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ÖZET 

 

Bu araştırmanın amacı, Halk Eğitimi Merkezlerinde eğitici personel seçim 

sürecini yöneticilerin algılarına göre saptamak ve aday eğitici personelin mülakat 

memnuniyet düzeylerini tespit etmektir. Ayrıca, eğitici personelin mülakat 

memnuniyet düzeylerinin; cinsiyet, yaş, çalışma süresi ve öğrenim durumu 

değişkenlerine göre nasıl değiştiği de incelenmiştir. 

 

Araştırma sonuçlarına göre;  

• Yöneticilerin algılarına göre halk eğitimi merkezlerinde eğitici personel seçim 

sürecinin (planlama, iş tanımı-gerekleri, aday havuzu, ön görüşme, başvuru 

formu, sınav mülakat, referans araştırması, hizmet içi eğitim ve oryantasyon) 

etkin olmadığı tespit edilmiştir.  

• Aday eğitici personelin mülakat sürecinden memnuniyet düzeyleri genel 

olarak yetersiz düzeydedir. 

• Eğitici personelin mülakat memnuniyet ile yaş, çalışma süresi ve öğrenim 

durumu değişkenlerine göre anlamlı farklılıklar bulunmuştur.  
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BÖLÜM I  

KURAMSAL ÇERÇEVE 

 

2006–2007 Eğitim öğretim yılında HEM'lerde 4703 öğretmen ve 11874 usta 

öğretici görev yaptığı (MEB.http://cygm.meb.gov.tr), görev yapan öğreticilerin 

çoğunluğunun usta öğretici olduğunu görülmektedir. Bu usta öğreticilerin bir 

kısmı sadece ders verdikleri alanda eğitim görmüş olmalarından veya o konudaki 

tecrübelerinden ötürü öğretici olarak görevlendirilmişlerdir. Bu öğreticilerin 

eğitim verdikleri kursiyerlerin çok farklı yaş, eğitim düzeyi ve meslekten 

oldukları görülmektedir. Bu kursiyerlerin kapasitesi, algılayış biçimi, beklenti ve 

motivasyonları çok farklı olabilmektedir. Kursiyer niteliğindeki bu farklılıklar bu 

merkezlerde ders yürütecek öğreticilerin iyi bir pedagojik formasyona sahip 

olmasını gerektirmektedir. Okçabol'un (1987) bir araştırmasına göre ücretli olarak 

çalışan usta öğreticiler ise genellikle lise dengi bir okulu bitirmiş ve öğretmenlik 

bilgisi veren herhangi bir kurstan geçmemiş kimselerdir.  

 

Halk Eğitimi Merkezlerinde gerek eğitim öğretim, gerekse de idari personel 

oldukça yetersiz durumdadır. Bazı meslek dallarında öğretmen yetiştiren 

kurumlarımızın hiç bulunmayışı, eğitim öğretimin verimini düşürmektedir 

(Çıraklık ve Yaygın Eğitim Genel Müdürlüğü, 1992, s.125). Halk Eğitimi 

Merkezlerinde görev yapan eğitici personel; rehber öğretmen, kadrolu öğretmen, 

başka okullarda çalışan öğretmenler, usta öğreticiler (kadrolu ve sözleşmeli), 

uzmanlardan ve gönüllü öğreticilerden oluşmaktadır. Halk Eğitimi Merkezlerine 

her alanda öğretmen atamak pratik bir çözüm olarak görülemeyebilir. Çünkü 

HEM'de açılacak kurs sayısı ve çeşidi bölgeye ve halkın isteklerine bağlı olarak 

yıllara göre değişiklik gösterebilmektedir. Bazı dönemlerde çok talep edilen 

kursların bazı dönemlerde hiç talep edilmediği görülebilmektedir. Ayrıca, Halk 

Eğitimi Merkezlerinde yöresel özellikler gösteren kurslar da açılmaktadır ayrıca 

bilgi toplumunun sonucu olarak yeni meslek alanları oluşmaktadır ve her tür kurs 

için öğretmen yetiştiren ayrı bir program bulunmamaktadır. Dolayısıyla, hem 

öğretici ihtiyacına olan talebin dönemlere bağlı olarak değişim göstermesi hem de 
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her alanda öğretmen yetiştirmenin mümkün olamaması nedeniyle Halk Eğitimi 

Merkezlerinde ihtiyaç duydukları alanlarda usta öğretici görevlendirme yoluna 

gitmektedirler.  

 

Halk Eğitimi Merkezleri Uzman ve Usta Öğretici Seçimini, “Çıraklık ve yaygın 

eğitim genel müdürlüğüne bağlı Halk Eğitimi Merkezlerindeki yöneticiler dışında 

görevli diğer personelin görev, yetki ve sorumlulukları ile belge ve 

değerlendirmelere ilişkin yönergenin” 11. Maddesine göre yapmakla yükümlüdür. 

Bu maddeye göre; 

 
“Merkezlerde yeterli sayıda öğretmen veya kadrolu usta öğretici bulunmaması durumunda 

ihtiyaç, ek ders ücreti karşılığında görev yapacak uzman ve usta öğreticilerden karşılanır.”  

 

Personel seçim sürecinde standart bir seçim süreci bulunmamaktadır. Bunun 

birçok nedeni bulunmaktadır. Kurumların çalışma alanları, büyüklükleri, kurum 

kültürleri… vb. farklılıklar seçim süreçlerini değiştirmektedir. Şekil 1’deki eğitici 

personel seçimini gösteren süreç; Fındıkçı (2000), Gürüz ve Yaylacı (2004), 

Kaynak ve Diğerleri (2000), Sabuncuoğlu (2000), Decenzo ve Robbins (1999),  

Mondy, Noe ve Premeaux (1999), Werther ve Davıs’a (1993),  Harvey ve Bowin 

(1996), Byars, Rue ve Graw (2000), Bingöl (1998),  Demirkan (2003), Mosley, 

Meggınson ve Pıetrı (1985), Erdoğan (1990),  Uhrbrck’a (1948) kaynaklarından 

yararlanılarak hazırlanmıştır. Şekil 1’de “planlama, iş tanımı, aday havuzu ve 

eğitici personel seçme”  ana grupları sürecin işleyişine göre hazırlanmıştır. Halk 

Eğitimi Merkezlerinde Eğitici Personel Seçim Sürecinde insan kaynakları 

planlama (Eğitim Bölgesinden Verilerin Toplanması, Gereksinim Belirleme, Halk 

Eğitimi Planlama Komisyonları) ana bölümünün içeriği merkezlerin yapısına 

uygun olarak oluşturulmuştur. Ayrıca endüstriyel örgütlerde hizmet öncesi eğitim 

uygulaması görülmemektedir. Bu tür örgütler hizmet içi eğitimi tercih etmektedir.  

Eğitim kurumlarının özelliğinden dolayı özellikle eğitim fakültesi mezunu 

olmayan eğitici personelin yetişkin eğitimi, ölçme değerlendirme, sınıf yönetimi, 

öğretim yöntem-teknikleri gibi konularda eğitim almadan sınıfa girmesinin 

 3



oluşturacağı sakıncaların en aza indirmek amacıyla hizmet öncesi eğitime tabi 

tutulması gerektiğinden dolayı seçme sürecine hizmet öncesi eğitim eklenmiştir.  

 

Şekil 1: Halk Eğitimi Merkezlerinde Eğitici Personel Seçim Süreci 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

İş tanımı, İşin 
gerekleri  

ADAY HAVUZU 
Eğitici Personel Bulma             

Üniversiteler 
Türkiye iş kurumu 

Duyuru 
Kendiliğinden başvurular 

Mesleki birlikler 
Okullar 
İnternet 

HEM çalışanlarının tavsiyeleri 

EĞİTİCİ PERSONEL SEÇME 
 
 

Ön Görüşme/Eleme

Başvuru formu

Sınav (Yazılı-mesleki beceri-
Ders Anlatımı)  Psikoteknik 

testler 

Mülakat

Referans Araştırması

Adayların Seçimine Karar 
Verilmesi ve İş Teklifi 

Hizmet Öncesi Eğitim

Oryantasyon- işe yerleştirme 

              Gereksinim Belirleme 
Araştırma Yöntemi;    Yü

   
kleme Yöntemi         

• Anket                               
• Görüşme                         
• Gözlem 
• To

   

plantı 

Halk Eğitimi Planlama Komisyonları 
Halk Eğitimi Merkezi Planlama Komisyonu 
İl, İlçe Planlama ve İşbirliği Komisyonu 
İl Halk Eğitimi Planlama Komisyonu

                            PLANLAMA 
ÖN ÇALIŞMA 

Eğitim Bölgesinden Verilerin Toplanması 
Bölgenin Coğrafi ve İdari Durumuna Yönelik 

Veriler 
Bölge Nüfusuna Yönelik Veriler 

Bölge Ekonomisine Yönelik Veriler 
Sosyal ve Kültürel Veriler 

 
  
 

 
 

 

                                
 
        

 4



BÖLÜM II  

YÖNTEM 

 

Evren ve Örneklem 

 

Bu araştırmanın çalışma evrenini İstanbul İlinde bulunan 33 Halk Eğitimi Merkezi 

oluşturmaktadır. Araştırmada bu evren içinden 2 örneklem alınmıştır. Bunlar;   

 

• I.Örneklem: İstanbul ilinde bulunan 26 Halk Eğitimi Merkezinde görev yapan 

toplam 103 (Kadın=17, Erkek=86) yöneticidir. 

• II. Örneklem: İstanbul ilinde bulunan 12 HEM’e usta öğretici olarak başvuran 

toplam 389 (Kadın=367, Erkek=22) adaydır. 

 

Veri Toplama Araçları 

 

Bu araştırmada, araştırmacı tarafından geliştirilen “Halk Eğitimi Merkezlerinde 

Eğitici Personel Seçim Sürecini Belirleme Anketi” ile “Aday Memnuniyet” 

(Küskü, Ataman ve Çakmak, 2003) ölçeği veri toplama aracı olarak kullanılmıştır. 

 

Verilerin Çözümlenmesi 

 

Araştırmada kullanılan “Halk Eğitimi Merkezlerinde Eğitici Personel Seçim 

Sürecini Belirleme Anketi” ve “Aday Memnuniyeti Ölçeği” sonuçlarının 

istatistikî çalışması yapılmış ve veriler, frekans ve yüzdeliği belirten tablolar 

halinde düzenlenerek metin içinde yorumlanmıştır. T testi ve varyans analizi-

ANOVA yapılmıştır. Farklılıkların anlamlı olduğu durumlarda farkın kaynağını 

bulmak için de LSD testinden yararlanılmıştır.  
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BÖLÜM III  

BULGULAR 

 

1. Halk Eğitimi Merkezlerindeki Yöneticilerin Eğitici Personel Seçme Süreci 

İle İlgili Görüşleri  

 

Tablo:1 Yöneticilerin, Halk Eğitimi Merkezlerinde Eğitici Personel Seçim 
Aşamalarından “İnsan Kaynakları Planlaması” ile İlgili Görüşlerinin 
Dağılımı 
İlçenizle ilgili ne tür bilgiler toplanmaktadır? f % 
Bölgenin Coğrafi ve İdari Durumuna Yönelik bilgiler 4 3,8 
Bölge Nüfusuna Yönelik bilgiler 9 8,7 
Bölge Ekonomisine Yönelik bilgiler 12 11,6 
Sosyal ve Kültürel bilgiler 15 14,5 
Herhangi bir bilgi toplanmamaktadır 82 79,6 
Diğer 2 1,9 

Eğitim ihtiyaçlarını belirleme (alan) çalışmaları nasıl yapılmaktadır? 
Yetişkinlere anket yapılır. 7 6,7 
Yetişkinlerle görüşme yapılır. 11 10,6 
Yetişkinler gözlenir. 5 4,8 
Yetişkinlerle toplantı yapılır. 8 7,7 
Muhtar ve okul müdürleri ile görüşülür. 21 20,3 
Alan çalışması yapılmaz. 77 74,7 
Diğer 4 3,8 
Merkezinizde, Halk Eğitimi Planlama Komisyonu ve Halk Eğitimi Planlama- İşbirliği 
Komisyonu amacına uygun olarak yapılıyor mu? 
Evet 9 8,7 
Kısmen 22 21,4 
Hayır 72 69,9 

Merkezinizin ihtiyacı olan eğitici personel sayısını kim tespit etmektedir? 
Halk Eğitimi Planlama Komisyonu 8 7,8 
Görevlendirme komisyonu 3 2,9 
Müdür 46 44,7 
Müdür yardımcıları 9 8,7 
Merkezimizde eğitici personel sayısı tespit edilmez 37 35,9 

 

Halk Eğitimi Merkezleri eğitim bölgeleri ile ilgili olarak coğrafi ve idari durum, 

bölge nüfusu, ekonomisi, sosyal ve kültürel konularında bilgiler %79,6 oranında 

bilgi toplamamakta ve eğitim ihtiyaçlarını belirleme çalışmaları %74,7 oranında 

yapılmamaktadır. 
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Araştırmamıza göre, Halk Eğitimi Merkezi Planlama Komisyonu ve İl- İlçe 

Planlama ve İşbirliği Komisyonu %21,4 oranında kısmen amacına uygun 

yapılırken %69,9 oranında amacına uygun olarak yapılmamaktadır. 

 

Usta öğretici ihtiyacı; halk eğitimi planlama komisyonunda (%7,8), 

görevlendirme komisyonunda (%2,9), müdür (%44,7), müdür yardımcıları (%8,7) 

ve öğretmenler toplantısında (%1,9) oranında tespit edilmektedir. Merkezlerde 

usta öğretici ihtiyacı %35,9 oranında tespit edilmediği görülmektedir. 

 

Tablo:2 Yöneticilerin, Halk Eğitimi Merkezlerinde Eğitici Personel Seçim 
Aşamalarından “İş Tanımı” ile İlgili Görüşlerinin Dağılımı 
 f % 
Kurumunuzda aday usta öğreticiler için aranması gereken temel nitelikler daha ayrıntılı 
biçimde saptanır mı? 
Evet 12 11,7 
Hayır 91 88,3 
Aday usta öğreticilerin seçme sürecinde en etkili olan niteliği hangisidir? 
Genel kültürü 2 1,9 
Zekâsı 3 2,9 
Alan Bilgisi 14 13,6 
Kişisel özellikler 4 3,9 
Fiziksel özellikler 6 5,8 
Çalışma koşulları 2 1,9 
Mezuniyet 29 28,2 
Usta öğreticilik deneyimi 35 34 
Katılmış olduğu kurs, yarışma 3 2,9 
Özgeçmişi 3 2,9 
Diğer 2 1,9 
Toplam 103 100,0 

 

Merkezlerde görev yapacak usta öğreticilerin temel nitelikleri ile ilgili olarak 

%88,3 oranında tespit çalışmaları yapılmamaktadır.  

 

Yaygın eğitim mevzuatına göre; alanında eğitim fakültesi mezunları ile daha 

önceki yıllarda başarılı şekilde uzman ve usta öğreticilik yapmış olanların 

sayısının ihtiyaçtan fazla olması durumunda diploma düzeyi, diploma başarı notu, 

bakanlığa bağlı örgün ve yaygın eğim kurumlarında başarılı şekilde yapılan 
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öğreticilik çalışmaları ve benzeri değerlendirmeler yapılır. Tablo 16’ya göre aday 

usta öğreticilerin alan bilgisi %13,6; mezuniyeti %28,2; deneyim %34 oranı ile en 

etkili nitelikleri oluşturmaktadırlar. Halk Eğitimi Merkezlerinde eğitici personel 

görevlendirmelerinde alanında deneyim önemli olmakla birlikte, üniversiteden 

yeni mezun olmuş, alanında yüksek öğrenim görmüş adaylarında işe alınmada bu 

niteliklerinin dikkate alınması uygun olacaktır.  

 

Tablo:3 Yöneticilerin, Halk Eğitimi Merkezlerinde Eğitici Personel Seçim 
Aşamalarından “Personel Bulma” ile İlgili Görüşlerinin Dağılımı 
 f % 
Kurumunuza eğitici personel sağlamada kaynaklardan hangilerini kullanmaktasınız? 
Şahsen merkeze gelerek yapılan başvurular 12 11,6 
İlan (gazete, dergi, el ilanı…) 6 5,8 
Türkiye İş Kurumu 3 2,9 
Hem çalışanların tavsiyeleri  8 7,7 
Kurum internet sayfası 4 3,8 
Danışman şirketler - - 
Üniversiteler  4 3,8 
Okullar 14 13,5 
Diğer Halk Eğitimi Merkezleri 7 6,7 
Kurum panosuna asılan duyuru yazısı 93 90,2 
Diğer 6 5,8 
Kurumunuzca verilen duyurularda içerik olarak bulunanlar aşağıdakilerden hangileridir? 
Kurumun unvanı ve çalışma alanı 8 7,7 
Adayın görev unvanı 72 69,9 
Adayda bulunması gereken özellikler 9 8,7 
Başvuru biçimi ve başvuru şartları 81 78,6 
Son başvuru tarihi 92 89,3 
Çalışma yeri 6 5,8 
Başvuru adresi 16 15,5 
Ücret 6 5,8 
Diğer 4 3,8 
Halk Eğitimi Merkezlerine yetkin usta öğretici müracaatlarının yetersiz olmasının nedenleri 
sizce nedir? 
Ücret yetersizliği 99 96,1 
Sosyal güvenliğin yetersizliği 86 83,4 
Ulaşım 74 71,8 
Fiziksel mekân yetersizliği 68 66 
Geçici süreyle çalışma 103 100 
Statü eksikliği 24 23,3 
Diğer 

3 
2,9 
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Bazı uzman personelin kurslarda görev almasını sağlamak için ek ders ücretine ilave olarak 
ücret ödemesi yapıyor musunuz? 
Evet 47 45,6 
Hayır 56 54,4 
Toplam 103 100,0 

 

Araştırmamızda aday havuzu oluşturmada merkezler %90,2 oranında kurum 

panosuna astıkları duyuru yazısı ile eğitici personel bulma çalışmalarını yapmakta 

diğer kaynakları ise yok denecek kadar az düzeyde tercih etmektedirler.  

 

Halk Eğitimi Merkezlerince verilen duyuru yazılarında içerik olarak bulunanlar; 

adayın görev unvanı (%69,9), başvuru biçimi ve başvuru şartları (%78,6), son 

başvuru tarihi (%89,3) düzeyinde bulunduğu ancak kurumun unvanı- çalışma 

alanı (%7,7), adayda bulunması gereken özellikler (%8,7), çalışma yeri (%5,8), 

başvuru adresi (%15,5) ve ücret (%5,8) konusunda yeterli bilginin verilmediği 

görülmektedir.  

 

Araştırmamıza göre, yetkin usta öğretici müracaatlarının yetersiz olmasının 

nedenleri; ücret yetersizliği (%96,1), sosyal güvenliğin yetersizliği (%83,4), 

ulaşım (%71,8), fiziksel mekân yetersizliği (%66), geçici süreyle çalışma (%100) 

ve statü eksikliği (%23,3) oranında görülmektedir.  Merkezler uzman personelin 

görev almasını sağlamak için normal ücretine ilave olarak (%45,6 oranında) ek 

ücret ödenmesi yapmaktadırlar. 
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Tablo:4 Yöneticilerin, Halk Eğitimi Merkezlerinde Eğitici Personel Seçim 
Aşamalarından “Sınav ” ile İlgili Görüşlerinin Dağılımı 
 f % 
Aday usta öğreticilerin bilgi, mesleki ve eğitme-öğretme yeterlilik düzeylerini belirlemek 
amacıyla hangi sınavları yapmaktasınız? 
Yazılı sınav 51 49,5 
Uygulamalı sınav 48 46,6 
Ön deneme amacıyla sınıf ortamında ders anlatımı - - 
Herhangi bir sınav yapmamaktayız 52 50,4 
Diğer  -  - 
Personel seçiminde test yaklaşımlarından hangisini kullanıyorsunuz? 
Yetenek testleri 8 7,8 
Zekâ testleri 4 3,9 
Kişilik testleri 3 2,9 
Kullanmıyoruz, çünkü gerek duymuyoruz 29 28,2 
Kullanmıyoruz, çünkü bu araçlara ulaşamıyoruz 55 53,4 
Diğer 4 3,9 
Toplam 103 100,0 

 

Merkezlerde %49,5 oranında yazılı sınav, %46,6 oranında uygulamalı sınav 

yapılmaktadır.   % 50,4 oranında ise herhangi bir seçme sınavı yapılmamaktadır. 

Ayrıca Halk Eğitimi Merkezlerinde personel seçiminde psiko teknik testler;   

Kullanmıyoruz, çünkü gerek duymuyoruz %28,2 ve Kullanmıyoruz, çünkü bu 

araçlara ulaşamıyoruz %53,4 oranında kullanılmadığı görülmektedir. 
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Tablo:5 Yöneticilerin, Halk Eğitimi Merkezlerinde Eğitici Personel Seçim 
Aşamalarından “Mülakat” ile İlgili Görüşlerinin Dağılımı 
                                                                                              f                              % 
Personel seçiminde mülakatı kim veya kimler yapıyor? 
Müdür   96 93,2 
Müdür yardımcıları 32 31 
Öğretmen 4 3,8 
Görevlendirme komisyonu 14 13,5 
Mülakat sorularını nasıl belirliyorsunuz? 
Soruları önceden hazırlıyoruz ve elimizdeki soru 
listesinin dışına çıkmıyoruz. 7 6,8 

Soruları önceden hazırlamıyoruz. Mülakatın akışına göre 
çeşitli sorular soruyoruz. 80 77,7 

Bazı soruları önceden hazırlıyoruz. 16 15,5 
Toplam 103 100,0 
Görüşme çeşitlerinden hangilerini kullanıyorsunuz? 
Birebir görüşme 91 88,3 
Panel görüşme 8 7,7 
Sıralı Görüşmeler 13 12,6 
Mülakatta adayların yaptığı hatalar nelerdir? 
Görüşmeleri hafife alma  2 1,9 
Çok konuşma 46 44,6 
Kendini beğenme 16 15,5 
Dinlememe 11 10,6 
Hazırlıksız olma 54 52,4 
Özgüven eksikliği  74 71,8 
Diğer 2 1,9 

 

Merkezler birebir mülakat yöntemi %88,3 oranında ve %77,7 oranında 

yapılandırılmamış iş görüşmeleri yapıldığı görülmektedir. Tabloda görüldüğü 

şekilde Halk Eğitimi Merkezlerinde yapılandırılmamış yöntem %77,7 oranında 

kullanılmaktadır. Merkezlerde mülakatlarda yapılandırılmamış yöntem 

kullanıldığı için görüşmelerin sohbet havasında gerçekleştiği, adaylara farklı 

sorular sorulduğundan dolayı adaylar arasında karşılaştırmanın zor olduğu ve 

daha az güvenilir olduğu söylenebilir. 

 

Mülakatları; müdürler (%93,2), müdür yardımcıları (%31), öğretmenler (%3,8) ve 

görevlendirme komisyonu (%13,5) oranında yaptıkları görülmektedir. Mülakatta 

adayların en fazla yaptıkları hatalar; kontrolsüz olarak çok konuştukları (%44,6), 

mülakatlara hazırlıksız olarak katıldıkları (%52,4) ve özgüvenlerinin yetersiz 

olduğu (%71,8) görülmektedir.   
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Tablo:6 Yöneticilerin, Halk Eğitimi Merkezlerinde Eğitici Personel Seçim 

Aşamalarından “Referans Araştırması” ile İlgili Görüşlerinin Dağılımı 
 f % 
Aday hakkında bilgi toplama hangi yöntemlerle yapılmaktadır? 
Referans mektupları - - 
Geçmişte çalıştığı yerler 5 4,8 
Eğitim belgeleri 103 100 
Sabıka kaydı 103 100 
Sağlık raporu                                                      103 100 
Mali kayıtlar  - - 
İkametgâh belgesi 103 100 
Diğer 3 2,9 
Adayın geçmişinin araştırılmasını ve referans kontrollerini nasıl gerçekleştiriyorsunuz? 
Mektup - - 
E-mail - - 
Telefon 5 4,8 
Faks - - 
Yüz yüze - - 
Adayların geçmişinin araştırılması ve referans 
kontrolü yapılmamaktadır 98 95,2 

Diğer - - 
 

Merkezlerde %95,2 oranında referans kontrolü yapılmamaktadır. Aday öğretici 

hakkında; eğitim belgeleri, sabıka kaydı, sağlık raporu ve ikametgâh belgesi ile 

bilgi toplanmaktadır. Ancak merkezler referans mektuplarını dikkate almadıkları 

ve aday öğreticilerin daha önce çalıştıkları yerlerden adayın kişiliği, iş 

performansı, işten ayrılış nedeni, çalışma süresi, görev unvanı, aldığı ücret, işe 

devamlılığı ve iş arkadaşlarıyla ilişkisi gibi soruların yanıtları yeteri kadar 

(%11,6)  elde edilmediği görülmektedir. 
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Tablo:7 Yöneticilerin, Halk Eğitimi Merkezlerinde Eğitici Personel Seçim 
Aşamalarından “Adayların Seçimine Karar Verilmesi ve İş Teklifi” ile İlgili 
Görüşlerinin Dağılımı 
 f % 
En iyi adayın hangisi olduğuna dair son kararı kim veya kimler veriyor? 
Müdür 94 91,2 
Müdür yardımcıları 21 20,3 
Öğretmen 3 2,9 
Görevlendirme komisyonu 12 11,6 
Diğer - - 
Eğitici personel seçiminde belirli adayların seçilmesi için herhangi bir baskıya maruz kalıyor 
musunuz? 
Evet 81 78,6 
Hayır 22 21,4 
Toplam 103 100,0 

 

Seçme sürecine % 78,6 oranında baskı yapıldığı ve Merkezlerde adayı işe alıp 

almama konusunda en son kararı müdür (%91,2), müdür yardımcıları (%20,3), 

öğretmen (%2,9) ve görevlendirme komisyonu (%11,6) oranında veriyor.  

 

Tablo:8 Yöneticilerin, Halk Eğitimi Merkezlerinde Eğitici Personel Seçim 
Aşamalarından “Hizmet Öncesi Eğitim” ile İlgili Görüşlerinin Dağılımı 
 f % 
Kurumunuzda yapılan usta öğretici eğitimi seminer çalışmalarında kurs öğreticisi olarak 
kimler görev almaktadır? 
Merkez Müdürü 54 52,4 
Merkez müdür yardımcısı 76 73,7 
Öğretmen- Kadrolu Usta öğretici  47 45,6 
Milli eğitim müdürü- Şube müdürü 7 6,7 
Okul müdürü 4 3,8 
Müfettiş 2 1,9 
Akademisyen- Uzman 11 10,6 
Diğer 5 4,8 
Kurumunuzda yapılan usta öğretici eğitimi seminer çalışmalarında görev alan kurs 
öğreticilerinin "yetişkin eğitimi" konusundaki bilgileri ne düzeydedir? 
Çok yeterli 8 7,8 
Yeterli 13 12,6 
Az yeterli 29 28,2 
Yetersiz 53 51,5 
Toplam 103 100,0 

  
Usta öğretici eğitimi seminer çalışmalarında kurs öğreticisi olarak; merkez 

müdürü (%52,4), merkez müdür yardımcısı (%73,7), öğretmen- kadrolu usta 

öğretici (%45,6), Milli Eğitim Müdürü- şube müdürü (%6,7), okul müdürü 
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(%3,8), müfettiş (%1,9) ve akademisyen- uzman (%10,6) düzeyinde görev 

almaktadırlar. Merkezlerde yapılan usta öğretici eğitimi seminer çalışmalarında 

görev alan kurs öğreticilerinin "yetişkin eğitimi" konusundaki bilgileri %51,5 

oranında yetersiz görülmektedir. 

 

Tablo:9 Yöneticilerin, Halk Eğitimi Merkezlerinde Eğitici Personel Seçim 
Aşamalarından “Oryantasyon” ile İlgili Görüşlerinin Dağılımı 
 f % 
Yönetici ve çalışanlarla tanıştırılır.  14 13,5 
Kurumun yapısı, ast üst ilişkileri, kurallar anlatılır. 16 15,5 
Herhangi bir konuda yardım ve bilgiyi nasıl sağlayacağı 
açıklanır. 9 8,7 

Rehber öğretmenin usta öğretici ile ilgilenmesi sağlanır 14 13,5 
Kurum gezdirilir 8 7,7 
Kurum ile ilgili film izletilir - - 
Kurum ile ilgili broşür verilir  - - 
Merkezimizde uyum sağlama ile ilgili çalışma yapılmaz. 82 79,6 
Diğer 2 1,9 

 

İşe alma sürecinin son aşaması işe alınan eğitici personelin merkeze ve görevine 

alıştırılmasıdır. Ancak araştırmamıza göre merkezlerde %79,6 oranında usta 

öğreticilere oryantasyon yapılmamaktadır. 

 

2. Aday Usta Öğreticilerin Merkezlerde Gerçekleştirilen Mülakat Süreci İle 

İlgili Algıları; 

 

“Görüşmeciden Memnuniyet Boyutunun”; “Görüşme Sürecindeki İşten Duyulan 

Memnuniyet” (x =2,23)  ve “Görüşme Sürecindeki İlişkiden Duyulan 

Memnuniyet” (x=2,28) alt boyutları en düşük ortalamaya sahip boyutlardır. 

 “Kendinden memnuniyet boyutunun”; “sürece hazırlanmadan duyulan 

memnuniyet” (x=2,62)  ve “görüşme sırasında kendini ifade edebilmeden duyulan 

memnuniyet” (x=2,73)  alt boyutları orta düzeyde ortalamaya sahip boyutlardır. 

 

3. Halk Eğitimi Merkezlerindeki Aday Eğitici Personelin Mülakat 

Memnuniyet Düzeyleri İle Bireysel Özellikleri Arasındaki Farklılaşma; 
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Cinsiyet değişkeni, mülakat memnuniyet alt boyutlarının hiçbirisinde eğitici 

personel için anlamlı farklılık yaratmamıştır.  

 

Usta öğreticilerin yaş, deneyim ve mezuniyet değişkeninin mülakat memnuniyet 

boyutlarının algılanmasında 05 ve 001 düzeyinde anlamlı bir fark çıkmıştır.  
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BÖLÜM IV 

TARTIŞMA VE SONUÇ 

 

İşe alma ve yerleştirme sürecinin merkezler açısından öneminin tam anlamıyla 

kavrandığını söyleyemeyiz. Uygun yöntemlerle yapılacak seçmenin merkezlere 

getireceği maliyet ve fayda hesaplamaları yapılmadan rastgele, sağduyuya 

dayanan ve uzmanlıktan çok "tecrübeli" denilen yöneticilerin yaptığı seçimler hala 

Halk Eğitimi Merkezlerinde yeterliliklerden uzak eğitici personelin görev 

almasına neden olmaktadır. İyi düzenlenmeyen seçim sistemleri yetişkin eğitimi 

faaliyetlerinin işleyişini olumsuz yönde etkileyebileceği gibi seçilen eğitici 

personelin yetişkin eğitiminin gelişimine zarar verecektir. 

 

Başarılı bir seçim işlevi, ihtiyaç olan branşlara en yetenekli ve nitelikleri görevin 

gereklerine uyan elemanların alınması ile olur. Yanlış personel seçimi kuruma ve 

personele pahalıya mal olmakta ve sorunlar yaratmaktadır. Artan eğitim maliyeti 

ve de zaman kaybı verimliliği düşürmekte kurumlarda sorunlara neden 

olmaktadır. Bu nedenle kurumlar seçim işlevine gereken önemi vermeli, kendi 

koşulları doğrultusunda kendilerine en uygun yöntemleri kullandıkları bir seçim 

işlevine sahip olabilmek için çaba sarf etmelidirler. 

 

Nitelikli eğitici personeli bulma ve kurum içerisinde tutma zorluğu göz önüne 

alındığında insan kaynakları faaliyetlerinin her aşamasında dikkatli bir çalışmanın 

önemi kendiliğinden ortaya çıkacaktır.  Özellikle nitelikli personelin kuruma dâhil 

edilmesinin değeri unutulmamalıdır.  Her yeni personel kuruma yeni fikirler ve 

yeni bakış açıları getirecektir.  Bunun olumlu yanlarının yanı sıra bazı 

olumsuzlukları da beraberinde getirebileceği düşünülerek istihdam edilecek 

personelin kurum kültürüne ve kurum amaçlarına paralel nitelikler ve amaçlar 

taşımasına özen gösterilmelidir. 

 

Halk Eğitimi Merkezlerinde eğitici personel seçim süreci neticesinde 

gerçekleştirilen faaliyetlerin ve verilen kararların doğru olup olmadığının gözden 
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geçirilerek sürecin bir muhasebesinin yapılması çok önemlidir. Böylelikle HEM 

yöneticileri yaptıkları işin sonucunu görecek ve geribildirim elde edeceklerdir.  

Bu ise sürecin hatalardan arındırılması ve daha da geliştirilmesi için bir fırsat 

ortaya çıkaracaktır. Aksi takdirde hatalı bir seçim sürecinin uygulamaya devam 

etmesi ile düşük performans sonuçları, devamsızlık oranları, kalitesiz eğitim, 

kurum kültürüne uyumsuzluk tehlikesiyle yüz yüze kalacaktır. 

 

Araştırmamıza göre, Halk Eğitimi Merkezlerinde alan çalışmaları, planlama, iş 

tanımları, aday havuzu oluşturma ve personel seçimi sürecinin tüm aşamalarını 

tam ve bilinçli olarak yerine getirememektedirler.  

 

ÖNERİ 

 

Merkezi Halk Eğitimi Merkezlerinde veya il milli eğitim müdürlüklerindeki 

yaygın eğitim bölümünde insan kaynakları ve personel seçiminin daha sağlıklı 

yürütebilmesi açısından bir insan kaynakları bölümünün oluşturulması 

gerekmektedir. 

 

Merkezler daha iyi hizmet verebilmek ve sağlıklı kararlar alabilmek için eğitim 

bölgeleri ile ilgili olarak coğrafi ve idari durum, bölge nüfusu, ekonomisi, sosyal 

ve kültürel konularında bilgi haritalarını oluşturmaları gerekmektedir. Bu bilgileri 

vergi dairesi, sağlık grup başkanlığı, okullar, muhtarlar, emniyet müdürlüğü, 

belediyeler, seçim kurulu, kaymakamlık- valilik, üniversiteler, nüfus 

müdürlükleri, esnaf ve sanatkârlar odası… gibi kurumlardan elde etmelidirler.  

 

Eğitici personel bulma konusunda merkezler değişik yöntemleri kullanmalıdır. Bu 

yöntemler; 

• Eğitici personel başvuru tarihleri ülke genelinde eğitim öğretimin başında ve 

aynı tarih aralıklarında alınması uygundur.  
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• Bu tarih aralıkları MEB, çıraklık ve yaygın eğitim genel müdürlüğü,  il milli 

eğitim müdürlüğü, ilçe milli eğitim müdürlüğü ve Halk Eğitimi Merkezi WEB 

sayfalarından duyuruların yapılması uygundur.  

• MEB ve il milli eğitim müdürlükleri gazete bülten dergi gibi yazılı basın, 

televizyon ve radyo gibi görsel ve işitsel basın, broşür ve afişler yolu ile aday 

eğitici personel ihtiyacının duyurulması uygundur.  

• Merkezler; İnternet, faks ve mektup ile yapılan müracaatları kabul 

etmelidirler. 

• Kuruluş amacı iş bulmak olan işçi bulma kurumu ile işbirliğine gidilmelidir.  

• Üniversiteler ve okullarda görev yapan eğitici kadronun merkezlerde görev 

almasını teşvik etmek için kurumlar arası esnekliğin sağlanması ve 

öğreticilere verilecek olan ders ücretine ilave olarak kursiyerlerden toplanacak 

ücretlerden belli oranda katkının yapılmasıdır.  

• Müracaatların fazla olduğu Halk Eğitimi Merkezleri fazla talebi ihtiyaç duyan 

diğer merkezlere aktarmalıdır. 

• Merkezlerce verilecek olan iş ilanın içerik olarak taşıması gereken özellikler 

net olarak açıklanmalıdır. 

 

Merkezlerde aday öğreticilerin yeterliliklerini belirlemek amacıyla üçlü bir sınav 

sistemi uygulanabilir. Merkezlerde oluşturulacak komisyonlar aracılığı ile 

yeterlilik belirleme çalışmaları yazılı, uygulamalı ve sınıf ortamında eğitme 

öğretme yeterliliklerinin ölçülmesi şeklinde yapılabilir. MEB. tarafından eğitici 

personel alımına uygun olarak kişilik, zekâ ve yetenek testleri geliştirilmelidir. Bu 

testler rehberlik ve araştırma merkezlerinin desteği alınarak aday eğitici personele 

uygulanabilir. 

  

İnsan kaynakları yönetimi dersi görmüş özelikle lisansüstü eğitim almış 

personelin mülakat yöntem ve teknikleri konusunda hizmet içi eğitime alınarak 

görüşme konusundaki yeterliliklerinin arttırılarak mülakat konusunda 

uzmanlaşması sağlanmalıdır. Halk Eğitimi Merkezlerinde iş görüşmelerinin 

geçerliliği ve güvenilirliğinin arttırılması için yapılandırılmış ve panel tipi 
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mülakatlar uygulanmalıdır. Mülakat öncesinde ve mülakat sürecinde 

yapılacakların planlanması gereklidir. 

 

Halk Eğitimi Merkezlerinde müracaat eden tüm adaylara hizmet öncesi eğitim 

verilmektedir. Tüm adayların bu sürece tabi tutulması seçilme şansı olmayan 

adayların zamanlarının boşa harcanması aynı zamanda merkezlerdeki kaynak 

israfına da neden olmaktadır. Bu nedenle verilecek olan eğitimin tüm adaylara 

değil de seçimine karar verilen adaylara uygulanması gerekir. Seçme sürecini 

başarı ile tamamlayan öğreticilerin hizmet öncesi eğitimlerini; 

HEM yöneticileri; mevzuat, eğitici personel görev, yetki ve sorumlulukları… 

Akademisyenler; Yetişkin eğitimi, yetişkin psikolojisi, yetişkin öğretim ilke ve 

yöntemleri ve insan ilişkileri, program geliştirme… 

Meslek öğretmenleri; Meslek bilgisiyle ilgili konuları vermelidir. Yetişkin 

eğitimcilerin hem hizmet-öncesi, hem de hizmet-içi eğitimden geçirilmeleri 

sağlanmalıdır. 

 

Kaliteli eğitim için merkezler üniversite mezunu eğitici personel ile çalışmalıdır. 

Eğitim ve fen edebiyat fakültesi mezunu birçok öğretmen adayı kpss sınavına 

takılarak beklemektedir. Bu eğitim ordusunun istihdamı merkezler tarafından 

karşılanabilir. Üniversiteler yan alan uygulamalarını yaygınlaştırarak öğretmen 

adayların merkezlerde görev almaları sağlanabilir. Bu sürece Halk Eğitimi 

Merkezleri de yan alan ile ilgili program geliştirerek ve bu eğitimlere 

öğretmenleri tabi tutarak öğretmen adaylarının merkezlerde istihdamını 

sağlayabilir.   

 

MEB Eğitici personel seçim modeli geliştirmelidir. Halk Eğitimi Merkezleri 

seçim oluşturulacak bu modele uyarak eğitici personel seçim sürecini standart 

hale getirilmelidir.  
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