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Bu materyal, Erasmus+ projesi kapsamında oluşturulmuştur: EĞİTİM SEKTÖRÜNDE YAŞA BAĞLI SORUNLARIN 
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Bu proje Avrupa Birliği tarafından finanse edilmiştir. İfade edilen görüş ve düşünceler yalnızca yazar(lar)a ait olmakla beraber 

Avrupa Birliği'nin veya Avrupa Eğitim ve Kültür İcra Ajansı'nın (EACEA) görüşlerini yansıtmaz. Avrupa Birliği ve EACEA bu 

görüşlerden dolayı sorumlu tutulamaz.

Bu materyal lisans altındadır.



Modüller İçerik 

Modül 1
Okul Eğitiminde Yaş 

Yönetimine Giriş

Modül 1, eğitimde değişen çalışma gücü demografisi ve farklılaşan yeni eğitim düzenindeki zorluklala mücadele etmek için bütünsel yaş yönetiminin önemini 
vurgulamaktadır. Ayrıca, yaş yönetiminin öğretim kalitesi, öğretmenlerin refahı, verimlilik üzerindeki etkisini vurgulamakta ve eğitim alanındaki sürekli gelişme yenilikçi 
düşüncelere teşvik ederek eğitimin sonuçlarını iyileştirmek için gerekli adımları araştırmaktadır. Modül 1, CESUR tarafından hazırlanmıştır.

Modül 2
Eğitim Sektöründeki Yaşa Bağlı 

Sorunlar

Modül 2, kıdemli öğretmenlerin karşılaştığı zorlu eğitim sorunlarına odaklanarak, iş yüklerini yönetmenin ve yaşlı eğitimciler için stres faktörlerini belirlemenin önemini 
vurgulamaktadır. Teknoloji de dahil olmak üzere yeni yöntemlerin kullanımı ile stresi azaltmak, tükenmişliği önlemek ve iş-yaşam dengesini iyileştirmek amaçlanmaktadır. 
Bu, eğitimcilerin yaşa bağlı sorunları ele almak ve eğitim bağlamında refahı teşvik etmek için beceriler ve kaynaklar sunmaktadır. Modül 2, ADM tarafından hazırlanmıştır.

Modül 3
Okullarda Gerçekleşen Yaşa 

Bağlı Sorunlara Çözüm 
Arayışında Karar Alma Süreci

Modül 3, eğitim ortamlarında yaşa bağlı zorluklara yönelik karar alma süreçlerini kapsamlı bir şekilde incelemektedir. Bu modül, yaşlanan personelle ilgili endişeleri ele 
almanın ve yaşa uygun okul ortamlarını teşvik etmenin önemini vurgulamaktadır. Katılımcılar, yaşa bağlı problem çözme süreçlerinde ustalık kazanmak için SWOT analizi 
ve maliyet-fayda analizi gibi pratik çerçevelerle tanışmaktadır. Modül 3, PROEDUCA tarafından hazırlanmıştır.

Modül 4
Yaş Yönetimi İçin İyi Uygulama 

Örnekleri

Modül 4, çeşitli eğitim geçmişlerine sahip öğretmenlerin yaşa duyarlı koşulların etkinliğini artırmak ve işyerinde ele almak için kullanabileceği iyi uygulama tanımları, 
kavramlar ve örnek olay incelemelerine odaklanmaktadır. Bu, kısa vadede uygulanabilir ancak uzun vadeli etkilere sahip uygulamalara odaklanmaktadır. Modül 4, EIA 
tarafından hazırlanmıştır.

Modül 5
Okullar İçin Yaş Yönetimi 

Stratejileri

Öğretmenlerin eğitim ortamlarında karşılaştığı yaşla ilgili zorlukları ele almak için etkili stratejiler sunan Modül 5, sınıfta coşkuyu ve motivasyonu sürdürmek için akran 
eğitimi, mentorluk programları ve danışmanlık hizmetleri gibi yaklaşımları vurgulamaktadır. Modül, çeşitli düzeylerdeki öğretmenlerin ve karar vericilerin deneyimlerine 
ve bakış açılarına dayanarak, yaş yönetimi stratejilerinin uygulanması için eylem planlaması konusunda içgörüler sunmaktadır. Modül 5, ASIE tarafından hazırlanmıştır.

Modül 6
Okullarda Yaşa Uygun ölçüm 

araçlarının Kullanımı (okullarda 
yaş yönetimini kolaylaştırmak 

için gerekli bilgi ve araçların 
edinimi)

Modül 6, okullarda yaşa uygun ölçme araçlarının uygulanmasına odaklanmakta ve yaş yönetiminin benimsenmesi için gerekli bilgi ve araçları sunmaktadır. İki ana 
bölümden  oluşan bu modülde ilk bölüm okullarda yaş yönetiminin benimsenmesini ele alırken,ikinci bölüm eğitim ortamında insan kaynakları yönetimi hakkında bilgi 
vererek, eğitimcilerin ve okul liderlerinin dinamik demografik değişimlerin ortasında kapsayıcı, işbirlikçi ve destekleyici eğitim kurumlarına dönüşebilmeleri oluşturmak 
için farkındalığı artırmayı ve uygulanabilir stratejiler sunmayı amaçlamaktadır. 

ÖNSÖZ
SOLARIS Projesi, Öğretmenlerin, okul yöneticilerinin ve paydaşlarının yararlanması için bir dizi pratik çıktı geliştirmeyi amaçlar. 
Projenin ana çıktılarından biri kapsamlı bir eğitim materyalidir. Bu materyal, okullarda yaşa uygun politikalar için kılavuzlar, en iyi 
uygulamaları gösteren vaka çalışmaları ve kuşaklararası öğrenmeyi teşvik etmek için yenilikçi metodolojiler sağlar. SOLARIS eğitim 
materyali altı ana modül içermektedir, bunlar aşağıda verilmiştir. Ayrıca, modül içerikleriyle ilgili olarak her modüle gömülü altı Öz 
Değerlendirme aracı bulunmaktadır. Öğrenenler, bu öz değerlendirme araçlarını uygulayarak bilgilerini kontrol edebilirler.



Modül 6
Modül 6: Yaş Dostu Ölçüm Araçlarının 

Okullarda Uygulanması -
(Yaş yönetimi uygulamalarının okullar 

tarafından benimsenmesini 
kolaylaştıracak bilgi ve araçlar sunar)
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Modül 6, okullarda yaş yönetimi uygulamalarının benimsenmesine destek 
olan bilgi ve araçları içerir. Bu modül, yaş dostu ölçüm araçlarının okullarda 
nasıl uygulanacağına dair açıklamalar sunar. İki ana üniteden oluşan bu 
modülde, birinci ünite okullarda yaş yönetiminin benimsenmesine 
odaklanırken, ikinci ünite okul ortamında insan kaynakları yönetimi 
hakkında bilgi verir. Dinamik demografik değişimler ve beklentilerle karşı 
karşıya olduğumuz bu çağda, yaş çeşitliliğini etkin bir şekilde yönetmek, 
dayanıklı ve yenilikçi eğitim kurumları oluşturmanın kritik bir parçasıdır. Bu 
modül, yaşla ilgili zorluklara dair farkındalığı artırmayı hedeflerken, aynı 
zamanda eğitimciler ve okul liderlerine herkes için kapsayıcı, işbirliğine 
dayalı ve destekleyici bir ortam oluşturma konusunda uygulanabilir 
stratejiler sunar.

Giriş



Öğrenme Hedefleri 
Bu modülün sonunda, katılımcılar aşağıdaki konularda yetkinlik kazanacaklar:

• Okullarda yaş dostu ölçüm araçlarının uygulanması konusunda derin bir anlayış geliştirecekler.
• Eğitim ortamlarında yaş dostu ortamları tanımlayan temel kavramlar ve ilkeleri öğrenecekler. Bu, bir 

okul topluluğundaki farklı yaş gruplarının benzersiz ihtiyaçlarını ve tercihlerini anlamayı içerir.
•  Yaşa uygun bir okul ortamını değerlendirmek ve ölçmek için tasarlanmış belirli araçları ve metodolojileri 

kullanabilecekler. Bu, anketlerin nasıl yapılacağını, verilerin nasıl analiz edileceğini ve sonuçların nasıl 
yorumlanacağını öğrenmeyi içerir.

• Okullarda yaş dostu önlemlerin uygulanması için pratik stratejiler ve en iyi uygulamalarla donanacaklar. 
Bu, fiziksel alanların uyarlanmasını, öğretim yöntemlerinin değiştirilmesini ve kapsayıcı ve destekleyici 
okul kültürlerinin teşvik edilmesini içerir.

• Yaş dostu girişimleri destekleyen politikaların nasıl geliştirileceğini ve savunulacağını öğrenecekler. Bu, 
yasal çerçeveleri anlamayı, paydaşlarla etkileşim kurmayı ve sistemik değişimi teşvik etmeyi içerir.



Öğrenme Çıktıları 

Modül 6, okullarda yaş dostu ölçüm araçlarının uygulanmasına ilişkin kapsamlı bir anlayış sağlamak 

üzere tasarlanmıştır. Aşağıda bu modül için temel öğrenme çıktılarının yapılandırılmış bir listesi 

mevduttur:

• Yaş yönetiminin kavramını anlamak,

• Yaş yönetimine ilişkin iyi uygulamaları keşfetmek,

• Yaş yönetiminin ihtiyaçlarını analiz etmek,   

• Okullardaki yaş yönetimi araçlarını keşfetmek,

• İnsan kaynakları yönetiminin anlamını ve kavramını anlamak,

• Okullarda insan kaynakları yönetiminin gerekliliğini analiz etmek,

• Okullarda insan kaynakları yönetiminin bileşenlerini öğrenmek.



Ünitelerin Açıklamaları  

Ünite 1 okullarda yaş yönetiminin benimsenmesi üzerine 

odaklanmaktadır. Bu ünite, öğretmenlerin yaş yönetimi kavramını, 

yaş yönetimindeki iyi uygulamaları, yaş yönetimini okulların 

gündemine almalarının temel nedenlerini ve yaş dostu ölçüm 

araçlarını uygulamak için yararlanılabilecek araçları öğrencilere 

sunar

Ünite 2 ise okullarda insan kaynakları yönetiminin uygulanması üzerine 

yoğunlaşmaktadır. Bu ünitede, öğrenciler okul yöneticileri ve öğretmenler 

için insan kaynakları yönetimi kavramını, insan kaynakları yönetiminin 

bileşenlerini, okullarda insan kaynakları yönetiminin uygulanmasının ana 

nedenlerini ve okullarda insan kaynakları yönetimi pratiklerini 

keşfedeceklerdir.



6.1. Okullarda Yaş Yönetimi 

Uygulamalarının 

Benimsenmesi



öğretmen yaşı yönetimi, eğitim alanında yaşlı işgücüyle ilgili 
sorunlar ele alırken dikkate alınması gereken önemli konulardan 
biridir.

Bu ünitede, okullar için uygun olan farklı yaş yönetimi tekniklerini 
sunulacaktır. Bu materyaller, yaş grupları arasında öğretmenler için 
nasıl bir kültür oluşturulacağına dair rehberlik eder ve bu durum 
performansın, iş memnuniyetinin ve nesiller arası öğrenmenin 
güçlenmesini destekleyecektir.

GİRİŞ



Yaş Yönetimi ve Yaş Yönetimi Araçları

Yaş yönetimi, yaşlanan işgücünün genel yönetimini ifade eder ve bu, kamu politikası veya toplu pazarlık 

yoluyla olabileceği gibi, yaşlanmaya odaklanan kuruluşlardaki insan kaynakları yönetiminin uzmanlaşmış 

yönlerini de kapsar (Walker 1997).

İşe alım, eğitim, gelişim, terfi, esnek çalışma uygulamaları, ergonomi ve iş tasarımı ve yaşlanan çalışanlara 

yönelik tutumların değişmesi, kuruluşlarda yaş yönetiminin beş temel yönünü oluşturur (Casey, Metcalf & 

Lakey, 1993).

Yaş dostu ölçüm araçları, okulların yaş dostu olup olmadığını değerlendirmek için tasarlanmıştır. Bu araçlar, 

okulların ne kadar kapsayıcı, destekleyici ve her yaştan öğretmenin ihtiyaçlarına duyarlı olduğunu ölçmek ve 

izlemek için sistematik ve yapılandırılmış bir yaklaşım sunar. Genellikle anketler, soru formları, gözlem 

araçları ve performans göstergeleri içerirler ve erişilebilirlik, kapsayıcılık ve katılım gibi yaş dostu olmanın 

çeşitli yönlerini değerlendirmek üzere tasarlanmışlardır.

Yaş dostu ölçüm araçları, okulların yaş yönetimi stratejilerinin değerlendirilmesi, takibi ve geliştirilmesi için 

gereklidir. Önemli veriler sağlayarak ve hesap verebilirliği teşvik ederek her yaştan öğrencinin genel refahına, 

akademik performansına ve okul iklimine katkıda bulunurlar.

 



Yaş Yönetiminin Pratik Boyutları

Yaş yönetiminin pratik uygulamaları, Avrupa Kılavuzuna uygun olarak, yaşa dayalı 

ayrımcılığı azaltmayı ve her yaştan insanın dahil edilmesini artırmayı hedefleyen 

eylemler olarak tanımlanır (Walker, 1999). 

Bu eylemler, yaş yönetiminin belirli yönlerini ele almayı hedefleyen programları veya 

her yaştan çalışanın tam potansiyelini gerçekleştirmeyi teşvik eden bir ortamı 

desteklemeyi amaçlayan geniş kapsamlı istihdam veya insan kaynakları politikalarını 

içerir. İşyerinde en iyi uygulamalar bazen en kötü uygulamalarla bir arada bulunabilir. 

Çalışanların yaşlarını yönetmek, geniş kapsamlı bir insan kaynakları politikasının bir 

parçası olabilir (örnekler için “Kapsayıcı Politikalar ve Kılavuz İlkeler” bölümüne bakınız). 

Bu rehberin amacı, iyi uygulamaların listesini sunmak yerine, Avrupa’daki çalışma 

ofislerinde işverenler tarafından yürütülen faydalı faaliyetlerin çeşitliliğini aktramaktır. 

Dolayısıyla, pratik uygulama, tek seferlik bir başarı değil, yaşla ilişkili engelleri ortadan 

kaldırmak ve yaş çeşitliliğinin değerini artırmak için tasarlanmış bir dizi önemli 

eylemler bütünüdür.

http://www.ageingatwork.eu/resources/a-guide-to-good-practice-in-age-management.pdf


Yaş Yönetiminde Pratik Uygulamalar
Kapsayıcı Politikalar ve Yönergeler: Her yaştan öğretmenin kapsayıcılığı, saygıyı ve eşit fırsatları benimsemesini sağlamak için yaş dostu politikalar ve rehber ilkeler 

oluşturun ve bunları hayata geçirin. Bu politikalar, müfredat geliştirme, öğretim uygulamaları, değerlendirme yöntemleri ve müfredat dışı faaliyetler gibi konuları 

kapsamalıdır.

Kuşaklar Arası Etkinlikler: Okul topluluğunda nesiller arası etkileşimleri ve faaliyetleri destekleyin. Farklı yaş gruplarındaki öğretmenler arasında, ayrıca 

öğretmenler ve farklı kuşaklardan personel veya topluluk üyeleri arasında işbirliği fırsatlarını teşvik edin. Bu, mentorluk programları, ortak projeler veya ortaklaşa 

öğrenme deneyimlerini içerebilir.

Mesleki Gelişim: Eğitimcilerin ve personelin yaş yönetimi stratejileri hakkındaki bilgi ve becerilerini artırmak için sürekli mesleki gelişim olanakları sunun. Farklı yaş 

gruplarındaki öğretmenlerin özgün ihtiyaçlarını ve zorluklarını anlamaya yönelik ve etkili yaş dostu uygulamaları hayata geçirmeye odaklanan eğitim oturumları, 

atölye çalışmaları veya konferanslar düzenleyin.

Öğretmenlerin Süreçlere Katılımı: Öğretmenleri karar verme süreçlerine aktif olarak dahil edin ve yaş dostu girişimlere katkıda bulunmalarını teşvik edin. 

Öğretmenlerin yaş yönetimi stratejileri hakkındaki düşüncelerini, fikirlerini ve endişelerini dile getirebilecekleri platformlar oluşturun. Bu uygulama, öğretmen 

konseyleri, odak grupları veya anketler aracılığıyla gerçekleştirilebilir.

Esnek Öğrenme Ortamları: Farklı yaş gruplarındaki öğretmenlerin çeşitli ihtiyaç ve tercihlerini hitap eden öğrenme ortamları oluşturun. Farklı öğrenme stillerini ve 

yeteneklerini destekleyen esnek oturma düzenleri, çeşitli öğretim materyalleri ve teknoloji araçları sağlayın. İşbirliğini, yaratıcılığı ve bağımsız öğrenmeyi teşvik 

eden alanlar oluşturun.



Yaş Yönetiminde Pratik Uygulamalar

Destekleyici Geçiş Programları: Farklı eğitim seviyeleri arasında geçiş yapan öğretmenlerin zorlukları aşmalarına yardımcı olmak için kapsamlı programlar 

geliştirin. Bu programlar, oryantasyon oturumları, mentorluk uygulamaları ve onlara çeşitli kaynaklar sunmayı içerebilir.

Düzenli Değerlendirme ve Geri Bildirim: Yaş dostu ölçüm araçları kullanarak yaş yönetimi stratejilerinin etkinliğini düzenli olarak değerlendirin. 

Öğrencilerden, öğretmenlerden ve personelden geri bildirim toplayarak iyileştirme alanlarını belirleyin ve zaman içindeki ilerlemeyi takip edin. Bu veriler, yaş 

dostu uygulamalarda gerekli ayarlamaları yapmak için karar alma süreçlerini bilgilendirebilir.

Topluluk Oluşturma: Yaşlı merkezleri, gençlik grupları veya yerel işletmeler gibi toplum kuruluşlarıyla işbirliği yaparak yaş yönetimi stratejilerini destekleyen 

anlamlı ortaklıklar oluşturun. Topluluk üyelerini konuk konuşmacı, mentor veya gönüllü olarak süreçlere dahil ederek ek kaynaklar ve uzmanlık sağlayın.

Üçüncü Taraf Katılımı: Paydaşların, ebeveynlerin ve yöneticilerin yaş dostu girişimlere aktif katılımını teşvik edin. Okul faaliyetlerine, atölye çalışmalarına veya 

komitelere katılmaları için fırsatlar sağlayın. Açık iletişim kanallarını teşvik ederek endişelerini giderin ve yaş dostu uygulamalara ilişkin bakış açıları sağlayın.

Sürekli İyileştirme: Yaş yönetimi stratejilerini düzenli olarak gözden geçirerek ve güncelleyerek sürekli iyileştirme kültürünü teşvik edin. Güncel araştırmalar, 

en iyi uygulamalar ve yaş dostu eğitim alanında ortaya çıkan trendler hakkında bilgi sahibi olun. Paydaşlardan geri bildirim alın ve yeni içgörüler ve değişen 

ihtiyaçlar temelinde yaş dostu uygulamaları uyarlamaya ve geliştirmeye açık olun.



Yaş Yönetimi Uygulamalarının Gündeme Alınma Sebepleri

Yaş dostu ölçüm araçları, okullarda olumlu yaş yönetimi stratejilerinin teşvik edilmesinde önemli bir rol oynar. Bu araçlar, okulların yaş dostu olma 

açısından güçlü yönlerini ve geliştirilmesi gereken alanları belirlemelerine yardımcı olur. Okullar, öğrencilerden, öğretmenlerden ve personelden veri ve 

geri bildirim toplayarak mevcut uygulamaları hakkında içgörü kazanabilir ve yaş yönetimi stratejilerini geliştirmek için bilinçli kararlar alabilir. Ayrıca, yaş 

dostu ölçüm araçları okulların zaman içindeki ilerlemelerini takip etmelerini sağlar. Okullar, düzenli değerlendirmeler yaparak yaş yönetimi 

girişimlerinin etkinliğini izleyebilir ve ilerlemeyi veya daha fazla dikkat gerektiren alanları gösteren eğilimleri veya kalıpları belirleyebilir.

Örneğin, yaş dostu ölçüm araçlarıyla toplanan veriler, okullara bilinçli kararlar almaları için değerli bilgiler sağlar. Okullar bu verileri iyileştirme 

alanlarına öncelik vermek, kaynakları etkili bir şekilde tahsis etmek ve yaşla ilgili belirli zorlukları yönelik müdahaleler geliştirmek için kullanabilir.

Yaş dostu ölçüm araçları okullarda hesap verebilirliği teşvik eder. Okullar, yaş dostu olup olmadıklarını değerlendirmek için sistematik bir süreç 

oluşturarak her yaştan öğretmen için kapsayıcı ve destekleyici ortamlar yaratma konusunda kendilerini sorumlu tutabilirler. Bu hesap verebilirlik, 

sürekli gelişim kültürünü teşvik eder ve yaş yönetimi stratejilerinin bir öncelik olarak kalmasını sağlar.

Avrupa işgücünün yaşlanması, yaş/istihdam paradoksu, kamu politikası zorunlulukları, bireysel işverenlerin girişimleri ve yaş ayrımcılığına karşı Avrupa 

çapında yürütülen mücadele, yaş yönetiminin son yıllarda okullar da dahil olmak üzere örgütsel ve işgücü piyasası gündemlerinde üst sıralara 

taşınmasının ana nedenleridir.



Yaş Yönetimi Uygulamalarının Gündeme Alınma Sebepleri

Tüm AB ülkelerinde, doğurganlık oranlarının düşmesi ve savaş sonrası baby boomer kuşağının 

yaşlanması nedeniyle, ekonomik olarak aktif nüfus yaşlanmaktadır. 1995 ile 2015 yılları arasında 

genç ve orta yaşlı nüfus azalırken, yaşlı nüfus artmıştır. Bu durum, AB çalışanlarının önemli bir 

kısmının 50 yaşın üzerinde olacağı anlamına gelir. Nüfusun yaşlanması, işgücünün de 

yaşlanmasına yol açmaktadır. Bu durum, asgari çalışma yaşı ve kadın istihdamı ile birlikte, 

Avrupa’nın son yüzyıldaki en büyük demografik geçişidir. Bu nedenle, yaş yönetiminin oldukça 

önemlidir. Kuruluşlar, işgücü olgunlaştıkça, daha fazla 50 yaş üstü çalışan istihdam etmektedirler.

1. Avrupa İşgücünün Yaşlanması



Bazı gelişmiş kurum ve ülkeler hariç, işgücünün yaşlanması, politika gündeminin üst 

sıralarında yer almak için yeterli olmayabilir. Ancak, işgücünün yaşlanması ve Avrupa’daki 

erken emeklilik kültürü, müdahale gerektirmektedir. Bu durum, yaş/istihdam 

paradoksunu oluşturur ve yaş yönetiminde kamu politikasını yönlendirir: AB’de yaşam 

beklentisi 1950’lerden bu yana yaklaşık 10 yıl artmışken, yaşlı erkek işçilerin işgücüne 

katılımı önemli ölçüde azalmıştır.

2. Yaş/İstihdam Paradoksu 

Yaş Yönetimi Uygulamalarının Gündeme Alınma Sebepleri



1970’lerden 1990’lara kadar uygulanan erken emeklilik tedbirleri, işgücü piyasası 

politika müdahalelerinin işe yaradığını göstermiştir. Ancak, çoğu AB ülkesinde erken 

emeklilikle ilgili resmi görüşler önemli ölçüde değişmiştir. Tüm kamu erken emeklilik 

planlarına erişim azalmıştır. Bu durum, politika yapıcıları, kuruluşların yapısını  

değiştirerek onları uyum sağlamaya zorlamaktadır.

3. Politika İhtiyaçları 

Yaş Yönetimi Uygulamalarının Gündeme Alınma Sebepleri



Kuruluşlar, firmalar ve tesisler, yaşlanmayı yönetmeli ve ulusal ve AB politikalarından 

bağımsız olarak işgücünün yaşlanmasına yanıt vermelidir. Yaş yönetimindeki 

dördüncü husus, Avrupa’da önemli ölçüde değişmiş olan yaşlı çalışanlara yönelik 

tutumlardır. . Bazı şirketler erken işten çıkarmayı yeniden değerlendirmektedir. Bu 

şirketler erken işten çıkarmanın deneyim, insan kaynakları ve çalışan yatırımını boşa 

harcadığını düşünmektedir. Bazı şirketler ise yaşlı çalışanları eğitmen ya da tecrübe 

kaynağı olarak görmektedir.

4. Farklı Sektörlerde Yaş Yönetim Uygulamaları

Yaş Yönetimi Uygulamalarının Gündeme Alınma Sebepleri



Gelecekteki emeklilik harcamalarını azaltmanın en popüler tekniği olan emeklilik 

yaşlarının yükseltilmesi, yaşlı çalışanların izole edilmesine  neden olmaktadır. 

Avrupa’da yaş yönetimi uygulamalarının gelişmesinin güncel nedeni, yaş 

ayrımcılığıyla mücadele etmek ve yaşlıların işlere adil erişimini garanti altına 

almaktır. Bu strateji, AB’nin istihdam oranlarını artırmaya yönelik ekonomik 

hedefinden kaynaklanmakta ve de aynı zamanda AB’nin eşitlik, adalet ve sosyal 

dışlanma gibi sosyal gündemini de temsil etmektedir.

5. Sosyal Adalet ve Yaş Yönetimi 

Yaş Yönetimi Uygulamalarının Gündeme Alınma Sebepleri



Okullarda Yaş Yönetimi Araçlarının Benimsenmesi

Öğretmen Yaş Yönetimi, okul öğretmenlerinin kariyer süreçlerini 

desteklemeyi, mesleki gelişim ve büyüme fırsatları sunmayı 

hedeflerken, yaşlanma ve emeklilik konularını da ele alır. Bu süreç, 

mentorluk, iş paylaşımı, kademeli emeklilik ve sürekli eğitim gibi 

stratejileri barındırır. 

Öğretmen Yaş Yönetimi



Yaş yönetiminin okullarda benimsenmesi için, yöneticilerin, öğretmenlerin 

kariyerlerinin farklı aşamalarındaki ihtiyaçlarını destekleyen politikalar ve 

prosedürler oluşturması gerekmektedir. Bu, mentorluk programları, iş 

paylaşımı olanakları ve kademeli emeklilik seçeneklerini içerebilir. Ayrıca, 

okulların sağlık sorunları veya yaşlanma ile ilgili diğer zorluklarla karşılaşan 

öğretmenlere destek sağlamak için kaynaklar ve kolaylıklar sunması önemlidir. 

Sonuç olarak, öğretmen yaş yönetiminin okullarda benimsenmesi, sağlıklı ve 

sürdürülebilir bir öğretim iş gücünü desteklemek ve öğrencilere en iyi eğitimi 

sağlamak için gereklidir.

Okullarda Yaş Yönetimi Araçlarının Benimsenmesi



1. Yaş dostu okul değerlendirme aracı:

 

Yaş dostu okul değerlendirme aracı, okulun yaşa uygunluğunu 

belirlemek için kullanılan kapsamlı bir kontrol listesidir. Bu liste, 

okul politikaları, fiziksel ortam ve öğretim uygulamaları gibi 

konuları ele alır.

Olası Stratejiler ve Araçlar 

Okullarda Yaş Yönetimi Araçlarının Benimsenmesi



2. Öğretmen sağlığının desteklenmesi:

 Okullar, öğretmenlerin stresi yönetmelerine, fiziksel 

sağlıklarını iyileştirmelerine ve genel refahlarını 

artırmalarına yardımcı olacak kaynaklar ve programlar 

sunabilir. 

Ayrıca, sürekli eğitim ve mesleki gelişim fırsatları, 

öğretmenlerin meşgul ve motive olmalarına yardımcı 

olabilir.

Olası Stratejiler ve Araçlar 

Okullarda Yaş Yönetimi Araçlarının Benimsenmesi



3. Esnek programların teşvik edilmesi: 

Esnek programlar, hastalık veya yaralanma sonrası iyileşmek için 

ekstra zamana ihtiyaç duyabilecek yaşlı öğretmenlere sunulabilir. Bu, 

onların işlerine daha rahat bir şekilde devam etmelelerine yardımcı 

olabilir.

Olası Stratejiler ve Araçlar 

Okullarda Yaş Yönetimi Araçlarının Benimsenmesi



4. Mentorluk ve öğretim iş birliklerinin teşvik edilmesi: 

Mentorluk ve öğretim iş birlikleri, genç öğretmenlerin daha yaşlı ve deneyimli 

meslektaşlarıyla eşleştirilerek bilgi paylaşmalarını, ilişkiler kurmalarını ve 

mesleki gelişimlerini desteklemelerini sağlar. Öğretmenler yaşlandıkça, sağlık 

sorunları veya işlerini yapma becerilerini etkileyebilecek başka zorluklar 

yaşayabilirler. Bu durumda, okulların bu öğretmenleri desteklemek için 

kaynaklar ve kolaylıklar sağlaması önemlidir.

Olası Stratejiler ve Araçlar 

Okullarda Yaş Yönetimi Araçlarının Benimsenmesi



5. Teşvik ve Desteklerin Sağlanması: 

 Okullar, öğretmenlerin iş gücünde daha uzun süre kalmalarını 

teşvik etmek için çeşitli teşvikler sunabilir. Bunlar arasında 

emeklilik yardımları, esnek çalışma saatleri veya başka 

teşvikler bulunabilir. Ayrıca, sağlık sorunları veya yaşlanmayla 

ilgili diğer zorluklar yaşayan öğretmenleri desteklemek için 

kaynaklar ve kolaylıklar sağlamaları gerekmektedir..

Olası Stratejiler ve Araçlar 

Okullarda Yaş Yönetimi Araçlarının Benimsenmesi



6. 2. Okul Ortamında İnsan 

Kaynakları Yönetimi 



İnsan kaynakları, bir kuruluşun, iş sektörünün veya 

ekonominin işgücünü temsil eder. Bu, bir kuruluşun 

personelinin yeteneklerini, becerilerini, deneyimlerini ve 

bilgilerini kapsar. İşgücü, bir kuruluşun etkinliği, 

üretkenliği ve yaratıcılığı üzerinde belirleyici bir etkiye 

sahiptir ve bu nedenle hayati bir varlık olarak kabul edilir.

Çalışanlar, bir kuruluş için sadece değerli bir kaynak değil, 

aynı zamanda en önemli zenginliği oluşturur. Kuruluşların 

ayakta kalabilmesi ve rekabet avantajını sürdürebilmesi için 

nitelikli insan kaynağını muhafaza etmesi gerekmektedir.

İnsan Kaynakları Nedir?



İnsan Kaynakları Yönetimi Nedir?

İnsan Kaynakları Yönetimi (İKY), günümüz yönetiminin odak noktasıdır ve 
insanların sadakatini ve uyumunu yönetmekten ziyade, yaratıcılıklarını ve 
zekalarını yönetmeye yöneliktir. İKY, bir kuruluştaki insanların etkin bir şekilde 
yönetilmesini sağlar.

İKY, organizasyonda rekabet avantajı sağlamak için gerekli insan kaynağının 
sağlanması, istihdamı ve geliştirilmesi ile ilgili politika oluşturma, planlama, 
örgütleme, yönlendirme ve denetleme faaliyetlerini içerir. İKY’nin nihai amacı, 
kuruluşun başarıya ulaşmasına yardımcı olmaktır ve bu nedenle insanları bu 
amaca hazırlar..



• Okullarda İnsan Kaynakları Yönetimi (İKY) süreçleri, genel yönetim sürecinin bir parçasıdır ve insan unsuruna odaklanır. İKY 

aracılığıyla okul yönetimi, okul örgütünün hedeflerine ulaşmak için insan kaynaklarının stratejik kullanımına yönelik yapılar ve 

süreçler tasarlar.

• Özellikle bir okul ortamında, İKY ve yaş yönetimi karmaşık bir şekilde birbirine bağlıdır. İKY, okulun işgücünün yönetiminde kullanılan 

ve seçme, eğitim, değerlendirme ve ücretlendirmeyi içeren bir çerçevedir. Yaş yönetimi, bu sisteme destekler ve süreçleri 

çalışanların yaşla ilgili farklı yetenek ve ihtiyaçlarına duyarlı hale getirir..

Okullarda İnsan Kaynakları Yönetimi İhtiyacı

Yaş Yönetiminin İK’ya entegrasyonu, farklı bakış açılarına sahip olan ancak ortak 
çabalarının daha dinamik, yenilikçi ve etkili bir eğitim ortamı oluşturduğu çok 
nesilli zeminde bir araya gelmeye yardımcı olur.



İKY, eğitim kurumlarına çeşitli yollarla katkıda bulunabilir. Öncelikle, öğretmenlerin öğrenme sürecindeki rolü 

göz önünde bulundurulduğunda, okulların akademik performanslarını artırma taleplerini karşılaması büyük 

ölçüde öğretim kadrosunun uzmanlığına bağlıdır. İKY, eğitimcilere okul hedeflerine ulaşmak için birlikte 

çalışma konusunda ilham vermenin bir yolu olarak değerlendirilir.

İkinci olarak, okullar sürekli olarak öğrenim süreçleri ile ilgili en yeni psikolojik anlayışlarla karşı karşıya 

gelmektedirler. İKY, bu yeni anlayışları okulların faaliyetlerine entegre ederek öğretmenlere Sürekli Mesleki 

Gelişim (SMG) fırsatı sunabilir.

Son olarak, dünya genelindeki okullar yüksek nitelikli öğretmen bulmakta zorlanmakta ve bu öğretmenlerin 

birçoğu, mesleğin ideallerine uymadığını düşündüğü için mesleği bırakmaktadır. İKY sistemleri, okullara nitelikli 

ve ilham verici öğretmen bulma ve tutma konusunda yardımcı olabilir.

Okulların İnsan Kaynakları Yönetimi (İKY) Uygulamalarından 
Faydalanma Yolları



İnsan Kaynakları Yönetiminin Unsurları

İnsan Kaynakları Yönetimi şunları kapsar

1. İşe Alım ve İşe Yerleştirme,

2. Oryantasyon ve Yerleştirme 

3. Tazminat ve Yan Haklar

4. Performans Yönetimi ve Terfi Süreçleri 

5. Eğitim ve Yetenek Yönetimi  

6. Yerleştirme 



Çalışan seçim sürecinin amacı, kuruluşun insan kaynakları gereksinimlerini karşılayabilecek potansiyel 

çalışanları belirlemektir. Bir okulun yetenekli öğretmenleri kendine çekme ve elinde tutma yeteneği, 

rekabet avantajını korumasında kilit bir rol oynar. Bir başvuru alındığında ilk adım, öğretmen adayının 

özgeçmişini incelemektir.

Özgeçmişler, hangi adayların mülakata çağrılacağını ve hangilerinin eleneceğini belirlemek için kullanılır. 

Sonraki adım, nitelikli başvuru sahipleriyle iletişime geçerek testleri, mülakatları ve diğer prosedürleri 

planlamaktır.

1. İşe Alım ve İşe Yerleştirme



Öğretmenler, alanlarındaki bilgi ve deneyimlerinin yanı sıra kişiler arası iletişim ve öğretim 

becerilerine göre seçilir. Seçim sürecinde bireysel özelliklere öncelik verilir. Müdür, seçim 

kriterlerinin belirlenmesi ve tespit edilmesine yardımcı olmak üzere Eğitim Dairesi Başkanı 

ve okul müdürünün bir temsilcisinden oluşan bir seçim ekibi oluşturmalıdır. Yeterlilik testi, 

istihdam karar verme prosedürünün merkezinde yer alır.

Temel yetkinlikler, geniş bir akademik geçmiş, mesleki eğitim ve konu uzmanlığı, 

öğretmenlerin yeteneklerinin kapsamına girer. Müdür ve işe alım komitesi, pozisyonların 

doldurulmasına yönelik kriterler belirlemek için işbirliği yapar

1. İşe Alım ve İşe Yerleştirme



Seçim ekibi, belirlenen kriterlere göre başarılı adayları nasıl yerleştireceğine karar 

verir ve gerekli oryantasyon oturumlarını düzenler. Oryantasyon sürecinde, yeni işe 

başlayanlara, yeni ortamlarına başarılı bir şekilde uyum sağlamaları için gereken 

araçlar sunulur. Okulların, en azından yüzeysel de olsa, oryantasyon etkinlikleri 

düzenlemesi önemlidir. Çünkü, okulun koşullarını sadece yüzeysel olarak anlayan bir 

öğretmenin okula başarılı bir şekilde uyum sağlaması beklenemez. Yeni 

öğretmenlerin ve personelin oryantasyon sürecinde deneyimledikleri aşinalık ve 

aidiyet duygusu, okula bağlılığın temellerini atabilir.

2. Oryantasyon ve Yerleştirme



2. Oryantasyon ve Yerleştirme

Öğretmenler için işyeri oryantasyonu, yeni işe başlayanların kuruma entegrasyonunu kolaylaştırır ve 

birçok önemli amaca hizmet eder. Oryantasyon süreci boyunca yeni öğretmenler rahat ve daha mutlu 

hissederler. Bu ilk adım, yeni işe başlayanların kendilerini değerli ve kabul edilmiş hissetmelerini sağlar, 

böylece iyi bir ilk izlenim bırakır. Samimi bir oryantasyon, aidiyet duygusunu teşvik eder ve okul kariyerleri 

boyunca öğretmenlerin kaygılarını azaltır.

Bir diğer amaç, kurumun olumlu imajıdır. Okul, oryantasyon sürecinde kültürünü ve beklentilerini sergiler. 

İyi gerçekleştirilen oryantasyon uygulaması, okulun kaliteli eğitime ve dostane bir çalışma ortamına olan 

bağlılığı göstererek, yeni işe alınanlara güven verir.

Ayrıca, yeni işe alınanlara okulun nasıl işlediğini öğretmek de bir diğer amaçtır. Günlük operasyonlar, okul 

yönetmelikleri, prosedürler ve rol beklentileri oryantasyon sürecinde ele alınır. Öğretmenlerin okuldaki 

görevlerini yerine getirme süreçlerinde bu bilgilere ihtiyaçları vardır.



2. Oryantasyon ve Yerleştirme

Oryantasyon, gelecekteki eğitimler için de zemin hazırlar. Yeni öğretmenler okulun öğretim felsefesini, 

eğitim teknolojisini ve müfredatını öğrenir, bu da mesleki gelişim ve özel eğitim için temel oluşturur. 

Öğretmenler, okul hedeflerindeki konumlarını anlamak için bu temel bilgilere ihtiyaç duyarlar.

Oryantasyon prosedürü, öğretmenlerin okul yönetimine  katılma süreçlerini pekiştirmeyi amaçlar. Okul, 

uzmanlık ve destek vererek öğretmenlere işe uygun olduklarına dair güvence verebilir. İş yerindeki 

mutluluk  ve okula olan bağlılık bu şekilde daha da artabilir.

Son olarak, oryantasyon yeni işe alımlara başlar. Bu uygulama , sadece bilgi aktarmakla değil, okul 

topluluğu ilişkilerini ve ağları geliştirmekle ilgilidir. Yeni öğretmenlerin kendilerini ekibin bir parçası gibi 

hissetmeleri ve meslektaşları, öğrenciler ve velilerle iyi çalışabilmeleri için bu entegrasyona ihtiyaçları 

vardır.



3. Tazminat ve Yan Haklar

urumsal ücretlendirme, çalışanların düzenli performansını ödüllendirirken, kuruluşlar İnsan Kaynakları’nı teşvikler ve 

yan haklarla güçlendirir. Özellikle çalışan sağlığı hizmetleri gibi alanlarda, hedeflere ulaşmak adına üretkenliği hızla 

artırmak, kuruluşun öncelikli gündem maddesi olmalıdır. Aynı şekilde, okulların da öğretmen verimliliğini ve öğrenme 

kalitesini artırmaya öncelik vermesi gerekmektedir. Dış işgücü piyasası koşullarına uygun bir ücretlendirme stratejisi 

uygulamak büyük önem taşımaktadır.

Haksız tazminatlar, okula zarar verebilir ve öğretmenler ile yönetim arasında istihdam sorunlarına yol açabilir. 

Öğretmenlerin sakin bir ortamda çalışabilmesi ve performanslarını maksimize edebilmesi için koruma altında olmaları 

gereklidir. Örgütsel strateji ve politikalar, İnsan Kaynakları’nın adalet, eşitlik ve tutarlılık ilkelerine uygun olarak 

ödüllendirilir. Tazminatlar, okulların örgütsel hedeflerine ulaşmasına yardımcı olur.

Yönetim ödülleri, strateji ve politika formülasyonu ve uygulaması ile doğrudan ilişkilidir. Bu nedenle, daha iyi 

ödüllendirilen personel genellikle kurumun değerleri ile daha uyumlu olur ve stratejik hedeflere ulaşılmasına yardımcı 

olur. Çalışanların yaptıkları iş karşılığında ödeme alması gereklidir.



3. Tazminat ve Yan Haklar

 

Okul hedeflerine aktif katkı sağlayan öğretmen ve personeller, sundukları hizmetin karşılığında maaş almalıdır. 

Yasalar çerçevesinde, okullar öğretmenlere maaş, teşvik ve bonus gibi olanaklar sunabilir. Müdürün görevleri 

arasında, ekonomik eşitsizlikleri azaltmak ve öğretmenlerin refahını artırmak yer alır. Öğretmenler öğrencilere 

eğitim verirken ihtiyaçları, tutarlı ve aktif bir şekilde karşılanmalıdır.

Kurumun değerlerine uyum sağlayan ve stratejik hedeflere ulaşmada etkin rol oynayan çalışanların, yönetim 

tarafından ödüllendirilme olasılığı daha yüksektir. Bu ödüller, strateji ve politikaların oluşturulması ve 

uygulanmasına bağlıdır.

Ülke politikasına bağlı olarak, öğretmenler hizmetleri karşılığında maaş veya diğer avantajlar şeklinde tazminat 

alırlar. Maaş, personelin kurumun başarısına  yaptıkları katkıları karşılığında okulların onları tazmin edebileceği 

bir araç olarak değerlendirilmelidir.



3. Tazminat ve Yan Haklar

 

Ödenekler, teşvikler ve ikramiyeler, okulların yasalara uygun olarak öğretmenlere sunabileceği tazminat biçimleridir. Müdür, 

sosyoekonomik eşitsizlikleri azaltmak için öğretim kadrosunun refahını önemsemelidir.

Öğretmenler, öğrencileri anlamlı öğrenme faaliyetlerine dahil etme konusundaki birincil sorumluluklarına odaklanırken, 

ihtiyaçlarının tutarlı ve aktif bir şekilde karşılanması için desteğe ihtiyaç duyabilirler. Bu durumda olan  eğitimcilerinden asli 

görevleri yerine farklı işlerde çalışan öğretmenlerin durumuna bir çözüm bulunmalıdır.



4. Performans Yönetimi ve Terfi Süreci

Bir kişinin iş yerinde süreçlere katılımı ve performansının artırılması, motivasyonun ilham 
verici etkisiyle gerçekleşir. Bu, kurumsal merdiveni tırmanmanın anahtarıdır. Terfi alan bir 
kişi, yeni rolünde daha fazla yetki ve sorumluluk üstlenir.

Terfilerin uygulanması sürecinde, işletmenin ihtiyaçları her zaman önceliklidir. Başarılı 
eğitimciler ve öğretmenler, idari görevler olan müdürlük ve yöneticilik pozisyonlarına 
terfi edebilirler. Kıdem, toplam hizmet yıllarına dayanır ve terfilerin temelini oluşturur.

Okullar, aşağıdaki nedenlerle bu yaklaşımı benimser:

• Okula olan bağlılıkları nedeniyle öğretmenleri ödüllendirmek,
• Hizmet sürelerini karşılaştırarak değerlendirmelerin adil ve tutarlı olmasını sağlamak,
• Öğretmenlerin okulda ilerleme için teşvik edildiği bir ortam oluşturmak.



4. Performans Yönetimi ve Terfi Süreci

Terfi, çabaları ve değerlendirmeleri başarılı bulunan öğretmenlere verilen bir ödüldür. Terfi eden 
öğretmenler, artan yetkiyle birlikte artan sorumluluğu da kabul etmelidir. Şeffaf ve liyakate 
dayalı bir terfi sistemi, hem personelin morali hem de verimliliği artırır. Terfilerin adil bir şekilde 
yapılması ve hesap verebilir olması için, eğitim kurumlarının bir performans değerlendirme 
aracına sahip olması gerekir.

Bir öğretmenin kariyerinde ilerlemek istiyorsa, deneyimine, eğitimine, sadakatine, dürüstlüğüne, 
hesap verebilirliğine, iletişim becerilerine, iş performansına ve özgünlüğüne odaklanmalıdır. Bu, 
potansiyel terfi adaylarını belirlemek için bir değerlendirme yapılmasını gerektirir.

Değerlendirme, metodik, kapsamlı ve objektif olmalı ve önceden belirlenmiş yönergeleri takip 
etmelidir. Okulların ve kurumların, terfi koşullarının net olmasını sağlamak için eşit fırsatlar 
sunması ve faaliyetleri desteklemesi önemlidir. Terfi adayları, becerileri, ilgi alanları ve 
motivasyonları dikkate alınarak titizlikle hazırlanır.



Öğretmenler kendilerine verilen görevlerde uzmanlaşmakla yükümlüdür. Bu nedenle, mevcut 

öğretmenlerin kendi konularında daha bilgili ve yetkin olmalarına yardımcı olan uygulamalar 

gereklidir. 

Öğretmenler, nasıl öğreneceklerini ve iş süreçleri hakkında yeni şekillerde düşünme 

kapasitelerini eğitim yoluyla artırabilirler. Bu nedenle okullarda her düzeydeki çalışanın eğitim 

alması  ve değerlendirilmesi için zaman ve enerji ayrılması çok önemlidir. 

5. Eğitim ve Yetenek Yönetimi



Okullar, eğitmenlerin ve personelin kalitesini artırmak için çeşitli eğitim stratejileri 

uygulayabilir. Bunlardan biri, yeni öğretmen ve çalışanların, daha deneyimli meslektaşlarının 

görevlerini yerine getirirken onları gözlemlediği işbaşı eğitimidir.

Bir diğer strateji, yeni öğretmenlerin ve personelin eğitimi için ayrı bir odanın tahsis edildiği, 

çok sayıda katılımcının bulunduğu ve bir eğitmenin gözetiminde gerçekleştirilen bir giriş 

yöntemidir.

Son olarak, sınıf yöntemi, dersler, konferanslar, vaka çalışmaları, rol oynama ve programlı 

öğretim gibi formatlarda sınıfta gerçekleştirilen bir eğitim yöntemidir. Bu yöntemler, 

öğretmenlerin ve personelin yeteneklerini ve becerilerini geliştirmeye yardımcı olur.

5. Eğitim ve Yetenek Yönetimi



Yerleştirme Transfer, bir çalışanın aynı kuruluş içinde benzer bir pozisyona yeniden atanması sürecini ifade 

eder. “Doğru insanlar, doğru işler” kavramı, rotasyon faaliyetleri ile hayata geçirilir. Pratiklik, görev bilinci ve 

hatta saf zevk bile bir rotasyona ilham verebilir. Taşınma sonrasında çalışanlar, görevlerini daha verimli ve 

etkili bir şekilde yerine getirebilecek ve genel üretkenliklerini artırabileceklerdir.

Ancak, çalışanların transferi yanlış bir şekilde bir tür ceza olarak yorumlanabilir. Bu durum, personelin 

üretkenliğini, verimliliğini ve iş kalitesini olumsuz etkileyebilir. Hem yönetim hem de çalışanlar için bir 

rotasyon kaynağı olabilir. İnsan Kaynakları Yönetimi (İKY), istihdam konularında karar almak ve politika 

belirlemek için kilit bir kaynak olarak hizmet verir. Bir öğretmenin şirket içinde iş değişikliği talebi, rotasyon 

kavramının ilham kaynağıdır.

6. Yerleştirme



Eğitmenler, öğretmenler ve eğitim personelinin diğer üyeleri, atama yapan kurum tarafından 

örgün eğitim biriminin gerekliliklerine uygun olarak atanır, yerleştirilir ve dağıtılır. Bu personel 

dağılımının amacı, tüm sınıflarda benzer düzeye sahip eğitmenlerin bulunmasını sağlamaktır. 

Değişim çabaları, öğretmenlerin kişisel tercihlerini göz önünde bulundurmanın yanı sıra, 

eğitmenlere nerede ihtiyaç duyulduğunu, öğretmenlerin ne kadar geniş bir alana dağıldığını ve 

kurumun ne kadar hedeflenebileceğini de düşünmelidir. Bu değerlendirmeler yapıldığında, 

okuldan okula öğretmen mevcudiyetinde eşitsizlik olmayacağı beklenmektedir. Etkili bir 

transferin, bazı okullarda öğretmen bolluğu yaşanırken diğerlerinin öğretmen eksikliği 

problemi yaşaması  sorununa yardımcı olması beklenmektedir.

6. Yerleştirme



Okullarda İnsan Kaynakları Yönetimi (İKY), öğretim faaliyetlerinin verimli bir şekilde sunulmasını sağlamak için 

öğretim üyelerinin becerilerini yönetmeyi ve geliştirmeyi amaçlar. İnsan kaynakları yönetiminin verimliliği çıktılar 

üzerinde etkilidir. Bunun nedeni, okulun insan kaynaklarının yoğun bir şekilde kullanılmasıdır.

Öğretmenler okullardaki birincil insan kaynağıdır ve daha verimli çalıştıklarında okul verimliliğine de daha fazla 

katkı sağlarlar. Her öğrencinin bireysel niteliklerine değer veren eğitimciler paha biçilmezdir. Mesleki gelişim 

yoluyla eğitimcilerin kalitesinin artırılması, eğitim standartlarının yükseltilmesi için elzemdir. 

Okullarda İKY Uygulamaları



Öğrenme modülleri, öğretim yardımcıları, müfredat ve diğer standartlaştırılmış okul materyallerinin oluşturulmasına 

yönelik eğitimlerin tümü kurum tarafından sağlanabilir. Uluslararası baskı sebebi ile olan değişimler, okullara 

öğretmenlerini daha iyi hale getirmek için çalışmaya devam etmeleri konusunda ilham vermiştir. Güvenilir bir İKY süreci 

aracılığıyla kalitenin artırılması, eğitim kurumları tarafından oldukça önemsenmektedir. Öğretmenler, geçiş 

dönemlerinde kurumun istikrarının korunmasında önemli bir rol oynamaktadır.

Okullarda sorun çözme aracı olarak MSDM’nin uygulanmasını savunan öğretmenler bir çekişme kaynağı olarak 

tanımlanmıştır. Öğretmenler sıklıkla sınıf içi faaliyetlerden yorulma, öğrencilerinin başarılı olmak için ihtiyaç duyduğu 

beceriler konusunda deneyimsizlik ve mesleki gelişim eğitimi gibi faaliyetler yoluyla kendilerini geliştirmek için 

motivasyon eksikliği gibi sorunlarla karşılaşmaktadır.

Okullarda İKY Uygulamaları



Modül 6’dan Elde Edilecek 

Anahtar Kazanımlar



• Yaş Dostu Kavramlarını Anlamak: Yaş dostu okulların ne derece uygun 
olduğunu anlamak. Okul topluluğundaki farklı yaş gruplarının ihtiyaçlarını ve 
tercihlerini, eğitmenler ve öğretmenler dahil olmak üzere anlamak.

• Ölçüm Araçlarına Hakimiyet: Okul çağına uygunluğu değerlendirmek ve 
ölçüm yapmak için araç ve yöntemlerin kullanılması. Bilinçli kararlar alabilmek 
için anketler, veri analizi ve yorumlama gerekmektedir.

• Yaş Dostu Uygulamaların Uygulanması: Pratik yöntemler ve en iyi 
uygulamaların öğrenilmesi. Bu, fiziksel alan düzenlemelerini, eğitim 
yöntemlerini ve her yaş için kapsayıcı ve destekleyici bir kültür oluşturmayı 
içerir.
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• Politika Geliştirme ve Savunuculuk: Yaş dostu politikaların teşvik edilmesi ve 
uygulanmasını öğrenmek. Yasal çerçevelerin anlaşılması, paydaşların 
katılımının sağlanması ve okullardaki çeşitli yaş gruplarına uyum sağlamak 
için sistemsel reformların desteklenmesi gerekmektedir.

• Pratik Uygulamalar: Pratik hayattaki yaş dostu uygulamaların incelenmesi. 
sayesinde yaş dostu eğitimin zorluklarını ve başarıları anlaşılmaktadır.

• İşbirliği ve Topluluk Katılımı: Çocuklar, ebeveynler, eğitimciler ve toplum 
üyeleriyle birlikte çalışarak yaş dostu okullar oluşturmanın öneminin 
vurgulanması
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Yaş dostu ölçüm araçları, okulların her yaştan birey için ne kadar kapsayıcı, destekleyici ve duyarlı olduğunu analiz eder. Bu araçlar, erişilebilirlik, kapsayıcılık 

ve katılım gibi yaş dostu olma durumunu değerlendirmek için çeşitli yöntemler kullanır. Bu yöntemler arasında anketler, soru formları, gözlemler ve 

performans göstergeleri bulunur. Yaş dostu ölçüm araçları, okulların olumlu yaş yönetimini teşvik etmesine yardımcı olur. Bunun nedenleri şunlardır:

Güçlü Yönler ve İyileştirmeler: Bu araçlar, okulların yaş dostu olma durumlarını değerlendirmelerine yardımcı olur. Okullar, öğrencilerden, eğitmenlerden ve 

personelden topladıkları verilerle yaş yönetimi taktiklerini geliştirebilirler.

Gelişimin İzlenmesi: Yaş dostu ölçüm yöntemleri, okulların gelişimlerini takip etmelerine olanak tanır. Düzenli değerlendirmeler, okulların yaş yönetimi 

faaliyetlerinin etkinliğini izlemelerine ve iyileştirilmesi gereken alanları tespit etmelerine olanak tanır.

Bilgilendirilmiş Kararlar: Yaş dostu ölçüm yöntemleri, okullara karar alma süreçleri için önemli veriler sağlar. Bu veriler, okulların iyileştirme alanlarına 

öncelik vermesine, kaynakları tahsis etmesine ve yaşa özel müdahaleler oluşturmasına yardımcı olabilir.

Yaş dostu ölçüm araçları, okulların her yaş için kapsayıcı ve destekleyici ortamlar geliştirme konusunda kendilerini sorumlu tutmalarını sağlayarak okulun 

hesap verebilirliğini artırır. Hesap verebilirlik, sürekli ilerlemeyi teşvik eder ve yaş yönetimi yöntemlerine öncelik verir.

SONUÇ 



Eğitim kurumlarında insan kaynakları yönetimi (İKY), öğretim kadrosunun organize edilmesi ve iyileştirilmesi ile derslerin daha iyi verilebilmesine 

odaklanır. İKY’nin etkililiği, okulun insan kaynaklarına yönelik yüksek bir talep olması nedeniyle verimlilik üzerinde etkilidir.

Yaş dostu ölçüm araçlarının faydaları şunlardır:

• Öğretmenlerin İyileştirilmiş Refahı: Yaş dostu değerlendirme teknikleri, okulların öğretmenlerin esenlik engellerini keşfetmesine ve ele almasına 

yardımcı olur. Okullar, öğretmenlerin ihtiyaçlarını ve sorunlarını anlayarak onların fiziksel, duygusal ve sosyal refahını destekleyebilir.

• Geliştirilmiş Akademik Başarı: Yaş dostu ölçüm yöntemleri, okulların yaş yönetimi stratejilerinin akademik başarıyı nasıl etkilediğini belirlemesini 

sağlar. Okullar, etkili uygulamaları ve müdahaleleri belirleyerek öğretim kalitesini artırabilir.

• İyileştirilmiş Okul Atmosferi: Yaş dostu ölçüm yöntemleri okul atmosferini iyileştirir. Okullar, öğrencileri, öğretmenleri ve personeli değerlendirme 

sürecine dahil ederek yardımsever ve nazik bir ortam yaratır.

• Güçlendirilmiş Paydaş Katılımı: Yaş dostu ölçüm yöntemleri öğrenci, veli, öğretmen ve toplum katılımını teşvik eder. Okullar, bu paydaşları 

değerlendirme sürecine dahil ederek farklı bakış açılarını bir araya getirebilir, ilişkileri geliştirebilir ve yaş dostu bir vizyon geliştirebilir.

• Sürekli Gelişim: Yaş dostu ölçüm araçları okul gelişimini teşvik eder. Okullar, yaşa uygunluğu rutin olarak ölçerek ve ilerlemeyi takip ederek yaş 

yönetimini iyileştirebilir.

Özetle, yaş dostu değerlendirme araçları okulların yaş yönetimi uygulamalarını değerlendirmesine, izlemesine ve geliştirmesine yardımcı olur. Veri 

sağlar, hesap verebilirliği teşvik eder ve her yaştan öğrencinin refahını, akademik başarısını ve okul iklimini iyileştirir.



Modül 6 Öz Değerlendirme Aracı 

Bu testin amacı, Modül 6'da ele alınan içerikle ilgili kavrayışınızı ve uzmanlığınızı 
değerlendirmektir. Bu test sırasında, Modül 6 öğrenme materyalleriyle ilgili sorularla 
karşılaşacaksınız. Bu kaynaklar, okullarda yaş yönetimi uygulamalarının pek çok  
yönünü ve okul ortamında insan kaynakları yönetimine ilişkin bilgileri kapsamaktadır. 
Her soru, verilen bilgileri anladığınızı test etmek için tasarlanmıştır.

Modül 6 Öz Değerlendirme Aracını başlatmak için bağlantıya tıklayın. 

https://docs.google.com/forms/d/1vn42OLr1sMrZH-GB4U8ypMauvN1zKsSgk2-R4jWQs4Q/edit
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