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OZET

SAYLAN, Nuray. “Ozel Ilkogretim ve Ortadgretim Okullarda Insan Kaynaklar: Yonetimi
Islevlerinin Gergeklesme Derecesi ” Yiiksek Lisans Tezi, Ankara 2013.

Bu calismada, Ogretmen goriisleri alinarak 06zel okullardaki insan kaynaklari yOnetimi
islevlerinin gergeklesme derecesi incelenmistir. Bu c¢alismanin amaci, egitim oOrgiitlerinin
degerli bir insan kaynagi olan 6gretmenin Onemine vurgu yapmaktir. Ayrica tim okullarin
ihtiyact olan motivasyonu, performans: ve oOrgiitsel bagliligi yiiksek, bireysel ihtiyaglar
kargilanmis, yetenekli bir 6gretmen grubu ile basarili bir ¢alisma hayatinin olusturulup devam

ettirilebilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetimine duyulan ihtiyag vurgulanmstir.

Arastirma evreni Ankara’da ilkokul, ortaokul ve lise boliimii bulunan 6zel okullarda galigsan
1525 ogretmenden olusmaktadir. Arastirmanin Orneklemi ise 308 Ogretmendir. Calismada
arastirmacinin  kendisi tarafindan hazirlanan veri toplama aract kullanilmustir. Olgegin
gecerliginin belirlenmesi i¢in agimlayici faktér analizi (AFA) ve dogrulayici faktdr analizi
(DFA) uygulanmustir. Buna gore, degiskenler arasinda yiiksek korelasyonlar mevcuttur ve veri
seti faktor analizi i¢in uygundur. Bu nedenle 6lgege faktor analizi yapilabilecegi sonucuna
ulasilmistir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerini Belirleme Olgegine yapilan agimlayici faktor
analizi sonucunda 6lgegin tek faktorlii ve 35 maddeden olustugu belirlenmistir. Yapilan faktor
analizi sonucunda elde edilen veriler 6lgegin gegerliginin yiiksek diizeyde olduguna isaret
etmektedir. Olgegin giivenirligini tespit etmek amactyla Cronbach Alfa giivenirlik katsayist
hesaplanmustir. Yapilan istatistiklere gore Olcek tek faktorli oldugu i¢in Slgegin tamami igin
giivenirlik katsayis1 hesaplanmis ve bu deger 0.96 olarak bulunmustur. Bu sonuclara gore

Olcegin tamaminin giivenirliginin yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilmektedir.

Bu calismada elde edilen veriler SPSS 20 paket programu ile degerlendirilmistir. Verilerin
frekans ve yiizdesel dagilimlar1 verilmistir. Normallik testi sonucunda, gruplar arasinda farklilik
incelenirken ikili gruplarda normal dagilan degiskenlerde Independent Samples t Test, normal
dagilmayan degiskenlerde ise Mann Whitney U Testi kullamilmustir. Ikiden fazla gruplarda ise
normal dagimayan degiskenlerde Bonferroni diizeltmeli Kruskal Wallis H Testi, normal

dagilan degiskenlerde ise ANOVA kullanilmigtir.
Analizler sonucunda;

e Okul tiirline gore dgretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi islevleri puanlari arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir farklilik goériilmistiir. Farkhiligi yaratan grup



incelendiginde, ilkokul 6gretmenlerinde puanlar, ortaokul 6gretmenlerine gére anlamh
derecede yiiksektir.

e Okulda insan kaynaklar1 biriminin mevcut olup olmamasi, insan kaynaklar1 yonetimi
islevleri puaninda anlamli bir farklilik yaratmamaktadir.

e llkokul ve ortaokul ogretmenlerinde cinsiyet degiskeni, insan kaynaklar1 ydnetimi
islevleri puaninda anlamli bir farklilik yaratmamaktadir. Ancak lise 6gretmenlerinde
cinsiyet degiskeni, insan kaynaklar1 yonetimi islevleri puaninda anlamli bir farklilik
yaratmaktadir.

e llkokul, ortaokul ve lise &gretmenlerinde bulunduklari okuldaki ¢alisma siiresi ve
meslekteki toplam ¢aligma siireleri insan kaynaklart yonetimi iglevleri puaninda anlamh

bir farklilik yaratmamaktadir.

Anahtar Sézciikler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ogretmenler, insan Kaynagi, Ozel Okullar
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ABSTRACT

SAYLAN, Nuray. “ Realization Degree in Functions of Human Resourse Management in

Special Elemntary and Secondary Schools ” Master Thesis, Ankara 2013

In this study, the degree of realization of the functions of human resource management in
special schools by taking the opinions of teachers working in these schools were examined. The
purpose of this study is emphasize the importance of teacher that is the most valuable human
resource of the education organizations. In addition, the necessity for human resource
management will be emphasized for a successful working life by high motivation, high
performance and high organizational commitment and individual needs are met, a talented

group of teachers that all schools in need also to be continued.

The target population of this study consists of 1525 special school teachers in Ankara city center.
The sample of this study is 308 teachers. The data were collected through a questionaire which
was prepared by the researcher. The determine of the validity of the scale, exploratory factor
analysis (EFA) and confirmatory factor analysis (CFA) was implemented. Accordingly, high
correlations are available between the variables. Reached the conclusion that the factor analysis
can be done to the scale. As a result of the exploratory factor analysis, scale consists of 35
items and a single factor. The data from factor analysis indicate that a high level of validity of
the scale. Cronbach’s alpha reliability coefficient was calculated to determine the reliability of
the scale. According to statistics, reliability coefficient was calculated for the whole scale
because it has one factor and this value is 0,96. According to these results, it was concluded that
a high level of reliability of the entire scale. The data obtained from this study were evaluated
by SPSS 20 software package. Frequency and percentage distributions of the data were given.
As a result of the normality test, while examining differ between groups, for two groups which
is normally distributed variables was used independent Samples t Test, for not normal
distributed variables was used Mann — Whitney U test. If more than two groups, not normally
distributed variables was used Kruskal-Wallis H Test with Bonferroni’s adjustment variables,

for normally distributes variables was used ANOVA.

As a result of analysis, according to the primary, secondary and high school teachers, significant
difference observed between the scores of the human resources management functions.
According to the data in the table (Table 12), primary school teachers scores was significantly

higher than secondary school teachers. Available or not human resources management



vii

department at the school does not creates a significant difference in scores of human resources
management functions. Human resource management functions score do not differ
significantlyfor primary and secondary school teachers of gender. However, high school
teachers of gender creates a significant difference in scores. Human resources management
functions score in men is significantly higher than women. Finally, total working time in

profession and working time in the school don’t create a difference significantly.

Key Words: Human Resource Management, Teachers, Human resource, Special schools
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BOLUM I
GIRIS

Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetimi kavramu, tarihsel gelisimi, personel yonetimi ile insan
kaynaklar1 yonetiminin karsilastirilmasi, egitim orgiitleri ve insan kaynaklar1 yonetimi ile insan
kaynaklar1 yonetiminin islevleri konulari, hem genel olarak orgiitler agisindan hem de 6zel
olarak egitim orgiitleri agisindan incelenmistir. Yapilan arastirmalar neticesinde olusturulan
problem durumu ortaya konmus olup, problem ciimlesi, arastirmanin amaci ve 6énemi, sayitlilar

ve sinirliliklar ile daha 6nce konu ile ilgili yapilmis ¢aligmalar sunulmustur.

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI

Yeni toplumsal hayat bi¢imi; iletisim toplumu, sanayi sonrasi toplum, daha dogru bir ifadeyle
“bilgi toplumu” olarak adlandirilmistir. Bilgi toplumunun beraberinde getirdigi en &nemli
olgulardan birisi “insana” olan ilginin giderek artmis olmasidir. Ciinkii bu déneme adini veren

ve biiyiik bir hizla artan bilgi, insan tiriiniidiir ( Findike1, 2009, s. 10).

21. ylizyilin gergegi olan hizli teknolojik ve orgiitsel degisimde anahtar, uyum yetenegi yiiksek
insanlardir. Orgiitlerin basarisi; ¢alisanlarm katilimina, orgiite baglhiliklarma ve kendilerini

islerine adamalarina baglidir (Barutgugil, 2004, s.32).

Meydana gelen hizli degismeler ve teknoloji alanindaki gelismeler, orgiitlerin klasik yapilar ve
yonetim anlayislari ile ayakta kalmasini zorlastirmakta, onlarin yenilenmeleri geregini ortaya
cikarmaktadir. Bugiiniin yonetim anlayist; statik bir yapidan dinamik bir yapiya ge¢meli,
mevcut durumu korumak yerine gelecege yon vermek anlayisini temel bir felsefe olarak kabul
etmelidir (Argon, 2001, s.1). Orgiitlerin degisen toplumsal yapiya katkida bulunabilecek,
degisime hizla ayak uydurabilen, iyi egitimli, ¢aliskan, kendisine giivenen, arastirmaci ve
sorgulayici, analitik bakis agisi olan, sorun ¢6zme yetenegi gelismis, ekip ¢aligmasina inanan,
iiretken, yenilik¢i ve siirekli gelisme felsefesini benimsemis insanlara ihtiyaci vardir (Topag ve
Aydogan, 2005, s. 15-16). Insanlarin kisisel tecriibeleri, becerileri, zekalar1 ve diinya goriisleri

iiretimi etkileyen bir faktdr haline gelmistir (Ulsever, 2005, s.13).

Bu gelismelerin neticesinde giliniimiiz orgiitlerinin hiyerarsik yapilanmasinda giiciin kaynagi

degismis, otoriteye dayali yonetim, gorevler ve roller tartisilir hale gelmistir. Takim ¢aligmasi,



isbirligi ve katilim 6n plana ¢ikmistir (Findikei, 2009, s.21). Bu anlamda giinlimiiz yonetim
anlayigmin asil dgesi insan kaynagidir. Insan1 merkeze alan bir yapilanma, onun orgiite daha

fazla katkida bulunmasina imkan verecektir (Argon, 2001, s.3).

Bir 6rgiitiin insan kaynaklari, érgiitiin en genis yatirmudir (Byars ve Rue, 2004, s.4). Orgiitler
insanlar tarafindan meydana getirilmekle birlikte, yine insanlar i¢in, insan ihtiyacimi karsilamak
amactyla kurulurlar. O halde 6rgiitlerin varlik sebebi insandir. Insanm yeteneklerinin ortaya
cikarilmasi, degerlendirilmesi, enerjisinin 6nemli bir kisminin orgiite akitilmasi, demokratik
ortamlarda insana duyarli bir ydnetimle miimkiin olabilir. insana gereken 6nem verilmeden,

insandan tiim potansiyelini 6rgiite adamasi beklenemez (Yiiksel, 2007, s.1-4).

Ozetle kiiresellesme, degisimin hizlilig1 ve karmasikhigi, ¢alisanlarin yapisal degisimi, beceri
gereklerindeki degisme, yonetim modellerinin degisimi, verimliligin 6nem kazanmasi ve is
hayatinda “insan” kavraminin 6neminin giderek daha ¢ok anlasilmasi gibi faktdrler insan
Kaynaklart Yénetimi (IKY) yaklasimmin ortaya ¢ikmasmi saglamistir. Bununla birlikte
orgiitlerin amaglarmi1 gerceklestirebilmeleri icin Insan Kaynaklar1 Y&netimi Islevlerine daha

fazla 6nem vermelerini gerekmektedir.

Rekabet ortaminda insanin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi Onemlidir. Ciinkii insan
kaynagindan baska her sey taklit edilebilir ve sartlar esitlenebilir. Esitligi bozan en énemli unsur
insan kaynaginin yaraticiligidir (Yiksel, 2007, s.3). Bunun farkinda olan orgiitler yetenekli
bireyleri kesfetmek, onlari cezp etmek, orgiitte tutabilmek i¢in 6zgiin ve sira dis1 uygulamalari
hayata ge¢irmeye baglamiglardir. Bu durum beraberinde yetenek savaslarini getirmekte ve etkin
yonetimi zorunlu kilmaktadir. Yetenekli bireylerin orgiitte tutulmasi kapsaminda, yetenekli
calisanlara Orgilit icin Onemli olduklarinin hissettirilmesi, gosterdikleri performans ve
katkilarmin farkinda olundugunun gosterilmesi, uygun bir ¢alisma ortaminin saglanmasi,
niteliklerine bagl olarak dogru pozisyonlarda gorevlendirilmeleri, motive edici iicret ve ddiil
planlar1 ile orgiite aidiyetlerinin gii¢lendirilmesi gibi uygulamalara yer verilebilir (Alayoglu,
2010).

Insan kaynaklar1 yonetiminin &rgiit icindeki rolii, temel olarak galisanlarm motivasyonunu ve
verimini ylikseltecek bir ortamin yaratilmasi ve bu ortamin korunup gelistirilmesidir (Barutcugil,
2004, s. 47). Insan kaynaklar1 yonetiminin temel gorevi, ¢alisanlarin kendi ihtiyaglarim tatmin
ederken, orgiitsel amaglara ulasabilmek i¢in yiiksek verimligin saglanmasidir. Verimlilik en
basit tanimiyla, tretimden elde edilen ¢iktilarin (mal ve hizmet), girdilere (insan, sermaye,

hammadde, enerji) orami olup, daha az kaynakla daha iyi hizmet saglamayi amaglamaktir



(Yiiksel, 2007). Ayrica verimlilik; yiliksek performans, diisiik diizeyde devamsizlik veya diisiik
diizeyde caligsan devri olarak ifade edilebilir (Budak vd., 2004, s.7).

Bu asamada orgiit saghgindan bahsetmek gerekir. Orgiit saghg, orgiitiin amaglarma uygun
olarak gorevlerini yerine getirebilmesi, yagamin siirdiirebilmesi, karsilastig1 sorunlar1 ¢6zmesi
ve gelisimini saglamasidir. Bunu yaparken insan kaynaklari, uygun nitelik ve nicelikte olmali,
insanlar orgiite baglh kiliabilmeli, drgiitiin iiyesi olmaktan mutluluk duymali, insan kaynaginin

moral ve motivasyonunun yiikseltilmesine ¢alisilmalidir (Taymaz, 2009, s. 71-73).

Bek (2007) insan kaynaklar1 yoOnetiminin gelisen ve gec¢is silireci yasayan bir kavram
oldugundan genel kabul goren bir taniminin yapilmasinin kolay olmadigini belirtmektedir.
Yapilan literatiir taramasina gore insan kaynaklar1 yonetimini aciklayan birka¢ tanim asagida

sOyle siralanabilir:

“Orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynagimin saglanmas, istihdami, ve
gelistirilmesi ile ilgili politikalar olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme etkinliklerini

igeren bir disiplindir” (Yiiksel, 2007, s. 8).
“Personel yonetimine ¢agdas bir bakis acisidir” (Akyol, 2008, s.15).

“Bir orgiitte ¢alisanlarin etkinligini artrmak amaciyla bi¢imlendirilmis tiim orgiit ¢apindaki islevier ve

faaliyetlerden olusan bir bilgi ve uygulama setidir.” ( Aktara: Budak, Aldemir ve Ataol, 2004)

“Aymi amact gergeklestirmek tizere bir araya gelerek bir orgiit olusturan insanlarin arasindaki iliskilerin

farkly bir bakig agisiyla yeniden ele alinmasidi.” (A¢ikalin, 1999, 5.18).

“Orgiitteki tim ¢alisanlar arasindaki iliskilerin nasil gergeklestigini anlamaya ve bunlarin nasil olmast

gerektigini belirlemeye calisan, isgéren yonetimini ele alan stratejik bir yaklasimdir” (Findikgi, 2009, 5.14).

“Bir orgiitiin en degerli varhiginin yani orada ¢alisan insanlarin etkin yonetimi igin gelistirilen stratejik ve
tutarly bir yaklasimdir. Insan kaynaklart yonetimi, bir orgiit icinde yiiksek performansh isgiiciiniin
kazamilmasi, gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmast ve elde tutulmasi igin yerine getirilen tim
etkinliklerin yonetimidir. Insan kaynaklar: yéonetimi, orgiitsel amaclarla, ¢alisanlarin biiyiime ve gelisme
amaclarint biitiinlestiverek orgiitsel miikemmellige dogru gidisi ifade eder. Insan kaynaklar: yonetimi, bir

orgiit ile ¢alisanlar arasindaki iliskileri etkileyen tiim yonetim kararlart ve uygulamalaridir” (Barutgugil,

2004, 5.32).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir orgiitiin insan kaynaklarimi esgiidiimlemek ve saglamak igin
tasarlanan aktiviteleri kapsar (Byars ve Rue, 2004, s.4). Insan kaynaklari yonetimi drgiit iginde

insan kaynaklarmin planlanmasi, bunun igin gerekli is analizlerinin ve goérev tamimlarmin



yapilmasi, insan kaynaginin se¢ilmesi i¢in is ilanlarinin verilmesi, bagvurularin kabul edilmesi,
goriigmelerin yapilmasi, ise uyum egitimi, egitim ve gelistirme ¢aligmalari, basari ve
performans degerlendirmesi, terfi, is degistirme, isten ¢ikarma, iicret yonetimi, disiplin, sosyal-

kiiltiirel etkinlikler, saglik hizmetleri ve benzeri ¢alismalari koordine eder (Findikg1, 2009, s.23).

Insan kaynaklari ydnetiminden bahsedilmek isteniyorsa, dnce insan kavraminin iyi bir sekilde
anlasilmasi gerekir. Bu anlamda insanin degerli, 6nemli ve kendine 6zgii oldugu bilinmelidir.
Insanlar takdir edilmekten, begenilmekten ve kendilerine saygi duyulmasindan hoslanir. Her

insan farkli bakis agilarina, beklentilere, yasanmisliklara ve yeteneklere sahiptir.

Ugrasi alani, amaci, kullandigi teknoloji ve biiyiikliigli ne olursa olsun, oOrgiitlerin en dnemli
Ogesi insandir. Bu bakimdan insan kaynaklar1 yoneticileri basta olmak iizere hemen tiim
yoneticilerin davranig bilimleri, psikoloji, sosyal psikoloji gibi alanlarda kendilerini yetistirmesi

ve en azindan temel bazi insan 6zelliklerini iyi anlamasi gerekir (Barutgugil, 2004).

Insan degerlidir, ciinkii var olan kapasitesi gelistirilen tek kaynak insandir (Boyaci, 2008, s.3).
Glinlimiizde diger iiretim faktorlerinin gelecekte ne gibi davranislar gosterecekleri dnceden
tahmin edilebilirken, insan kaynagiin davranisini tahmin edebilmek ¢ok giic olmaktadir.
Dolayisiyla orgiitler siirekli olarak insan kaynaginin etkinligi ile ilgilenmek zorundadir (Budak
vd., 2004, s.5).

Insan hem fiziksel, hem biyolojik, hem psisik, hem kiiltiirel, hem toplumsal, hem de tarihsel bir
varliktir (Morin, 2010). Insan, bir nesne ya da “sey” degil bir varolustur, bir degerdir. Su halde
insanlar orgiitler icin degil, orgiitler insan igindir. Insanin her seyin merkezinde oldugu
diisiincesi iizerine odaklanan insan kaynaklari yonetimi anlayisinda, birey 6zel bir anlam ve

onem kazanmustir (Baskan ve Aydin, 2000).

Insan gerekli ortam ve sartlar yaratilirsa istekle calisir ve hata yaptiginda yikici bir sekilde
elestirilmiyorsa 6grenmek ve sorumluluk almak egilimindedir. Bu tutum yaratici giicii tesvik
eder, aksi takdirde katleder (izgoren, 2010, s.61). Calisanlar, kendilerini daha iyi isler yapmaya
cesaretlendiren ve kisisel gelisimlerini tesvik eden bir orgiitiin tiyesi olduklarinda, calistiklar
orgiit i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapmaya calisirlar (Argon, 2001, s.4). Basarilarin
gormezden gelinmesi, hatalarin ise fazla biiyiitiilmesi kisinin calistigi oOrgiitten ayrilmak
istemesine ya da diisiik performansla calismasina sebep olacaktir. Insam dikkate almadan
kurulan bir yapi, insan davraniglart lizerinde ters etki yapabilmekte ve sonugta istenen
verimlilige ulasilamamaktadir. Orgiitlerin amaglarina ulasip basarili olmalarinda, insam

merkeze alan insan kaynaklar1 ydnetimi biiyiik dnem tasimaktadir. insan, yogun rekabetle kars



karsiya kalinan ig yasaminda onemli bir kaynaktir. Ciinkii insan hem fiziksel hem diigiinsel

giicliyle orgiite katilir (Yiiksel, 2007, s.5).

Icinde yasadigimiz dénemde calisanlar artik Y kusagi olarak adlandirilmaktadir. Onlar iyi
egitimli, yiiksek donanimli ve hirshi bireyler ve diger kusaklara gore isten daha fazlasini
istemektedirler. Onlar 6zellikle biiylik resmin neresinde yer aldiklarim bilmek ve kendilerini
dikkate deger hissetmeyi istemektedirler. Y kusagmin is giicli i¢inde yaratacagi katma degeri
anlamayan yoneticiler gelecekte yetenek kithigi ile karsi karsiya kalacaklardir.  Yiiksek
performansa sahip ¢alisanlarin dahil olmak isteyecekleri bir orgiit yaratmak ve onlar1 orgiitte
tutmanin yolu ise hi¢ kuskusuz énce bu yetenekleri gostermelerine firsat vermek ve bu ¢abalart

desteklemekten gegmektedir.?

Insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli 6zelligi, insan1 merkeze almasidir. Bu, orgiitsel
amaglarin dnemsenmedigi anlamma gelmez (Findikg1, 2009, s.23). Insan kaynaklari ydnetimi
sadece insanin beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasi demek degildir. Insan kaynaklari yonetimi;
insan1 tiim Ozellikleri ve farkliliklariyla ele alip, Orgiitsel amag ve siireclerle biitlinlestirerek

orgiitsel etkinligi artirma amacini tasir.
Sonugta insan kaynaklari yonetiminin felsefesi soyle 6zetlenebilir (Mercin, 2005, s.5):

° Orgiitsel amaglara ulasmak, orgiitiin iki 6nemli sermayesi olan fiziksel sermaye
kadar beseri sermayenin de etkin bir sekilde kullanilmasi ile miimkiindiir. Caliganlarin
yonetim tarafindan dinlenmesi ve goriislerine itibar edilmesi onlarin motivasyonlarinin

yiiksek olmasina katki saglar.

. Acikalin’a gore (1994) insanin anlami ve degeri diger insanlardan olan
farkliligindadir. Bunu degerlendirmek verimliligi artiracaktir. Yeterli verimliligi

saglayamayan orgiitler uzun siire varliklarini siirdiiremezler.

. Is, insanin hem yasam enerjisini faydali amaglara yoneltmesi ve hem de
bunlarm sonucunda ulastirdig1 doyumla ruh sagligini korur. s yasammin kalitesi kavrami
ile ifade edilmek istenen, insanlara bu tiir bir doyum verecek is kosullarinin yaratilmasidir.
Bu, hem orgiitler hem de calisanlar i¢in ¢ok dnemlidir. Caliganlarin i¢inde bulunduklari

oOrgiitsel ortam, iicret ve is sartlar1 insan onuru ile bagdasir nitelikte olmalidir.

"HR Dergi, Onlarin birer cevher oldugu kesin. Peki siz ne kadar iyi bir madencisiniz?, Kasim 2010, Erisim
tarihi: 16.03. 2013, http://www.hrdergi.com/tr/dergi/kasim-2010/onlarin-birer-cevher-oldugu-kesin-
peki-siz-ne-kadar-iyi-bir-madencisiniz-yeni-nesli-sadece-stajla-cezbetmek-mumkun-mudur/1854.aspx
’HR Dergi, Performans Yénetimi icin Kiiciik Notlar. Ocak 2013, Erisim Tarihi: 30.03.2013,
http://www.hrdergi.com/tr/dergi/ocak-2013/performans-yonetimi-icin-kucuk-notlar/2283.aspx



http://www.hrdergi.com/tr/dergi/kasim-2010/onlarin-birer-cevher-oldugu-kesin-peki-siz-ne-kadar-iyi-bir-madencisiniz-yeni-nesli-sadece-stajla-cezbetmek-mumkun-mudur/1854.aspx
http://www.hrdergi.com/tr/dergi/kasim-2010/onlarin-birer-cevher-oldugu-kesin-peki-siz-ne-kadar-iyi-bir-madencisiniz-yeni-nesli-sadece-stajla-cezbetmek-mumkun-mudur/1854.aspx
http://www.hrdergi.com/tr/dergi/ocak-2013/performans-yonetimi-icin-kucuk-notlar/2283.aspx

. Armstrong’a gore (1992) insan kaynaklarindan en uygun diizeyde yararlanmak,
tutarli politikalarm  gelistirilmesi ile gergeklestirilebilir. Insanlar1 motive eden
ihtiyaclardan en 6nemlileri mensubiyet ya da baglilik duygularinin tatmin edilmesi ve

bireyin kendini gergeklestirme ihtiyacinin giderilmesidir (Aktaran: Mercin, 2005, s.5).

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELISIiMI

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimine temel teskil edebilecek bir baslangic saptamak
kolay degildir. Insanlarin var oldugu ve orgiitlii cabalarin s6z konusu oldugu her yerde ve her
zaman insan kaynaklari yonetiminin de varligi ileri siiriilebilir (Budak vd., 2004, s.5).
Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetiminin tarihgesini insana iliskin ilk bilgilerin edinildigi
caglara kadar gotiirmek miimkiindiir (Findikg1, 2009, s. 6). Ilgili literatiirde insan kaynagi
kavraminin ilk defa 1817 yilinda Springer (ekonomist) tarafindan kullanmildig: ifade edilmektedir.
Ancak kavramin igerik olarak bir biitiinlige kavusmasinin Taylor ve Fayol tarafindan ortaya
atilan fikirlerle birlikte gerceklestigi kabul edilmektedir (Tortop, Aykac, Yayman ve Ozer, 2010,
s.11).

Insan kaynaklar1 yonetimi 1980°li yillarda gelisen bir yaklasimdir. Bu agidan oldukca yeni bir
yaklasim oldugu soylenebilir. 1991 yilinda Chicago Universitesi’nden Gary Becker “Insan
Sermayesi” teorisiyle Nobel Ekonomi Odiilii’nii alinca hem diinyada hem Tiirkiye’de bu

kavram ¢ok popiiler hale gelmistir (Ulsever, 2005, s.7).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin tarihsel gelisimi; ge¢mis etkiler, orgiit kuramlar ve ¢agdas

nedenler basliklar1 altinda incelenebilir.
1.2.1. Ge¢mis Etkiler

Gegmis etkilerin basinda endiistri devrimi gelmektedir. Sosyal, ekonomik ve kiiltiirel agidan
toplumlar biiyiik degisiklige ugratan “Endiistri Devrimi” 18. yiizyilin ortalarinda Ingiltere’de
baslamis ve daha sonra tiim diinyaya yayilmistir (Budak vd., 2004, s.16). Endiistri devrimi
insanoglunun {iretim araci olarak aletlerden makinelere gecisinin tarihi doniim noktasidir
(Ulsever, 2005, 5.10). Devrimi baslatan temel olay, cesitli iiretim teknolojilerinin fabrika diizeni
icinde kullanilmaya baslanmasi sonucunda, birim iiretimden kiitle {iretime gegistir.
Fabrikalardaki iiretim, teknoloji sayesinde hem daha kaliteli, hem daha ¢ok sayida, hem de daha
ucuz oldugundan, bu yeni gelismeler atolye diizeyindeki iireticilerin yasama sansini ortadan

kaldirmistir (Budak vd., 2004, s.16). Fabrika iiretimi, ucuz {iretimi ortaya ¢ikarmigsa da insan



iligkileri alaninda birgok sorunu da beraberinde getirmistir. isboliimii sonucu tekdiize ve
tekrarlanan isler saglik i¢in tehlikeli olmaya baglamis, is tatmini azalmistir (Can, Kavuncubasi
ve Yildirim, 2009, s. 15). Daha 6nemlisi o yillarda devrimin yasandigi ortam isveren lehineydi.
Bu donemde ¢alisanlar i¢in olumlu ve destekleyici bir ortam yaratilmasina zaman ve para
harcama diisiincesi isverenlerin coguna giiliing gelirdi (Palmer, ve Winters, 1993, s. 22). Isci -
isveren iliskilerinin zayif tarafi olan is¢i, i¢cinde bulundugu durumda, kendisine sunulan tiim
kosullara boyun egmek mecburiyetindeydi. Gelir elde etme istegi ve bir bagka is bulamama

kaygisi ¢alisanlarin isi terk etme seg¢enegini ortadan kaldirmaktaydi (Can vd., 2009, s.15).

Cagdas anlamda insan kaynaklar1 yonetiminin onciilerinden Robert Owen, galisan sorunlarina
duyarlik gdsteren igverenlerden birisidir. Owen’a gore, is verimini ylikseltmek i¢in, ya kisiyi
kendisine zarar veren ortamdan uzak tutmak ya da ona iyi bir ¢alisma ortami saglamak gerekir.
Bir yandan insancil igverenler, 6te yandan calisanlarin yasal olmayan koalisyonlar1 ve bu
calisanlarin kanli olaylar ¢ikarmalari yaninda halkin sagliginin iyice bozulmasi, devletin
endiistri iliskileri sistemine miidahalesine yol a¢mistir. Devlet korumaciligi, calisan ve
dolayisiyla toplum saghigi i¢cin gereklidir. Nitekim devlet miidahalesinin olmadig1 yillarda,
endiistrilesen tiim iilkelerde emegin sOmiiriisii toplumsal agidan ve uzun dénemde ekonomik
acidan da devlete zarar vermistir. Boylece sistemin zayif tarafi olan ¢alisan1 koruyan yasalar
cikmustir. Sendikaciligin dogusuna galisan hareketlerinin sonucunda ulasilabilmistir. Devletin
calisanlar1 koruyan yasalariyla birlikte, calisanlar sendikalar kurmaya, isverenin karsisina

sendikalar ile ¢gikmaya basladilar (Budak vd., 2004, s.16-18).

Gecmis etkilerden bir digeri, birinci ve ikinci diinya savaslaridir. Birgok felakete sebep olan
savaslar, endiistriye insan kaynaklar1 konusunda 6nemli katkilar yapmistir. Calisan niifusun
onemli bir kismi silahaltina alinirken, geriye kalanlarin sivil alanda en iyi sekilde kullanilmasi
sorunu giindeme gelmistir (Budak vd., 2004, s.18). 1. Diinya Savasi’ndan énce emek giicii ucuz
ve bol oldugundan fabrikalara yeni eleman bulunmasi hi¢ sorun olmamaktaydi (Barutcugil,
2004, s.40). Ancak ABD’nin 1918’de savasa girmesiyle bu durum degismeye basladi. Dort
milyondan fazla insan orduya katildi. Avrupa’dan gelen gd¢menler, savasmak i¢in iilkelerine
dondii ve Amerika’ya gd¢men akist hemen hemen durdu. Calisanlar iicretlerin disiikliigiine ve
dayanilmaz caligma kosullarina karsit miicadele etmek i¢in sendikalara katildi. Deneyimsiz ve

hicbir sey talep etmeyen calisanlar artik gegmiste kalmist1 (Palmer ve Winters, 1993, s. 23).

Geylan (2007)’e gore gegcmis etkilerin insan kaynaklar1 yonetimin sekillenmesindeki rolii tablo

1’de gosterilmistir.



Tablo 1. insan Kaynaklar1 Y6netiminin Konular:

Zaman Dilimi Giindemdeki Konular Isveren Bakis Acisi

1900 6ncesi Uretim teknolojileri Calisanlar 6nemli degildir.

1900 - 1910 Isci refaln Calisanlar gilivenli kosullar ve firsatlar
ister.

1910 - 1930 Kisisel farkliliklar Calisanlarin farkliliklarin géz oniine
alimmalidir.

1930 - 1940 Sendikalagsma Calisanlar arasinda karsilikli ¢atisma
vardir.

1940 - 1960 Insan iliskileri Calisanlar iyi yonetilmelidir.

1970 - 1980 Gorev zorlugu ve calisma Calisanlar kendilerini zorlayacak ve
hayat1 kalitesi uygun gorevlere ihtiya¢ duyarlar

1980 - 1990 Caliganlarin yer degistirmesi ~ Calisanlarin rekabet, teknoloji ve
ekonomi yiiziinden kaybettikleri
iglerin yenilerine ihtiya¢ duyarlar.

1990 - 2000 Uretkenlik, kalite ve Calisanlarin is ve is dis1 dengeye
uyumluluk ihtiyaglar1 vardir.

Kaynak: Karaca, D.Ilkogretim Okullarinda Yéneticilerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Islevlerini Yerine Getirebilme Yeterlikleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki
Mliski, Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi / Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya, , 2009,
s.6

Tablo 1°den de goriildiigii {izere yillar igerisinde insana olan bakis agisi biiyiikk degisiklige

ugramistir. Artik insan degerli bir kaynak olarak goriilmektedir.

1.2.2. Orgiit Kuramlar

e Klasik Orgiit Kuram

Tarimdan sanayiye gegen insan kaynagi, endiistride aliskin olmadigi zor kosullar altinda
ezilmekteydi (Yiiksel, 2007, s.12). 1860’11 yillarda yogun bir hizla gelisen endiistri devriminin
baslattig1 hizli makinelesme, beraberinde “Bilimsel Yonetim™i de getirmistir. Taylor’in (1880)
onciliigiinde gelisen bu akim, liretim silirecindeki ¢aliganlarin daha verimli olmalarina yonelik
yeni ilke ve teknikler getirmistir (Findikg1, 2009, s.8). Ozel makineleri kullanan ve dzel islemler
yapan calisanlarin egitilmesi geregi dogmustur. Bilimsel yonetimin gelismesiyle her bir isi
yapabilecek uygun yetenek ve becerilere sahip calisanlari belirlemenin 6nemi anlagilmistir
(Barutgugil, 2004, s. 39). Taylor, calisanin egitildiginde ve giidiilendiginde daha verimli
calisabilecegini ileri siirmistiir. Taylor isi, i3 ve zaman etiidleri yoluyla inceleyerek basit

parcgalara ayirmis, isin yapilis seklini gelistirmeye ve daha iyi araglar saglamaya ¢alismis, isini



analizlere uygun yapan yani verimli ¢alisanlarin, verimsiz ¢aliganlardan ayirt edilebilmesi igin
tesvik ticreti 0denmesini Onermistir. Boylece yiiksek Tlicret O0denmesine ragmen calisan
maliyetlerinin diisiiriilebilmesi miimkiin olmustur. Ilk kez Taylor ise alma, egitim ve ise son
verme gibi rutin personel faaliyetlerinin yiiriitiilmesi icin personel dairesinin kurulmasini
Onermis, bilimsel yontemlerden yararlanarak atil emegin degerlendirilmesini, personelin asiri
yorgunlugunun onlenmesini, egitimde iist kademelere yiikselmesine firsat taninmasini, isteki
basarty1 esas alan personel degerlendirme ydntemlerinin uygulanmasini saglamistir. Boylece
bugiin personel yonetiminde uygulanabilen tekniklerin gelistirilmesi miimkiin olmustur (Yiiksel,
2007, s. 12).

Henry Fayol yonetimi; planlama, orgiitleme, yonlendirme, esgiidiimleme ve denetim olmak
iizere bes isleve aymrmmstir. Orgiitte verimliligin; ¢alisanlarin ¢abasi yaninda yonetimin
gelistirilmesiyle artirilabilecegi konusunda odaklanmistir. Boylece dar anlamda tanimlanan

personel yonetimi, daha genis anlamda tanimlanmistir (Yiksel, 2007, s.13).

Max Weber, personel yonetiminde yazili kayit - belge diizeni gelistirmis, ¢alisanlarin meslegin
gerektirdigi uzmanlik bilgilerini egitim ve deneyimle kazanmalar1 gerektigi kabul edilmistir
(Yiiksel, 2007, s.13). Bu donemde personel yonetimi, ise giris — ¢ikis, bagvuru belgeleri,
calisma saat ve siireleri, saglik ve iicret ddemeleri, performans raporlari gibi g¢alisanlarin
kayitlarini tutmaktan ibarettir (Barutgugil, 2004, 5.40). Ozetle klasik 6rgiit kuramu, orgiitii kapali,
mekanik sistemler olarak ele almis ve calisanlarin maddi tatmini personel yonetiminin ana
gorevleri olmustur. Ancak orgiitiin yalnizca bigimsel yapisi ve bigimsel insan iligkileri tizerinde
durulmasi, orgiitiin gériinmeyen yonii olan insan iliskilerini ihmal etmesi klasik 6rgiit kuraminin
en biiyiik eksigidir. Bu iliskilerin dogru bir sekilde teshis ve yorumlanmasi neoklasik goriisiin

gelismesiyle miimkiin olabilmistir (Y{iiksel, 2007, s.13).

e Neoklasik Orgiit Kuram ve Insan iliskilerinin Onem Kazanmasi

Mary Parker Follett insan iliskileri akiminda bir 6nciidiir. Follett, yonetimin insani yoniiyle ilgili
makaleler yazmig ve biitlin Orgiitlerin temel probleminin dinamik ve ahenkli iliskilerin
gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi oldugunu ileri slirmiistiir. Follett’in ¢alismalarina karsin, insan
iligkileri yaklagiminin kdkeni Western Elektrik firmasimin ¢alismalarina dayandirilmaktadir. Bu
caligmalar literatiirde informal gruplar1 agiklayan ¢alismalara ve okullarin analizine bir temel

olusturmaktadir (Miskel ve Hoy, 2010, s.13).

Chicago’daki Western Elektrik Sirketi’nin Hawthorne fabrikalarinda 1923°te baslayan ve

1930’larin ortalarina kadar devam eden arastirmalar, insan iliskiler akimi igin temel
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olugturmustur. Elton Mayo ve arkadaslarinin yiiriittiigii arastirmalarin temel amaci ¢aligma
ortaminda yiiksek verimlilige yol acan faktorleri belirlemekti. Fiziksel sartlarin insan
verimliligine etkisinin test edilmesiyle baslayan calismalarda, beklenilenin aksine fiziksel
sartlarin kotlilesmesiyle verimliligin azalmayip artmaya devam ettigi goriilmiistiir (Yiiksel, 2007,
s.14). Boylece orgiit igindeki insanlarin daha rahat, mutlu ve iyi hissetmelerine yonelik ¢evresel
diizenlemeler (renk, 1s1, 151k gibi) yapilmaya baslanmigtir (Findikg¢i, 2009, s.8). Bu donemde
personel boliimlerinin dnemi artip personel yoneticisinin rolii degisiklige ugramistir. Artik iyi
bir personel yoneticisi yiiksek bir beceriye sahip olmak zorundaydi. Yoneticiler ihtiyaclari
karsilanmis bireylerin daha verimli calistifini anlamaya baglamistir. Calisanlarin motive
edilmesinin verimlilik iizerindeki etkilerini gosteren Maslow, Mc Gregor, Likert, Argyis,
Herzberg, Mc Celland ve Gellerman gibi davranig bilimcileri daha yakindan taninmaya
baglanmigtir (Palmer ve Winters, 1993, s. 24). Boone’ e gore (1992) Mary Parker Follett’in
“Grup Etkisi”, Elton Mayo’nun “Uretim ve Ciktida Insan Motivasyonunun Etkisi”, Abraham
Maslow’un “Insan Ihtiyaglar1”, Douglas McGregor’un “Liderlik Tiirleri”, Chris Argris’in “Insan
ve Organizasyon Gelisimi” ¢aligmalar1 yonetim disiplininde iktisadi egilimden, sosyal egilime

gecis siirecini baglatmistir ( Boone’dan aktaran Alpaslan ve Kutanis, 2007).

Insan1 bir arag¢ olarak géren olumsuz bakis acgist klasik orgiit kuraminda uygulama alani
bulurken, insani bir amag olarak goren olumlu bakis agisi, neoklasik orgiit kuraminda yerini

almistir (Yiksel, 2007, s.14).

e Modern Orgiit Kuramlar1 ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Diisiincesinin

Dogusu

Yiiksel’e gore (2007) 1950’lerden giinlimiize kadar ki donem, bir gelisme ve sentez donemidir.
Sistem kuramui tiim orgiitii birbiriyle iliskili alt sistemlerden olusan bir biitiin olarak gérmiistiir.
Klasik ve neoklasik kuramlarin orgiitii kapali sistemler olarak incelemelerine karsin modern
orgiit kuramlari, Orgiitii ¢evreleriyle etkilesim i¢inde bulunan, ¢evreden sagladigi geriveri ile
entropiyi (sistemin kendi kendini sona erdirmesi) yenerek yasamini siirdiirebilen bir “agik
sistem” olarak ele almistir. Sistem yaklagimiyla calisan sorunlarmin Orgiitiin - diger
fonksiyonlarindan soyutlanarak incelenemeyecegi kabul edilmistir. Sistem yaklasimma gore
insan, Orglit i¢in yalnizca bir maliyet unsuru degil, gelistirilmesi, motive edilmesi gereken;

basarisi orgiitlin basarisini tiimiiyle etkileyen bir unsurdur.

Durumsallik yaklagimi, sistem kuraminin genel ve soyut diizeninin somut olaylara

uygulanmasini miimkiin kilmigtir. Bu yaklasim sorunlara ¢6ziim bulmak i¢in hem analitik hem
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de duruma gore degerlendirme yapilmasini 6ngérmektedir. Bu yaklagima gore her zaman her
yerde gecerli kurallardan s6z edilemez. Ciinkii orgiitle ilgili her sey icinde bulunulan kosullara

ya da duruma baglhdir.

Modern Orgiit kuramlarinin ortaya c¢ikmaya bagladigi 1960’11 yillar personel yonetimi ve
endistri iligkileri siirecinin doniisiimiine taniklik etmistir. Bu kuramlarin bir tezahiirii olan
“sistem yaklagim1” ¢erg¢evesinde birey - drgiit uyumu, orgiit - cevre uyumu ve degisim yetenegi
basarinin sart1 olarak gériilmiistiir. Bu uyumu saglamak ve degisimi basartya doniistiirmek igin
insan kaynaginin potansiyelinden tam olarak yararlanma arayislar1 ortaya ¢ikmustir. Bu arayislar

geleneksel personel yonetiminin sonunu getiren yolu agmistir (Demirkaya, 2006).

1.2.3. Cagdas Nedenler

Insan kaynaklar1 yonetimini énemli kilan tarihsel nedenlerin yaninda, bugiin daha da artan bir
bicimde 6nemini korumasini saglayan sosyal, ekonomik ve politik egilimler vardir. Degisimin
hizliligi ve karmagsikligi, kiiresellesme, isgiicii cesitliligi, beceri gereklerinde degisme,
yetkilendirme ve toplam kalite yonetimi ¢agdas nedenler i¢inde sayilabilir (Can vd., 2009, s. 16-
19).

1.3. PERSONEL YONETIMi ILE INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
KARSILASTIRILMASI

Insan kaynaklar1 yonetimi, 20. yiizyilin son ¢eyreginde benimsenen bir yonetim anlayisidir ve
kendinden onceki donemde personel yonetimi adiyla devam eden yonetim bi¢iminin, bu
donemde meydana gelen bilim ve teknolojideki hizli degismeler karsisinda yetersiz kaligina
neden olan eksikliklerini tamamlayarak, daha kapsamli ve biitlinclil bir yonetim anlayisin

getirmistir (Acikalin, 1999, s. 34).

Zweig’e gore “personel yonetimi, insan kaynaklari yonetiminin bir alt kiimesidir” (Aktaran
Altin, 2011). Bagka bir ifadeyle, insan kaynaklari yonetimi personel yonetimi islevlerini de
iceren, ancak bununla simirli kalmayan bir perspektife sahiptir. Personel yonetimi; calisanla
orgiit, orgiitle devlet arasinda ve daha ¢ok calisanla ilgili mali - hukuki iligkileri igeren bir
boliim niteliginde olup, insan kaynaklari yonetiminin dnemli bir alt ¢aligma alanini olusturur
(Findik¢1, 2009, s.13). Bu anlamda insan kaynaklart ydnetimi, geleneksel personel

yonetiminden tamamen farkli degildir.
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Orgiit yonetiminde, personel yonetimi anlayis1 gereklidir, ancak giiniimiiz sartlarinda yetersiz
kalmaktadir. Bu nedenlerle 1970°li yillarin sonlarindan itibaren insan kaynaklari yonetimi
kavrami, yaygin bi¢cimde personel yonetimi kavraminin yerine kullanilmaya baglanmigtir. Bu
durum aslinda rekabet¢i ortamlarda diger iiretim faktorlerinin sinirlarini zorlayabilmek igin
insan kaynaginin potansiyelinin tam anlamiyla kullanilabilmesine ihtiyag duyulmasindan da
kaynaklanmaktadir. Insanin yeteneklerinden ve becerilerinden tam olarak yararlanilabilmesi

artik bir gereklilik halini almistir (Tortop vd., 2010, s.23).

Insan kaynaklar1 yonetimi; insana, insanin biricikligine, insanm mutluluguna, insanin degerli ve
onemli oldugu fikrine dayanir. Artik bir is kazasini alin yazisi ile agiklamak insan kaynaklar
yonetimi anlayist ile bagdasamaz (Agikalin, 1999). Dolayisiyla insan kaynaklari yonetiminin

personel yonetiminden en dnemli ve belirgin farki, insana verdigi degerdir.

Personel yonetimindeki temel anlayis, insanin orgiit i¢in oldugudur. Bu sebeple insana, isi
yapacak olan kisi agisindan bakilir. Insan, is ve iiretim araclarindan sadece biridir. Dolayisiyla
personel yonetiminin gorevi sadece calisanlarla smirlanmaktadir. Oysa insan kaynaklari
yonetimi, insani ilgilendiren her durum ile ilgilenmektedir. insan iiretimin olmazsa olmaz
ogesidir. Insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi, Orgiitiin amagclarma verimli bir sekilde
ulasabilmek i¢in insanin énemli oldugunu ve bu bakimdan diizenlemeler yapilmasi gerektigini
sOyler, ¢linkii insan isi sadece yapan degil, yonlendirendir. Personel yonetimi ise uygulama alani
olarak giinliikk, siradan, tekrarlanan isler (ise giris-cikiglar, ¢aligma saat ve siireleri iicret

odemeleri,....) ile ilgilenir (Agikalin, 1999, s.34-45).

Personel yonetiminde calisanlar degerlendirme sonuglarini 6grenemezken, insan kaynaklari
yonetiminde calisanlar eksiklerini ve artilarin1 bilmektedirler. Insan kaynaklar1 y&netiminde
kariyer planlamasi esas oldugundan insanlar ¢alisarak nerelere yiikselebileceklerini bilirler

(Ulsever, 2005, s.161).

Personel yonetiminin basariyla gergeklestiremedigi calisanlarin orgiite baglanmasi sorununu
insan kaynaklar1 yonetimi ¢oziimleyebilmektedir. Personel yonetiminin basarisi, belirlenmis
politikalar1 gerceklestirme kriteri ile ol¢iiliirken; insan kaynaklar1 yonetiminin basarisi, orgiitsel

amaglarin gergeklestirilmesi ile 6l¢iilmektedir (Can vd., 2009, s.11).

Acikalin (2005)* e gore kullanilan terimlerin personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi

acisindan aralarindaki farklara tablo 2’de deginilmistir.
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Tablo.2. Personel Yonetimi Ile insan Kaynagi Yénetiminin Karsilastiriimasi

Kullanilan Terim

PY acgisindan

IKY agisindan

Insana bakis

Insana iiretim acisindan bakar.

Ise ve iiretime insan acisindan
bakar.

Is ve iiretim

Insan, is-iiretim araclarindan

biridir.

Insan, iiretimin “olmazsa
olmaz” 6gesidir.

Bireyin yasamini
algilama

Bireyin yagamu iki pargalidir.
(is ve Ozel)

Yasam bir biitiindiir. Is bu
biitiiniin bir dilimidir.

Denetleme, bireyi
degerlendirme

Distan denetleme is standartlar,
performans olgiitleri
Hatay1 bulmak, ayiklamak

I¢ denetleme-grup rehberligi
Hatay1 6nleme ve yonlendirme

Giidiileme araclari

Maddi 6diil yogunluklu

Manevi 6diiller yogunluklu

Disiplin

Kati ve cezalandirici

Sugu, hatay1 6nlemeye yonelik

Yetistirme-Gelistirme

Gerektiginde mesleki hizmet igi
egitim

Is basinda ve is disinda
kesintisiz gelistirme

Tletisim

Yukaridan asagiya emir,
asagidan yukariya arz

Dogal (informal) boyutu
agirlikl, hizl, akici, ¢ok yonlii

Bireyin ise yaklasimi

Isi salt ge¢iminin araci olarak
gortr.

Isin sosyal boyutta baska
insanlara yonelik bir etkinlik
olduguna inanir.

Birey hakkinda karar
verirken

Ne bildigi ne yapabildigi
Oonemlidir.

Kullandig: gelistirilmis
kapasitesi ve ne yapabilecegi
o6nemlidir.

Secme, yerlestirme

Ise gore (isin gereklerine
uygun) adam

Adama gore (bireyin
yeterliliklerine, 6zelliklerine
gore) is

Gelistirme Bireyin ige uygun Bireyin biitiin olarak
yeterliklerinin geligtirilmesi gelistirilmesi
IK yonetim stili Klasik yonetim (Bilimsel Cagdas yonetim (TKY, sistem,

yonetim ve insan iliskileri)
kuramlari

kaos, durumsallik, kuantum)
kuramlari

Insan iliskileri

Catigmaci, uzlagmaz, giivensiz,
rekabetci, doyumsuz

Uzlagmaci, ig birligine yatkin,
grup ve takim caligmasina
goniillii

Orgiit iklimi Hiyerarsik ve kati Orgiit kiiltiiriinii yenilemeye
yonelik ve katilimei
Kapsam Bireyin sisteme girdigi andan Bireyin sisteme girdigi andan

cikincaya kadar

cikincaya kadar ve orgiitten
¢iktiktan sonrasi

Kaynak: Karaca, D., Ilkogretim Okullarinda Yéneticilerin Insan Kaynaklar1 Y&netimi

Islevlerini Yerine Getirebilme Yeterlikleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki

Mliski, Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi / Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya, 2009, s.8

Tablodan da goriildiigl tizere insan kaynaklar1 yonetiminin; verimliligi ve iiretkenligi artirdigi,

insan kaynaklarma yatirim yapilmasi gerektigine vurgu yaptigi sylenebilir.
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1.4. EGITIM ORGUTLERI VE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Ulkelerin ¢agdas uygarlik diizeyine ulasabilmeleri, diger iilkelerle rekabet edebilmeleri icin,
icinde barindirdig1 insan kaynagi en Onemli unsurdur. Bu insanlari, ¢agimizin sorunlarini
cozebilecek yeteneklerle ve Ozelliklerle donatmak egitim sistemlerinin gorevidir (Tiirkmen,
2008, s.37). Egitim sisteminin iiretici bir alt sistemi olan okulun, toplumun iiyesi olan bireyleri
ise yarar davraniglarla donanimli kilmak ve istendik insangiiciinii siirekli yaratabilmek
bakimindan, toplumda tuttugu yer biiyiiktiir (Stizen, 2007, s.1). Okul, egitim sisteminin en

islevsel pargas1 ve ilk diizeyde tiretim amagli somut orgiitlenmesidir (Agikalin, 1999, s:1).

Toplumdaki sosyal, politik ve ekonomik degismelerden etkilenen egitim Orgiitleri ve
yoneticilerinin, degisimlere ayni hizla uyum gostermesi gerekmektedir. Okul, dirik bir sistemdir,
bu nedenle degisiklik ve yeniliklerin yapilmasi kaginilmazdir. Bu gerekgelerle, yeni ve ortak

sorunlarin bilimsel bir yaklagimla ele alinmas1 zorunludur (Taymaz, 2009, s. 63).

Okul yoOnetiminin gorevi okuldaki tiim insan ve madde kaynaklarimi en verimli bigimde
kullanarak, okulu amaglarina uygun olarak yasatmaktir. Okul yoneticisinin bu gorevi basart ile
yerine getirebilmesi, davranislarini her zaman iliskili oldugu 6gretmenlerin rol ve beklentilerini

de goz oniinde tutarak ayarlamasina baglidir (Bursalioglu, 2010, s.6).

Okul bir emir - komuta veya ast - iist iliskileri orgiitii degil, bir paylasim ve dayanigma birimidir.
Dolayisiyla insan iliskileri agisindan “ben - sen” ikiligi ve karsithigi yerine “biz” duygusu
yerlestirilmedikge etkili bir egitsel ortam saglanamaz. Dogal olarak insanin merkeze alinmasi
egitim Orgilitlerinin yapisina ve amacina uygundur. Bu durum biitiin orgiitsel iliskilerde takim

ruhunu ve biz duygusunu egemen kilmay gerektirir (Baskan ve Aydin, 2000).

Tirk’e gore (1999) insanin gevresinde olan degisimler, bu degisimlerin olusturdugu etkiler ve
bireylerin bu etkilere yeni tepkiler gosterip sorunlart ¢dzmesi noktasinda okul, insanin
cevresinde siirekli olusan degisiklikleri kargilamak iizere birey davraniglarini degistirmek ve

yeni davranislar kazandirmakla yikiimlidiir (Aktaran: Argon, 2001, s.62).

Ulkelerin gelecegi, egitim orgiitlerinin islevlerini tam olarak yerine getirip getirmemelerine
baghidir. Egitim orgiitlerinde verimlilik makine ile degil, insanla saglanir (Karakdse, 2005).
Egitim Orgiitlerinin en 6nemli ozelligi insan iliskilerine dayanmasidir. Dolayisiyla egitim
Orgiitlerinin yonetimi, insan kaynagimin en verimli, en yararli ve bilingli bi¢imde

degerlendirilmesini gerektirir (Argon, 2001, s.63).
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Insan yetistirme bilim ve sanati, egitim ve &gretimdir. Ogretmenlik bireysel, sosyal, kiiltiirel,
bilimsel, teknolojik boyutlu profesyonel statiide bir egitim meslegidir. Bu nedenle egitime
anlam veren ve egitimi islevsel yapan, etkili ve verimli kilan temel unsurlardan biri de
ogretmendir. Okuldaki insan kaynaginin iiretim siirecine katilmasinda uygun bir bilesimin
olusturulmasi gerekir. Ise alinacak dgretmen sayis1 ve niteliklerinin énceden tespit edilmesi gibi
planlanma c¢aligmalari, aranan niteliklerde Ogretmenlerin secilmesi, gereksinimlerinin
belirlenmesi ve karsilanmasi, yeteneklerinin gelistirilmesi igin egitilmesi, performansinin
degerlendirilmesi, ¢alismasinin maddi karsiliginin verilmesi, gorevini iyi yapabilmesi i¢in
uygun ortamin saglanmasi, okuldaki kararlara katilmasi gerekir. Tiirkiye’de egitim sisteminin
insan kaynaginin kullaniminda dengesizlikler ve egitiminde eksiklikler goriilmektedir. Bu
uygulamalar okullarda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin gerekliligini isaret etmektedir

(Sonmez, Senemoglu, Tezcan, Alkan, Bircan, Karakiitiik ve Sahin , 2000, s.123).

Ogretmen, sadece bilgi veren kisi degildir. Ogretmen ogreten, rehberlik eden, dgrenciyi
giidiileyen, o6grencilerin sorunlarina ¢oziim bulmaya calisan, mesleginin uzmanlik bilgi ve
becerisine sahip olan kisidir. Bu nedenlerle 6gretmen egitim oOrgiitlerinin vazgecilmez bir
ogesidir. Ogretmenlerin ¢ahistiklari okulda mutlu bireyler olmalarinin  saglanmast,
yeteneklerinin kesfedilmesi ve potansiyellerinin etkili bir sekilde kullanilmasi yaninda, orgiitsel
amaglarin da gergeklestirilmesinde insana duyarli, demokratik bir yonetim anlayisina ihtiyag
vardir. Bu noktada okul yonetimine diisen en onemli gorev, oOrgiitsel ve bireysel amagclari
biitiinlestirmeye caligmaktir. Bireysel amaglarina ulagabilecegine inanan 6gretmenin aidiyet

duygusu geliserek kurumla 6zdeslesecek, sonucta daha verimli olacaktir (Karakose, 2005).

Ogretmen, egitim ortaminda istendik davranislar1 kazandiran profesyonel kisidir. Ogrencinin
hazir bulunusluk diizeyine gore ona kazandiracagi davraniglari saptayacak, icerigi belirleyecek,
bunlar1 nasil ve ne yolla kisiye kazandiracagini planlayip uygulayacak, kazanip kazanmadigini
yoklayacak, sonuglara gore gerekli diizeltmeleri yapip eksikleri giderecek ve tekrar ayni
islemleri siirdiirecek olan 6gretmendir. Tiim bunlar1 egitim bilimlerinin ilkelerine gore yetismis,
profesyonel bir kisi yapabilir. Bu sebeplerle herkes, her tiniversite mezunu 6gretmen olamaz ve

ogretmen olarak da atanmamalidir (S6nmez vd., 2000, s.20).

Ogretmenlerin niteliginin ve yeterliklerinin 6grencilerin egitiminde &nemi, cesitli belge ve

caligmalarda tartigmaya yer birakmayacak bir agiklikla ifade edilmistir (TED, 2009, s. 23):
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“Ogretmenler ve okullar ¢ogu Ogrencinin yagsaminda anlamh bir fark yaratabilir ve yaratmaktadir
(Ministry of Education: New Zealand, 1999: 3).

Ogretmen egitiminin niteligi egitim-ogretim uygulamalarinda kendini gosterir ve ¢ocuklarin yalnizca
bilgisinin gelismesinde degil, ozellikle egitimlerinin ilk yillarinda kisiliklerinin bigimlenmesi iizerinde
dogrudan bir etkiye sahiptir (European Parliament, 2008: 2).

Aklin ve sagduyunun uzun zamanlar dncesinden egitimciler ve anne-babalara séyledigi gercek,
arastirmalarin sonucunda her gecen giin biraz daha netlesmektedir: Ogretmenin niteligi cok
onemlidir. Ogretmenlerin bilgi ve becerileri, okulda égrencilerin 6grenmesini etkileyen en onemli
etkendir.

Ogretmenlerin niteligi, egitim agisindan dezavantajh ailelerden ya da sorunlu aile cevrelerinden
gelen ¢ocuklar igin daha da onemlidir (Leigh and Mead, 2005: 1).

Diinya standartlarinda bir egitim istiyorsak, diinya standartlarinda bir égretmen ordusuna sahip
olmak zorundayiz. ...6gretimin ve ogrenmenin kalitesini yiikseltmek icin ... ogretmenlerin neleri

bilecegi ve yapabilecegine iliskin yiiksek ve kati standartlar saglamalyiz (NBPTS, 2002: 1).”

Ogretmenin merkeze almip, kendisine deger verilen bir ortamda meslegini yapabilmesi igin
insan kaynaklar1 yonetimine duyulan gereksinim ve dgretmenlerin degerli birer ¢alisan oldugu,
Atatiirk¢ii Diigiince Sistemi’nde Ogretmen Ozellikleri agiklanarak daha iyi vurgulanabilir
(Sénmez vd., 2000, s. 210):

e Ogretmenlik meslegi, yeni kusaklarin yetistirilmesinden sorumlu saygideger bir
meslektir.

e Ogretmen, egitimi bagimsizlik, 6zgiirliik i¢in 6nemli ve temel bir arag olarak algilayan
ve ise kosan bir meslek mensubudur.

e Kendine giivenen, 6zgiir diisiinen ve diisiindiigiinii eyleme doniistiiren kisidir.

e Ozgiir insan yetistirmekle gorevli ve sorumlu kisidir.

e Ulusal varlig1 devam ettirme gorev ve sorumlulugu iistlenen kisidir.

e Cocuklari, gengleri ve yetigkinleri dzveri ile egitme gorevini lilkii ve meslek edinmig
kisidir.

e Ogrencileri bilgili, akilli, ¢aliskan, yapici, yaratici, devrimlere bagli, demokrasiye
inanmig, hukuk devletine sadik, vatanini seven, basarili ve degerli vatandaslar olarak
yetistirmekle gorevli kisidir.

e Bilimselligi, 6zerkligi, insana saygiy1 rehber edinmis kisidir.

e Diisilincede ve toplumda devrim yaratan kisidir.

e Devletine bagli, halkini seven, ulusal bilince ve onura sahip, laik ve bilimsel diisiinceli,

Ozgiir, devrimci kigilige sahip bir meslek insanidir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi, egitim &rgiitlerinde basarili bir sekilde uygulanabilir. Insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasimi, okulun orgiitsel kiiltlirline uygun diismektedir. Okul kiiltiiriiniin
varlik sebepleri arasinda, okul iiyelerini okulun amaglar1 dogrultusunda bir arada tutmak,
okuldaki tiim tiyelere biz bilincini kazandirmak, okulun varliginin devamimi saglamak, okul
tyelerinin mutlulugunu saglamak, istek ve ihtiyaclarin1 karsilamak, okula bir kimlik
kazandirmak, gorev ve sorumluluklarin en iyi sekilde yerine getirilmesini saglamak vb. faktorler
yer almaktadir. Boyle bir ortamda 6gretmenlerin 6gretimsel basarilarii artirdigi sdylenebilir

(Yesilyurt, 2009).

Egitime herhangi bir siire¢ gibi, okula herhangi bir kurum gibi, 6gretmene de herhangi bir
kurumda ¢alisan ig géren gibi yaklagilmamalidir. Her seyden 6nce egitim, herhangi bir kurumda
gergeklesen Uretime, her yoniiyle benzeyen bir siire¢ degildir. Bu dogrultuda okullar da sahip
oldugu amaglar, insan kaynaklari, yapilan igler agisindan herhangi bir isletme gibi degildir
(Erdogan, 2010, s.60). Okullarin en 6nemli 6zelligi temel girdisinin insan kaynagi olmasi ve bu
girdiyi isleyen, siiregleri yonetenlerin yine insan kaynagi olmasidir. Bu durum egitim 6rgiitlerini
diger isletmelerden kesin olarak ayirir (Tirkmen, 2008, s.38). Okul yonetimi, biitiin yonetim
orgiitleri arasinda gelecege yon vermesi agisindan daha dikkatle ele alinmasi gereken bir
olgudur. Bu bakimdan okul yoneticisinin gorev ve sorumlulugu diger yoneticilerden daha ¢ok

onem arz etmektedir. Ciinkii okul yonetiminde yer alan biitiin unsurlar insandir.

Okullarda insan kaynaklari yonetiminin uygulanabilecegi gayet agiktir. Ancak bu amagla
yoneticilerin kendilerini gelistirmeleri ve okulunda calisan 6gretmenleriyle iyi bir etkilesim ve
iletisim igerisinde olup, onlan etkileyip giidiileyebilecek liderlik 6zelliklerine sahip olmalar
gerekmektedir. Giiniimiizde hizla artan bilgi birikimine okulun uyum saglayabilmesi i¢in okul
yoneticilerinin sorumlulugu oldukg¢a fazladir ve kendilerini gelistirmeleri bir zorunluluktur

(Argon, 2001, s. 64).

Okullarmn giintimiiz kosullarina uyum saglayabilmesi ve siirekli gelismesi, ancak 6gretmenlerin
yeni bilgiler ve yeteneklerle donatilmasi ve etkili yonetilmesiyle miimkiin olacaktir.
Ogretmenlerin mutlulugundan, is tatmininden, saghigindan giidiilenmesinden gelisiminden,
gereksinim ve amaglarmin belirlenmesine kadar bir¢ok degisken insan kaynaklart yonetiminin
sorumlulugu altindadir. Okulun orgiitsel kiiltiiriinde insana deger veriliyorsa, insan kaynaginin
olmazsa olmaz kaynak olduguna inaniliyorsa bu ortamda insan kaynaklar1 yonetimi basari ile
uygulanabilir (Tirkmen, 2008, s. 37-39).
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1.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ISLEVLERI

Insan kaynaklar1 yonetimi, is ortaminda insana yonelik tiim ¢alismalar1 kapsamaktadir. Orgiit
icinde insan kaynaklarimmin planlanmasi, bunun icin gerekli olan is analizlerinin ve gorev
tanimlamalarinin yapilmasi, insan kaynaklarin segilmesi, ise uyum egitimi, egitim ve
gelistirme caligmalari, basar1 - performans degerlendirmesi, terfi, is degistirme, isten ¢ikarma,
ticret yonetimi, disiplin, sosyal - kiiltiirel etkinlikler, saglik hizmetleri vb. caligmalar insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla koordine edilmektedir (Findikg1, 2009, s.13).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin islevleriyle ilgili literatiirde farkli diizenlemeler yapilmstir. Bu
farkli diizenlemelerin ortak noktalar1 belirlenerek insan kaynaklari yonetiminin islevlerini bes

boyutta toplayacak olursak;

e Insan Kaynaginin Saglanmasi

e Insan Kaynaginin Gelistirilmesi
e Ucret Yonetimi

e Calisma liskileri

e YoOnlendirme

seklinde siralayabiliriz.

1.5.1. INSAN KAYNAGININ SAGLANMASI

Orgiitte insan kaynagimin saglanmasi faaliyetleri, orgiite ve yapilacak ise uygun nitelikte
insanlarin bulunacag: yerlerin tespit edilmesi, bunlarin orgiite ¢ekilmesi ve se¢me isleminin
yapilmasina iliskin ilkelerin ve teknik ¢alismalarin tiimiidiir. insan kaynagmin saglanmasi
faaliyetleri, orglitte en ¢ok 6nem verilmesi gereken konulardan biridir. Ciinkii insan kaynagina
iligkin olarak daha sonra yapilacak calismalarin tamaminin basarisi, insan kaynagi saglama

konusunda yapilan ¢abalarin basarili olup olmamasindan etkilenecektir (Yiiksel, 2007, s.63).

Egitime duyulan talebin hizla artmasi, egitimi sunma sorumlulugunu istlenen devleti
zorlamaktadir. Ciinkii bu hizmetin sunulabilmesi i¢in biiylikk miktarda kaynak ayirmak
gerekmektedir. Bu nedenle 6zel okullarin yayginlasmasi devlet agisindan oldukga 6nemlidir.

Ozel okullarmn yayginlagsmay1 baslamasi egitim sektdriinde bir rekabeti doguracaktir. Rekabetin
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artmas1 durumunda daha fazla egitimsel hizmetler sunulur, maliyetler azalir ve nitelik artar.

Ozel okullar kendi imkanlarini kullanarak ekstra kaynaklar yaratabilirler (Erdogan, 2010, s.137).

Ozel okullarda insan kaynaginin nasil saglandig1 kanun ve ydnetmelikler aracihiryla belirtilecek
olursa, 5580 sayili Ozel Ogretim Kurumlar1 Kanunun 8. Maddesinde “Kurumlarim yoneticilik ve
egitim-0gretim hizmetlerinde, en az dengi resmi 6gretim kurumlarina atanabilmek icin gerekli
nitelik ve sartlar tastyanlar, resmi dengi bulunmayan kurumlarin yoneticilik ve egitim-6gretim
hizmetlerinde ise ydnetmelikle belirtilen nitelik ve sartlar tasiyanlar gérevlendirilir. Thtiyag
halinde, resmi okullarda gorevli dgretmenlere asil gorevlerini aksatmamak ve aylik karsilig
okutmakla yiikiimlii bulundugu haftalik ders saati sayisini doldurmalar1 kaydi ve calistiklart
kurumlarin izni ile sadece okullarda, aylik karsiligi okutmakla yilikiimlii bulundugu haftalik ders
saati sayisinin yarisi kadar iicretli ders verilebilir. Ogretmenlerin toplam ders saati sayis1 haftada
Otuz saati gegemez” ifadesinin yer aldigi goriilmektedir. Ayn1 maddenin 7, 8, ve 9. fikralarinda
“Kurumlarin miidiirleri, kurucu / kurucu temsilcisi tarafindan; diger yonetici ve 6gretmen,
uzman Ogretici ve usta Ogreticileri ise miidiirlerince segilir ve ¢alisma izinleri valiligin iznine
sunulur. Valiligin izni alinmadan miidiir ile diger yonetici, 6gretmen, uzman 6gretici ve usta
Ogreticiler igse baslatilamaz. Gerekli sartlar1 tasiyan yonetici, 6gretmen, uzman dgretici ve usta
ogreticiler i¢in valilikce ¢alisma izni diizenlenir. Calisma izninin iptali yine valilik¢e yapilir. Bu
Kanun kapsaminda calisacak yabancilar, 4817 sayili Yabancilarin Calisma Izinleri Hakkinda

Kanun hiikiimleri dogrultusunda gérevlendirilir” denilmektedir.

Insan kaynaklari yonetiminin temel gorevlerinden bir tanesi, gereksinim duyulan say1 ve
nitelikte insan kaynaginin istihdam edilmesidir. Boylece orgiitler faaliyetlerine kesintisiz olarak
devam edebilirler. Insan kaynaginin saglanmasi islevi, drgiitiin beseri yapisinin olusturulmasiyla

ilgilidir. Bu kapsamda gerceklestirilen faaliyetler asagida siralanmustir:

1.5.1.1.  insan Kaynagimin Planlanmas

Planlama, gelecege bakma ve olasi segenekleri saptama siirecidir. Eyleme ge¢meden oOnce
diistinmeyi gerektiren zihinsel bir siirectir (Aydin, M., 2010, s.133). Findik¢1’ya gore (2009,
s.125-127) ise planlama, orgiit agisindan yapilacak calismalarin uyacagi esaslar ve isin akis
planinin 6nceden kestirilmesini igeren hazirlik siirecidir. Planlama bir is ya da etkinligin
gergeklestirilmesi ile ilgili biitiin temel bilgilerin 6nceden disiiniilmesi, 6ngorillmesi,

tasarlanmasi, diizenlenmesi ve uygulamaya hazir hale getirilmesi bi¢iminde tanimlanabilir.
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Insanlarin galisabilmeleri, isin gerektirdigi bilgi, arag—gere¢ ve diger maddi kaynaklarm hazir

bulunmasina bagldir. Gerekli kaynaklarin hazirligi, planlama siirecinin sonucudur.

Insan kaynaklar1 planlamasma gelince; orgiitiin gelecekte ihtiyag duyacagi insan kaynaginin
nitelik ve nicelik acgisindan 6nceden belirlenmesi ve bu ihtiyacin nasil ve ne derece
karsilanabileceginin saptanmasi faaliyetlerinin tiimiidiir. Insan kaynaklar1 planlamasi orgiitiin
asirt ya da eksik insan kaynagi ile calismasini Onler, gevresel degismelere Orgiitiin uyum
saglayabilmesi i¢in ¢aliganlarla ilgili faaliyetleri yonlendirir (Yiiksel, 2007, s.68). Findik¢i’nin
da (20009, s.127) belirttigi gibi, planlama etkinliginin olmamasi ya da yetersiz olmast durumunda
verim saglanamaz. Plansiz bir insan giicii orgiitte belirli birimlerde yigilmalara, yiliksek is giicii
devrine, iletisim sorunlarina, bazi birimlerde is giicii sikintisina, sonucta hantal bir orgiitsel
yapiya neden olur. Barutgugil’e gore (2004) insan kaynaklari planlamasinin olmamasi ya da
yetersizligi Orgiitte otoritenin yaptirim giicliniin  kaybolmasina, iletisimin, etkilesimin,
motivasyonun, katilimciligin ve is performansinin azalmasina yol acacaktir. Insan kaynaklari
planlamas1 ¢alisanlarin motivasyonunu verimliligini ve bagliligim artirir. Isten ayrilmalar azalir

ve igbirligi ve becerisindeki birikim nedeniyle performans ve kalite diizeyi artar.

Insan kaynaklar1 planlamasi gelecege ait bir ¢alisma oldugu igin biiyiik dlciide drgiit ici ve orgiit
dis1 degiskenlere iliskin tahminlere dayanmaktadir. Orgiit i¢i insan kaynag1 hareketleri (emekli
olma, terfiler, isten ayrilmalar, yer degistirmeler vb.), orgiitiin gelecege iligkin yatirim, biiyiime -
kiigiilme planlar1 gibi Orgiit i¢i degiskenler, Orgiite alinacak veya Orgiitten c¢ikarilacak
calisanlarin nitelik ve sayist hakkinda karar vermeyi etkilemektedir. Orgiit dis1 degiskenler ise
ornegin emek piyasasindaki arz ve talep durumu, egitim diizeyinde meydana gelen gelismeler,
teknolojik yenilikler, toplumda ise iliskin tutum ve degerlerin degismesi, genel ekonomik durum,
rekabet kosullarindaki degismeler gibi cesitli sosyo - kiiltiirel degiskenler olabilmektedir
(Yiiksel, 2007, s.69). Insan kaynaklar1 planlamasi; 6rgiitiin ihtiya¢ duydugu insan kaynaklarini
belirleyip, dogru zamanda dogru ise en yetenekli, en nitelikli insanlar1 kazandirma isidir (Byars
ve Rue, 2004, s.116).

Findik¢r’ya gore (2009) insan kaynaklari planlamasi yapilirken su sorulara yanit aranir:
“Orgiitiin hedeflerine ulasmasi i¢in hangi sayida ve ne tiir 6zelliklere sahip elemanlara ihtiyag
vardir? Ne tiir 6zelliklere sahip elemanlar, kurumun amacina ulagsmasinda en verimli bigimde

hizmet ederler?”

Insan kaynaklarmin planlanmasi kapsaminda, orgiitteki mevcut c¢alisanlara iliskin detayli
bilgilerin toplanmasi, is analizi, gérev tanimlari, statii ve unvan bilgileri ve benzeri ¢alismalarin

yapilmasi1 gereklidir (Findike1, 2009, s.129). Orgiit yonetiminde gelecege dair planlamalar
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yapilabilmesi i¢in, oncelikle orgiitle ilgili yeterli bilgi sahibi olunmalidir. Yeterli bilgi olmadan
uygun yonetsel kararlar alinamaz. Yoneticinin her igin gereklerini ve bu islerin iyi yapilip
yapilamadigi konusunda karar verirken kullanilacak olgiitleri bilmesi gereklidir. Bu odlgiitleri
belirlemek i¢in kullanilacak en iyi teknik “is analizi”dir (Karaca, 2009, s.15). Is analizi, bir iste
yapilan gorevleri, faaliyetleri, o is i¢in gerekli oldugu diisiiniilen bilgi, beceri ve nitelikleri

tanimaya yonelik sistematik “veri toplama” ydntemi calismasidir (Izgoren, 2010, s.64).

Bir orgiitte herhangi bir durum i¢in insan kaynagi ihtiyaci ortaya c¢iktiginda, bu duruma en
uygun kisiyi segmek i¢in oncelikle s6z konusu igin tam olarak ne oldugu ve bu ise alinacak
kiside ne gibi 6zelliklerin aranacaginin acikca ortaya konmasi isin analiz edilmesidir. Ozetle is
analizi; bir isin ne oldugu, nicin ve nasil yapildig1 ve o isin yerine getirilebilmesi i¢in ne gibi
bilgi, yetenek, ustalik ve sorumluluklar gerektigi konularma agiklik getirmeyi amaclayan,
orgiitte yapilmakta olan isler hakkinda gerekli bilgilerin toplanmasi, degerlendirilmesi ve

orgiitlenmesi siirecidir (Aydin, S., 2007, 5.98).

Ozgen’e gore (2002) dogru ve giivenilir is analizleri, asagidaki sorulara cevap verebilecek

nitelikte olmalidir:

e (Calisanlar ne gibi bedensel ve zihinsel gérevler yapabilirler?
e s ne kadar bir siirede tamamlanabilir?

e Isnerede ve nasil yapilabilecektir?

e Isneden yapilmaktadir?

e Isin yapilabilmesi icin gerekli nitelikler nelerdir? (Aktaran: Karaca, 2009)

Askun’un (1978) belirttigi lizere, is analizi tamamlandiktan sonra toplanan verilerin sistematik
hale getirilmesi gerektiginden, her bir isin kapsamina giren eylem ve iglemler, sorumluluk ve
Odevler ile ¢aligma kosullar1 6zet bir sekilde yazili olarak ifade edilir. Bu belgeye is tanim adi
verilir (Aktaran: Yiiksel, 2007, s.87). Izgoren’e gére (2010, 5.62) is tanimi; gdreve gelen kisinin
sahip olmasi gereken nitelikler, egitim, o gorevde neleri yapmasi gerektigi, tutmasi gereken
raporlar, dil diizeyi gibi her seyin belirlenmesidir. Is tamimlarmin hazirlanmasindan sonra, bu
isleri yapacak kisilerde bulunmasi gerekli o6zelliklerin belirlenmesine sira gelir. Islerin

basarilmasi i¢in gerekli niteliklerin saptandig cizelgeye is gerekleri adi verilir.

Orgiitte insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan iyi hazirlanms is analizleri, is tamimlar1 ve is
gerekleri bulunuyorsa calisanlar kendilerinden bekleneni bilecegi igin, yetki ve sorumluluklar
agisindan gereksiz tartigmalar ¢ikmayacaktir. Ciinkii ¢alisan, isi yaparken kimden yonlendirme

alindigini, kime ydnlendirme verildigini bilmektedir (Izgoren, 2010, 5.66).
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Sekil 1°de is analizi, is tanimlar1 ve is gerekleri bilgilerinin kullanildig: alanlar goriilmektedir.

ISANALIZI

Is Tanimlar ve Is
Gerekleri

Bagar1 degerlemesi

Ucret yonetini

Is dgerleme

Toplu pazarlik

Toplu s6zlesme yonetimi
Persionel hizmetleri
Kariyer danigmanligi

\Rehabilitasyonprogramlarr ~_/

[ Y/  Personel Yonetimi =\ [ )
Orgiitsel Kullanimlar Faaliyetleri Endiistri Miihensiligi
Orgt planlamasi Insangucti planlamasi Ig ve gorev tasarumt
Orgit tasarumt Ige yerlestirme Y ontem/arac gelistirme
Orgut gelistirme Ige ahistirma Iy guvenlifi tasarunlar
L ) | Egitim ve geligtirme \ /

Sekil 1. Is Analizi Bilgilerinin Kullanildig1 Alanlar

Kaynak: Yiiksel, 2007, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ankara: Gazi Kitabevi, .83

Sekilden de goriildiigii tizere dogru is analizlerinin yapilmasi sonraki siireglerin daha iyi yerine

getirilmesine yardimei olacaktir.

Egitim orgiitlerinde insan kaynaklar1 planlamasi, okulun gelecekteki insan kaynaklari

ihtiyaclarmni karsilamak icin kapsamli bir stratejinin gelistirilmesidir. Ihtiya¢ duyulan zamanda

ve dogru yerde uygun becerilere sahip, dogru sayida kisinin bulundurulmasi igin yonetimin

yaptig1 bir calismadir. insan kaynaklar1 planlamasi, 6gretmenin egitim orgiitiine girisini ¢ikigim

ve Orgiit i¢i hareketliligini diizenleyen ve degerlendiren bir siiregtir (Akyol, 2008, s.10).
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1.5.1.2.  insan Kaynagim Bulma ve Se¢gme

Insan kaynag planlamasinda, gereksinim duyulan bireylerin say1 ve nitelikleri belirlenirken;
insan kaynagi bulma ve se¢me siirecinde, ¢alisan ihtiyacimi karsilamak igin Once oOrgiitte
calismaya istekli aday insan kaynag birikimi olusturulur (Can vd., 2009). insan kaynagin
bulma ve se¢me, yapilan planlama sonucunda ortaya ¢ikan calisan agigimi karsilamak iizere
gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylari arastirma ve orgiite ¢ekebilme
faaliyetleridir. Planlama faaliyetleri oOrgiitiin ne nitelik ve sayida calisana ihtiyact oldugunu
ortaya koyar, ama asil sorun bu nitelik ve sayida insanin nereden bulunacagidir (Yiiksel, 2007,
s.101).

Orgiitlerin nitelikli insan kaynaklarina ihtiyaglar1 vardir. Insan kaynag1 secimini ¢ok iyi yapmak,
uzun vadede orgiite ¢ok biiyiik yararlar saglar. Insan kaynagi seciminde aranmasi gereken
nitelikler; siirekli gelismeye agik olabilmek, orgiitsel davranig bigimini ve takim galigmasinin
onemini bilmek seklinde oOzetlenebilir. Gereksinimlere uygun olmayan insan kaynagi ise
alindiginda ise ¢alisanlarin yetersiz performans gostermesi, ise ge¢ kalma ve devamsizlik gibi
kabul edilemez davranislar, calisanlar arasinda anlagmazliklar, manevi tatminsizlik, gereksiz is
giicii devri (isten ¢ikartma ve istifalar) gibi problemler ortaya ¢ikar (Aydin, S., 2007, s.97). Bu

tiir problemleri 6nlemek igin orgiite yeterli sayida, uygun calisan alinmasi gerekmektedir.

Orgiitiin en 6nemli varligi sadece insan kaynag degil, “dogru insan kaynagi’dir. Dogru bir
calisan, orgiite tam anlamuyla uyan ve hedefleri gergeklestirmeye yardimer olan kisidir.® Bu
bakimdan insan kaynagini segme; mevcut basvuranlar arasindan isi en basarili bigimde kimin
yerine getirecegini belirleme siirecidir (Byars ve Rue, 2004, s.160). Basarili orgiitlerin ortak
ozelligi iiretken insanlarla ¢alismalaridir. Orgiitiin verimini artirmak, nitelikli insanlarin sayisini

artirmaktan geger. *

Orgiitteki insan kaynag: ihtiyaci dncelikle terfi, is degistirme, is zenginlestirme, is genisletme,
rotasyon gibi yontemlerle orgiit i¢inden karsilanir. Bunun miimkiin olmadigi durumlarda dig
kaynaklardan yararlanma yoluna gidilir. Planlamanin yapilmasi ile insan kaynagi ihtiyaci
belirginlesir. Bu ihtiyacin giderilmesi i¢in adaylarin konuyu duymalar1 ve orgiite basvurmalari
gerekir. Insan kayna@i ihtiyacimin giderilmesi igin bilgi bankalarindan, goriintiilii ve sesli
medyadan, yazili medyadan, el brosiirleri, duvar afisleri ve mevcut ¢alisanlardan yararlanilabilir.

Gerekli duyuru yapildiktan sonra orgiite bagvuranlarin en iyi bigimde kabul edilmesi gerekir.

*HR Dergi, Dogru Calisanlari Secmek, Haziran 2006, Erisim tarihi: 16.03. 2013.
http://www.hrdergi.com/tr/dergi/haziran-2006/dogru-calisanlari-secmek/332.aspx

*HR Dergi, ise Alim Siireci ve Kisilik Testleri, Ocak-Subat 2001, Erisim tarihi: 16.03. 2013.
http://www.hrdergi.com/tr/dergi/ocak-subat-2001/ise-alim-sureci-ve-kisilik-testleri/989.aspx



http://www.hrdergi.com/tr/dergi/haziran-2006/dogru-calisanlari-secmek/332.aspx
http://www.hrdergi.com/tr/dergi/ocak-subat-2001/ise-alim-sureci-ve-kisilik-testleri/989.aspx
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Ciinkii ise almnsin ya da alinmasin, orgiitle iletisimi olan her birey orgiitiin dogal tanitiminda
onemli rol oynamaktadir. Bagvurular alindiktan sonra, bu bagvurularin degerlendirilmesi gerekir.
Yapilan 6n degerlendirme ile bagvurular elenerek olumsuz cevaplar gonderilir, kalanlara ise
goriisme i¢in randevu verilir. Kisileri igse almak icin yapilan, giindemi Onceden hazirlanmig
goriismelerde, adaylarm ise uygunluk diizeylerini belirlemeye yonelik bilgi, yetenek, yatkinlik
ve benzeri testler uygulanir. Bu ¢aligmalarin ardindan adaylarin i¢inde ise kabul edilebilecek
olanlar belirginlesir ve kisilerle maas ve calisma kosullarinin goriisiilecegi ikinci goriisme

yapilir ve anlagsma saglanan bireyler ise alinir (Findikg1,2009, s.215).
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Basvuru formunun
doldurulmasi

On goriisme

istihdam testleri

Tanilayicl goriisme

Referanslarin
incelenmesi
——— ~—

4 Y

Sazglik muayenesi
Sadece pozisyona onerilen
kisilerden istenir. Is, saghk

muayenesini gecenlere sunulur.

Son karar

Sekil.2. Se¢im Siirecinin Adimlari
Kaynak: Byars, L.L., Rue, L. W., 2004, Human Resource Management, New York: Irwin

Insan kaynagimi se¢me ve bulma siirecinde, miimkiin oldugunca ¢ok sayida kisinin agik islere
basvurmalar1 saglanmalidir. Calisan segme bir dizi asamay1 igeren bir siirectir. Her asama
sonunda bir kisim adayin elenmesi, bir kisminin da diger asamaya ge¢mesi séz konusudur.
Secim kararinin kalitesinin yiliksek olmasi i¢in yoneticilerin her asamaya olduk¢a fazla 6zen

gostermesi gerekir (Can vd., 2009, s.167).
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Sekil 3’te ¢alisan segme siireci incelenmistir.

Sec¢im Karar1

A

Son Goriisme

A

Saglik Kontrolii
A

Referans
A

Test Uygulama
A
Gorlisme
A
Basvuru
A
v v \ 4 v v v v
On Goriisme RED KARARI

Sekil 3. Calisan Se¢cme Siireci

Kaynak: Can, H., Kavuncubasi, S., Yildirim, S., 2009, Kamu ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklar: Yonetimi, Ankara: Siyasal Kitabevi, s.168

Sekilden de goriildiigii {izere ¢alisan segme siireci on goriisme ile baslamakta bagvuru, goriisme,
test uygulama, referans, saglik kontrolli, son goriisme ile devam edip se¢im karari ile sona

ermektedir. Bu sirada her asamada elenen bagvuranlarin bulunmasi da s6z konusudur.

Iyi bir calisan segme karari verebilmek icin adaylardan gercek ve yeterli derecede bilgi
toplanmasi gerekir. Asagida baslica ¢alisan se¢me yontemleri agiklanmaktadir (Yiiksel, 2007;

Can vd., 2009):
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Testler en ¢ok basvurulan araglardan biridir. Sinavlarda sorularin isin 6zelliklerine

uygun olmasi, adaym bilgi, yetenek ve diinya gorlisiinii belirlemeye imkan vermesi

gerekir. Siyasal egilimleri belirlemeye ve 6zel yasama iliskin konular genelde aday1

rahatsiz eder.

O

O

O

Olgiilen bilgiler bireyin egitim, yetistirilme ve is deneyimine dayalidir ve
testlerle bireyin edinmis oldugu bu bilgi veya becerilerdeki maksimum basarist
Olciilmek istenir. Basart testleri yazili, sozlii ve uygulamali olabilir.

Yetenek testleri ile zihinsel ve mekanik yetenekler dlgiilmeye calisilir. Zeka
testleri diistinme, bellek, mantik, 6grenme hizi, anlama, algilama, kavrama gibi
diisiinsel yetenekleri 6l¢meyi amaclar. Zeka puami yiiksek kisilerin, diigiik
kisilerden daha hizli bi¢imde isleri 6grenebilecegi varsayilir. Mekanik yetenek
testlerinde ise el, kol, parmak gibi organlara bagli beceriler, gérme, isitme, tat
alma gibi bes duyuya bagli yetenekler ortaya ¢ikarilmaya c¢alisilir. Yetenek
testleri mevcut olan1 degil, ileriye doniik olarak gelisme potansiyelini de
Ol¢ebilmektedir. Ayrica Byars & Rue’e gore (2004) yetenek testlerine yalan
makinesi olarak ta bilinen “polygraph” ve el yazisi analizleri olan “graphology”
de 6rnek verilebilir.

Motivasyon testleri ile bireyin tipik davranig veya tutumunu dlgmeye yarayan
testlerdir. Motivasyon testlerinden ilgi testleri; Kisilerin hangi tiir faaliyet ve
konulara ilgi duydugunu saptamak amaciyla yapilir. Bireyin sectigi iste ne
kadar basarili olacagindan ¢ok, ne kadar tatmin olacagin1 kestirmeye yarayan
testlerdir.

Kisilik testleri; kisiligin belirli 6zelliklerin bilesimi oldugunu varsayar.
Testlerin amaci da “baskici-izin verici”, “bagimli-bagimsiz” gibi kisilik
ozelliklerini belirlemektir. Ozellikle ydnetim gorevlerine segilecekler igin tercih
edilmektedir. Bu testlerle sorumluluk, onderlik, kendi kendini denetleme vb.
gorev gerekleriyle, uyum, objektiflik, kararlilik gibi bireye iliskin 6zelliklerin

uygunlugunun saptanmasi amaclanir.

Goriisme yonteminde adaylardan, onlarin 6rgiitte istihdami igin yeterli nitelikleri

tasiylp tagimadiklarini belirlemek i¢in bilgi toplanir. Bu yolla diger personel segme

yollarindan elde edilemeyen bilgilerin toplanmasi ve bu bilgilerin daha acik ve anlagilir

hale gelmesi olanaklidir. Goériismecinin Oncelikle ¢alisanin atanacagi isin tanimi ve

gerekleri konusunda bilgilendirilmesi gerekir. Goriisme ortami, insani rahatlatict

nitelikte olmali ve adayda psikolojik gerilimlere yol agmayacak tarzda diizenlenmelidir.
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e Basvuru belgelerinde adayin biyografik nitelikleri, egitim ve ¢alisma yasamiyla ilgili
bilgiler yer almaktadir.

e Degerleme merkezleri diger yontemlere gore yeni bir sistemdir. Bu sistem belirli bir
ise secilecek bireyin yeteneklerinin degerlendirilmesinde bir¢ok farkli fakat birbirini
tamamlayan teknigin bir arada uygulanmasini icerir. Yontem su sekilde
uygulanmaktadir: Adaya ihtiya¢ duyulan materyal ve bilgiyi iceren, ¢ozlilmesi gereken
bir sorunlar paketi verilir. Adaymn sorunlarla ilgili kararlari, dncelikleri, davranis ve

tutumlar degerleyiciler tarafindan izlenir ve kaydedilir.

Egitim orgiitlerini basar1 ya da basarisizliga gotiiren en 6nemli 6ge, 68retmenlerin okulda dogru
zamanda ve dogru niteliklere sahip olarak bulunmasidir. Aday 6gretmenler arasindan en yararl
olanin segilmesi bash basina 6nemli bir konudur. Ozel okullar insan kaynaginin planlanmast,
secilmesi ve ise yerlestirilmesi siirecini kendileri yonetmektedir. Ozel okullarda ise alim, gazete
ilanlar1 ve internetten yapilan duyurular yoluyla, okula direkt olarak veya aracilarla yapilan
basvurular yoluyla gerceklestirilebilmektedir. Bunlarin disinda okullar, {iniversitelerin egitim
fakdilteleriyle iletisim kurarak, nitelikli 6gretmenleri kuruma kazandirabilmektedirler. Egitim
orgiitine dogru kisinin secilip yerlestirilmesi, o kisinin c¢alisacagr boliimde gorev yapan
meslektaglariyla uyumunun saglanmasi ve uzun dénemde o kisiden yliksek performans elde
edilmesi, ok énemli bir insan kaynaklari konusudur. Orgiite kazandirilan dgretmenlerin okulun
ihtiyag duydugu niteliklerde kisiler olmasi, ayni zamanda o okulda calismakta olan diger

ogretmenlerin de motivasyonunu artiracaktir (Akyol, 2008, s.41).

Byars ve Rue’nin (2004) belirttigi iizere yetenek testlerinden yeterlik testleri, bagvuranin bir
isin Ornegini ne kadar iyi yapabildigini Olcer. Bu bakimdan ise Ogretmen alimlarinda,

6gretmenlerin ders anlatmalar istenmekte ve ne kadar iyi yapabildigi 6l¢iilmektedir.

1.5.2. INSAN KAYNAGININ GELiSTIiRiLMESI

Gelistirme programlari; calisanlarin genel orgiit bilgisini artirmak, insan iligkilerini anlamasini
saglamak ya da yoOnetim yetene§ini ylikseltmek icin diizenlenmektedir. Bu programlar,
bireylerin orgiit iginde yiikselmesi i¢in gerekli bilgi ve becerilerin gelistirilmesine de yardimci
olmaktadir. Yalniz gelistirme programlarinin basarili ve etkili olabilmesi iist yoneticilerin bu

programlarin yararina inanip tam destek vermesine biiyiik oranda baglidir (Argon, 2001, s.17).
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Gelistirme faaliyetleri; orgiitiin uzun vadede rekabet edebilme yetenegini iyilestirebilmek icin,
kisilerin ve gruplarin performansim arttirici strateji ve planlar1 gelistirmeyi ve uygulamayi,
performans plani ve gdzden gegirme siireclerini kurmayi, bireylerin kapasitelerini arttirmak igin
egitime, uzun vadeli kisisel gelismeye ve takim gelismesine 6nayak olmayi icerir (Mercin,
2005). Gelistirme; deneyim, tutum ve etkin bir yonetici olabilme ve bunu koruyabilmek igin

gerekli becerilerin gelistirilmesi siirecidir (Byars ve Rue, 2004, s. 204).

Calisanlardan etkin bigimde yararlanilmak isteniyorsa siirekli gelistirme cabalara ihtiyag
vardir. Calisanlarin gelistirilmesi; is becerilerini artiracak egitim programlarinin hazirlanmasi, is
basarilarinin degerlendirilmesi ve gerektiginde damigmanlik saglanmasiyla miimkiin olacaktir.
Gelistirme islevi iginde yer alan g¢aligma basarisinin degerlendirilmesi ve mesleki kariyer-
uzmanlagma faaliyetleri, ¢alisanlarin kendilerine orgiit icinde anlamli bir yasam kurmalarina

imkan verir (Yiiksel, 2007).

Ogretmenlerin ~ Statiisii  Tavsiyesine (1966) goére, Ogretmenlere niteliklerini
geligtirmelerine, etkinlik alanlarimi degistirme ya da genisletmelerine, mesleklerinde yiikselme
istegi one siirmelerine ve igerigi kadar yontemleri icin de, kendi disiplinlerinde ve kendi 6gretim
alanlarinda gergeklestirilmis ilerlemelerden bilgilenmelerine olanak veren kurslar diizenlenmeli

ve uygun kolayliklar saglanmalidir.

152.1. Egitim

Insan kaynaginin ise alinmasi, ise alistirilmasi ve c¢alismaya isteklendirilmesinden sonra
yapilacak is, insanin bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesidir. Se¢me islevi, her ne kadar is
analizi, is tanimlar1 ve i gereklerine uygun bir sekilde gergeklestirilmis olursa olsun, bu islev
cok cesitli sosyo - psikolojik etkenler tarafindan etkilediginden, her zaman istenilen ¢alisani
segmek miimkiin olmayabilir. Bazen de tam istenilen nitelikte ¢alisan se¢ilmis olmasina ragmen,
yapilmasma karar verilen yeni yatinmlar, orgiite getirilen yeni teknolojiler, yontemler ve
teknikler nedeniyle ¢alisanin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesine ihtiya¢ duyulabilir. insan
kaynagimin egitimi, bir taraftan calisanlarin eski yeteneklerini, giiniin kosullarina uygun durum
getirmeyi diger taraftan da onlarda yeni beceriler gelistirmeyi hedeflemek zorundadir (Yiiksel,

2007, s.179).

Insan, {iretim siirecinin bir parcasi olmaktan ¢ok, iiretim siirecini belirleyen, yonlendiren ve
koordine eden bir giictiir. insana yapilan biitiin harcamalar, herhangi bir gider degil, insan
kaynagina yatirim olarak goriilmelidir (Findikg1, 2009, s.10).  insana yatirimin en &nemli

ayagl onu egitmektir. Insanlar is yasamina basladiklarinda genel meslek bilgisine sahip
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olduklarindan, onlar1 6rgiitiin 6zel meslek bilgisine yénlendirmek gerekmektedir (Ulsever, 2005,
S. 9). Ayrica gilinlimiizde {niversite mezunu olmak c¢agin gereklerine ayak uydurmaya
yetmezken, sonrasinda kisinin kendisini meslegi ile ilgili konularda yetistirmemesi kabul

edilemez.

Orgiin egitim sistemleri temel bilgi, beceri, tutum ve davranis1 kazandirmay: amaglarken,
calisma hayatiyla ilgili spesifik konulara girmekten sorumlu degildir. Bu nedenle rgiin egitim
kurumlarindan mezun olup is hayatina atilan insanlar, c¢aligtiklar1 is sahasina hazirlikli
olmadiklar i¢in islerinin gerektirdigi ayrintili rollerde egitilmek ihtiyaci duymaktadirlar (Bek,
2007). Her seyin degistigi bir diinyada, hangi okuldan, hangi tniversiteden mezun olursak
olalim, sadece okulda 6grenilenlerle yetinip, 6zel ve is hayati boyunca bu bilgilerle yasami
devam ettirmek dogru degildir. Ciinkii calisma ortaminda, okul déneminde kazanilan bilgilerle
coziilemeyecek sorunlarla karsilagilabilir. Bunun yaninda bilim ve teknolojideki gelismeler

calisanlar1 6grenmeye zorlamaktadir (Topag ve Aydogan, 2005, s.219).

Egitim, gelistirme programlarina temel olusturmaktadir. Egitim, ¢alisanlarin ise girislerinden
isinden ayrilisina kadar gegen siire i¢inde bilgi, beceri ve davramiglarinda kalici ve siirekli
degisiklik yapmaya doniik etkinlikler olarak tanimlanir. Egitim, insan kaynaklar1 yonetiminin en
onemli islevlerindendir. Ogrenen orgiitler; ¢alisanlarin siirekli gelisimini tesvik eden ve
besleyen, 0grenmeyi kurumun kapasitesini ve basarisini artirmaya yonelik bir yatirim olarak
goren orgiitlerdir (Aydin, S., 2007, s.106). Ogrenen orgiit kavram, giiniimiiz kosullarinda
orgiitlerin rekabet giiclerini artirmalar1 ve yasamlarini siirdiirebilmeleri amaciyla gelistirilen bir
kavramdir. Bu kavram orglit ¢alisanlarinin yeni bilgi yaratmalarini, bunu paylagmalarini, bu
bilgiyi Orgiitiin bilgisi haline getirmelerini ve sorunlarin ¢6ziimiinde kullanmalarini esas
almaktadir. Bu kavram; orgiitlerin insan kaynaklarima onem vermeleri ve bu kaynaklari

gelistirmeleri gerektigini ileri siirmektedir (Kogel, 2007, s. 333).

Aristoteles’e gore biitlin insanlar dogasi geregi bilme egilimine sahiptir. Sokrates’e gore ise
insanin  yapabilecegi en koti sey kendi potansiyelini kullanmamasi, kendini
gerceklestirmemesidir. Bilingli, farkinda, ne yaptigini, niye yaptigimi bilen “gercek insan”

stirekli 6grenen, degisen yenilenen ve gelisen bir varliktir.

Yeni teknolojilerin gelisimiyle birlikte bilgi iiretimi ve iiretilen bu bilgiyi isleyip kullanabilme
becerisi bilylik 6nem kazanmaya baslamis, bu da nitelikli insan kaynagin1 6n plana ¢ikarirken
ayn1 zamanda egitimde stirekliligi gerekli kilmistir. Gegmis yillarda insan kaynaginin, ise alim
Oncesi 1yi egitim almig olmasi yeterli goriiliirken, artik vasifli kisilerin bile 6ncelikle ise uyum

saglamalar1 sonrasinda da yeni gelismelerden haberdar olmasi beklenmektedir. Ote yandan
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calisanlarin sadece bilgi anlaminda degil, ayn1 zamanda beceri ve davraniglarinda da gelisimi
saglanarak verimliligin artirilmasi orgiitlerin baslica hedeflerinden biri haline gelmistir. Ancak
verimliligin artirilmas1 konusunda yatirim kaynagi olarak degerlendirilen egitim faaliyetlerinin,
amacma ulasmasi igin sistematik bir bigimde gergeklestirilmesi gerekmektedir. Iyi bir
planlamanin yapilmasi ve ihtiyacin dogru bir bi¢cimde belirlenmesi, dogru egitim ydnteminin
secilmesi, katilimcilarin ve egitmenlerin titizlikle saptanmasit yapilacak olan egitim
faaliyetlerinin etkinligi agisindan dikkat edilmesi gereken konulardir. Ancak tiim bunlar bir
Orgiitiin egitime yaptig1 yatirimin, iiretime doniismesi i¢in yeterli olmayabilir. Yatirimin geri
doniisiimiiniin saglanmasinda, orgiitiin yonetsel anlamda sahip oldugu bakis acis1 da dnemlidir.
Glinlimiizde ¢ogu Orgiit yonetimi, calisanlarin egitim faaliyetlerine katilmasini kisa vadede
isglicii kaybi olarak degerlendirmekte, orta ve uzun vadede verimlilik artisina neden olabilecek
kazanimlar1 goz ardi etmektedir. Dolayisiyla bu noktada egitim biitceleri, bir yatirimdan ¢ok bir
harcama olarak degerlendirilmektedir. Oysa calisanlara profesyonel is hayatinin gerektirdigi
birtakim bakis acilar1 ve davranig bigimleri kazandirmak da is hayati agisindan oldukca
onemlidir. Orgiitlerin, sahip olduklar1 insan kaynaginin dogru egitim politikalariyla siirekli

olarak gelisiminin saglamasi, drgiitleri basariya ulastiracaktir. °

Akyol’un da belirttigi gibi (2008, s.21); 2005 yilinda ASTD’nin gergeklestirdigi bir aragtirmaya
gore egitim siireci yoneticiler tarafindan takip edilmezse ¢alisanlarin 6grendigi bilgi ve beceriler
¢ ay icinde %75 oraninda kaybolmaktadir. Bilgi beceri ve davranisin ige transferinin en {ist
diizeye ¢ikarmak i¢in, calisanlar egitimin gerekliligini, amacini bilmeli ve bu konuda ydneticisi
tarafindan yiireklendirilmelidir. Egitim esnasinda c¢alisan aranmamali, gdrev yerine geri
cagirilmamali, hatta miimkiinse yoOnetici egitim yerini ziyaret etmelidir. Ayrica yonetimin

egitime verdigi deger, egitime katilanlarin da ayni degeri vermelerine yol agacaktir (Yiiksel,

2007, 5.200).

Egitim ihtiyacinin saptanmasi, gelecekte yapilacak olan egitim ¢alismalarinin planlanabilmesi
icin gerekli bilgilerin toplanmasii saglayacak bir arastirmadir. Egitim ihtiyact; is veya
hizmetin yerine getirilmesinde ¢alisanin; bilgi, beceri ve aliskanlik bakimindan duydugu
gereklilik ve eksikliktir. Isin gerektirdigi yeterliliklerden, ¢alisanin sahip oldugu yeterlilikler
cikarildiginda ¢alisana kazandirilmasi gereken yeterlilikler ortaya ¢ikmakta ve egitim ihtiyact

saptanmaktadir. Bu amagla, goérev yeri amirinin goriisleri, denetim raporlari, mevzuat ve

>Ding, . (2006), isletmelerde Egitimin Gnemi, Erisim tarihi: 02.12.2012
http://www.enocta.com/web2/ContentShowOne.asp?CType=2&ContentID=270&T=5



http://www.enocta.com/web2/ContentShowOne.asp?CType=2&ContentID=270&T=5

32

teknolojideki degisiklikler, ¢alisanlara uygulanan anketler kullanilabilir (Topag ve Aydogan,
2005, s.214).

Egitimi bireysel ve orgiitsel yonden ele alip tanimlamak miimkiindiir. Bireysel agidan egitim,
amaglara ulasma basarisin1 artirmaya yonelik, calisanlarin davranig, bilgi, yetenek ve
giidiilenmelerini degistirme ve gelistirme siirecidir. Orgiitsel agidan egitim, orgiitiin etkililik,
etkinlik ve verimlilik agisindan mevcut basarisin1 gelistirmeyi amaglayan yonetim araglarinin
timidiir. Egitim, mevcut sorunlar i¢in ¢dziim olarak uygulanabilecegi gibi 6rgiitiin gelecekteki

ihtiyaglar1 i¢in de diizenlenebilir (Yiiksel, 2007, s.199).

Tirkmen’e gore (2008, s.53) calisanlarin egitim ve gelisiminin Orgiite kazandiracag: baslica

yararlar sunlardir:

e Ogrenme siiresini kisaltma

e s verimliliginde artis

e Beklentilerin aksine gergeklesen durumlari diizeltme

e Yoneticilerin yiikiinii hafifletme

e Meslekte yiikselme olanagi yaratma

e s giivenligi konusunda uygulanacak programlarla kaza oram ve giderlerini diisiirme

e Isin kalitesini yiikseltme

Celikten’e gore (2001) egitim alaninda meydana gelecek degisiklikler igin okullar en merkezi
yerlerdir. Bu degisikliklerin basari ile sonuglanabilmesi, okulda bulunan insan kaynaklarinin
buna inanmasini, bilgi ve beceri sahibi olmasini gerektirmekte ve bu durum biiyiik 6nem
tasimaktadir. Giirok’a gore (2000) gelismis tilkelerde egitimcilerin yetenekli insanlardan
olugmasi i¢in Onlemler alinmakta, maddi ve manevi daha uygun kosullar yaratilmaya

calisilmakta ve egitim isi yetenekli kisiler i¢in 6zendirilmektedir (Aktaran: Argon, 2001).

Toplumun ihtiya¢ duydugu insan giiclinii yetistirecek olan 6gretmenlerin ¢agdas Ogretmen
standartlarina gore yetistirilmis olmasi gerekmektedir. Toplumun ihtiyaglarinin gelisen bilim ve
teknolojiye bagli olarak degismesi Ogretmenlerin bu degisime ayak uydurmasini zorunlu
kilmistir. Cagdas egitim sisteminin hedefi, bilgiye ulasma yollarini arastiran, 6grendigi bilgiyi
nerede ve nasil kullanacagini bilen, elestirel diisiinceye sahip bireyler yetistirmektir. Bu da
gelisen bilim ve teknolojiye bagli olarak kendini daima yenileyen nitelikli &gretmenlerle
miimkiindiir. Egitim Orgiitlerinde 6gretmenlerin egitimi, onlarin bilgilerini ¢agin gerektirdigi
sekilde giincellemeleri, gerekiyorsa farkli beceriler gelistirmeleri amaciyla planlanmaktadir. Bu

uygulamalar planli ve amacma uygun yapildigr takdirde yeni ise baglayanlarin uyum
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saglamasin1 ve onlarin daha verimli calismalarmi kolaylastirir. Ogretmenlerin kendilerini
degerli hissetmelerini saglar. Becerilerini gelistirerek zaman ve verim kayiplarmi azaltir ve
moral ve motivasyonu artirarak ogretmenlerin kendilerine olan giivenini gelistirir (Akyol, 2008,
S5.42).

Erdogan’a gore (2010, s.145) giiniimiizde yasanan degismeler o kadar hizlidir ki bir yil 6nce
bile 6grenilen bilgiler gecersiz sayilabiliyor veya ortaya yeni dogrular ve gergekler ¢ikabiliyor.
Bu durumda 6gretmenlerin daha dnce almis olduklar1 egitimin {istiine siirekli olarak yeni bilgi,
beceri ve tekniklerin eklenmesi gerekir. Bu sadece kurs tiirii bir egitimle smirli olmanin da
Otesinde, kurumun, bireyin kendi kendini yetistirmesi i¢in miisait hale getirilmesi ile

saglanmalidir. Bu da okullarin gretmenler igin bir “6grenen 6rgiit” olmasi ile gerceklesebilir.

Egitim orgiitlerinde, ihtiya¢ duyulan insan kaynaginin bulunup ise yerlestirilmesi, insan
kaynagindan siirdiiriilebilir verim almada yeterli degildir. Bunun igin 0Ogretmenlerden
maksimum diizeyde yararlanilmak isteniyorsa, siirekli egitim ve gelistirme faaliyetlerinin

yapilmasi gerekir (Tiirkmen, 2008, s.52).

Sunulan egitim programlarinda yetiskin 6grenmesiyle ilgili bazi temel prensiplerin ve teorilerin
farkinda olunmasi, hem egitim deneyimini zenginlestirir hem de egitim sonuglarinin is
ortamlarina daha hizli transfer edilmesini saglar. ® Giiniimiizde ¢alisanlar yaptiklari ise deger
katmayacak, o isi daha iyi yapmalarin1 saglamayacak, performanslarina dogrudan etkisi

olmayan etkinliklere “zaman kayb1” olarak bakmaktadir.

Yetiskinlerle calisirken, yetigkinlerin 6zellikleri goz oniine alindiginda, onlarin egitiminin kolay
olmadig1, ayr1 bir 6zen ve ¢aba gosterilmesi gereken bir siire¢ oldugu bilinmelidir. Yetiskinler
kendi kendilerini yonlendirir, sdylenenleri degil deneyimleri daha fazla 6nemserler. Onceki
bilgilerine ters diisen ya da eski bildiklerini yeniden degerlendirilmesini gerektiren bilgileri daha
yavas kazanirlar, tepki hizinda azalma, 6grenme hizinda diisme vardir, hatalar1 kisisel olarak
algilarlar, sadece ihtiya¢ duyduklarini Ogrenirler. Egitimler sirasinda bir yetiskin olarak
Ogretmen, kendisine &grenciymis gibi davranilmasini istemez ve somut ihtiyaglarina doyum
getirmeyen igerige ilgi gostermezler. Sadece ihtiya¢ duyduklarini Ogrenirler. Karsi karsiya
olduklar1 sorunlara ¢dziim getirecek 6grenmelere ilgi duyarlar. Iyi bir 6gretmen kendisini

devamli olarak gelistiren ve yetistiren kisidir (Topag ve Aydogan, 2005, s.224-227). Bu nedenle

®HR Dergi, Yetiskin Odrenme Teorisini E§itim Yéntemlerine Entegre Etmek, Mart 2012, Erisim Tarihi: 16.
03. 2013 http://www.hrdergi.com/tr/dergi/mart-2012/yetiskin-ogrenme-teorisini-egitim-yontemlerine-
entegre-etmek/2118.aspx
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Ogretmenler icgin egitime ayrilan siire degerlidir ve bu zamanin etkili bi¢imde kullanilmasini

gerekmektedir.

Yilman’a gore (1983), egitim hizmetlerinin bel kemigi Ogretmenlerdir. Gelisen teknoloji
Ogretmenin yerini alamamakta, tersine daha nitelikli ve daha donanimli 6gretmenleri
gerektirmektedir. Ulkenin insan giiciiniin verimliligi, okullardaki &gretmenlerin niteligine
baglidir. Kisacasi egitim ve 0gretimin niteligini artirmak, gelistirmek ve cagimizin standartlarini
yakalamak, 6gretmenin niteliginin yiikseltilmesi ile gerceklesebilir. Lewis’in de belirttigi gibi
(1994), 6gretmenleri giiglendirmek i¢in onlarin kisisel vizyonunun gelistirilmesi gerekmektedir

(Aktaran: Tirkmen, 2008, s. 52).

Okul igindeki tiim 6gretmenlerin performanslarinin ayni olmasi miimkiin degildir. Ciinkii her
Ogretmenin duygulari, diigiinceleri, algilamalari, mesleki bilgi birikimleri ve sosyal iliskileri
farklidir. Insan kaynaklari ydneticisi olarak okul miidiirii, 6gretmenlerin egitim ihtiyacini
saptamal1, egitim ihtiyac1 olan Ogretmenleri egitim - gelistirme programlarina tabi tutarak
mesleki yonden basarili 6gretmenlerle ayn1 duruma getirmelidir. Diizenlenen egitimler sikici ve
zorlayici olmamali, aksine heyecan verici, kesfedici ve mutluluk verici olmalidir (Tiirkmen,
2008, s.53).

Her ne kadar egitim, Tiirkiye’deki orgiitlerde ¢cok yaygin olarak yapilsa da, bu programlarin
olusturulmasinda derinlemesine aragtirmalar ve kigilerin ihtiyaglart {izerine incelemeler
yapilmamaktadir. Isini daha iyi, daha isteyerek ve severek, daha basariyla yapabilmek icin hangi
egitimlere ihtiya¢ duydugu ya da s6z konusu bir egitim baslhiginda 6zellikle neleri 6grenmek
istedigi, neleri Ogrenmesinin gerektigi konusunda c¢alisanlarin goriisleri alinmamaktadir.
Yetigkin egitimlerinden beklenen sey, kisinin ondan sonraki is yasaminda rahatca kullanacagi
bir rehber 6zelligini tagimasidir. Ancak bu egitimlerde, belli kurallar ve kaliplar, ¢cok kisa
siireye sigdirilmis bir programla calisanlara sunulmakta, bunun arkasindan o kurallar
dogrultusunda kendilerini ve islerini sorgulamalari, o konularda kendilerini gelistirmeleri
beklenmektedir. Alinmak istenilen sonug¢ i¢in ayrilan zaman eger ¢ok kisaysa, iyilestirmeyi
beklemek ¢ok zor olmaktadir. Diger taraftan, verilmek istenilen egitime ayrilan biitce sinirlt
oldugu igin, o smira gore hareket ederek bir satin almaya gidildiginde yine istenilen sonuglar
almamamaktadir (Eldem, 2003, 5.198-202).

Orgiitiin ve calisanlarin amag ve ihtiyaglarma bagl olarak kullamilabilecek birgok egitim
yontem ve teknigi vardir. Bunlar arasinda is baginda egitim, hizmet igi egitim, staj ya da ¢iraklik
programlari, is rotasyonu, calisma gruplari, filmler, konferanslar ve isin canlandirilmasi

sayilabilir (Argon, 2001, s.17).
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Ogretmen olarak atanan, her ii¢ kademedeki (okul dncesi, ilkdgretim ve ortadgretim) dgretmen
adaylari, en az bir yil en fazla iki y1l siireli “adaylik - stajyerlik” donemi gecirirler. Bu donemde
basarili olanlar “asil 6gretmen” olarak atanirlar. Ozel okul 6gretmenleri de aym egitime tabi

tutulmaktadirlar. Ogretmenlerin stajyerlik dénemleri su egitimleri igerir':

Temel egitim: En az 50 saat,
Hazirlik egitimi: En az 110 saat,

Pratik egitim: En az 220 saat.

Insan kaynaklarinin egitimi orgiitler arasinda farklilasabilmektedir. Ancak uyulan genel kurallar
ve ilkeler agisindan bir ortaklik s6z konusudur. Genel olarak literatiirde insan kaynaklarinin

egitim yontemleri soyle 6zetlenebilir:
1.5.2.1.1. ise Alistirma Egitimleri (Oryantasyon)

Ise alinmasma karara verilen kisilere ilk giinlerde verilen egitimdir. Ise alistirma egitimi, ise
yeni alman c¢alisanlarin kendine giliven kazanmasini saglamak, igyerine baglilik saglamak ve
olugabilecek gereksiz zaman kaybina yonelik sorunlari ortadan kaldirmak agisindan oldukca
onemlidir. Ise alistirma egitimi ile ¢alisana orgiitiin kurulus hikayesi, orgiit semasi, orgiit
politikalari, sosyal haklar, sorumluluklar, fiziki ortamlar, orgiit kurallart ilgili temel bilgiler
verilmesi amaclanirken verilen bilgilerin gereksiz ve ¢ok detayli ya da tam tersi ¢ok kisa ve
yetersiz olmamasina dikkat edilmelidir (Akyol, 2008, s.17). Bu egitimlerde genel amag is ve
ozellikleri yaninda kisinin i¢inde yer aldigi sosyal ortama uyumunu kolaylastiracak sekilde

bilgilendirilmesidir (Findikg1, 2009, 5.246).

Ogretmenler kariyerlerinin basinda birgok zorlukla karsilasabilir. Ozel destek &nlemleri,
meslege yeni giren kisiler olarak karsilasabilecekleri giigliiklerin iistesinden gelme konusunda

6gretmenlere yardime1 ve bu 6gretmenlerin meslegi erken birakmalari ihtimalini azaltabilir. °

Byars ve Rue’e gore (2004, s.187) yeni c¢alisanlar i¢in yazili bilgilerin yer aldigi bir ise alistirma
seti oldukca faydalidir. Bu setin i¢inde;

e Orgiit semasi
e Orgiit birimlerinin haritasi

e Orgiit politika ve prosediirlerini anlatan bir el kitabi

” Eurydice, (2011), Tiirk Egitim Sisteminin Orgiitlenmesi.
® Eurydice, (2009), Avrupa’da Egitime iliskin Onemli Veriler.
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e Tatiller ve yan ddemelerin listesi

e Performans degerlendirme formlari, giinleri ve prosediirleri

e Acil durum ve kaza 6nleme prosediirleri

e  Orgiit biilteni ve dergisinin bir drnegi

e Orgiitiin 6nemli calisanlarinin yer bilgileri ve telefon numaralari

e Sigorta planlar1 bulunabilir.

De cenzo ve Robbins’e (1999) gore; calisanlar, orgiite dahil edildiklerinde oncelikle ¢evresine
uyum saglama gereksinimlerinin karsilanmasi gerekmektedir. Sosyallesme bu uyumun
anahtaridir. Calisanlar ile kurallar, diizenlemeler ve Orgiit amaclari, bolim ve calisma birimi
lizerine bir uyum caligmasi yapilmasi gerekmektedir. Ancak bu sekilde c¢alisan yeni galigma
cevresinde rahat edecek ve egitim — gelistirme etkinliklerinin daha etkili bir sekilde
gerceklesmesine olanak saglayacaktir. Insan kaynaklar1 yonetiminin amaci ¢alisanlarin kariyer
planlamalarina yardimci olarak orgiitte devamini saglamak oldugundan, galisanlarin bilgi,
beceri ve tutumlari egitim programlar ile gelistirilmeli ve Orgiitiin basarisi garantilenmelidir

(Aktaran: Stizen, 2007, s.5).
1.5.2.1.2. Degisikliklere Uyum Egitimi

Gilinlimiizde orgiitlerin ayakta kalabilmesi, biiyiimesi ve gelismesi; ¢evresel degisikliklere hizla
uyum saglayip rekabet giiciinii koruyabilmelerine baglidir (Tortop vd., 2010, s.212). Bu
degisimlerin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin uyum egitimi almasi biiyiik 6nem tasimaktadir.
Ornegin; teknolojik gelismelerden egitimin kalitesini artirmak amaciyla smif ortaminda
faydalanmak isteyen ve tiim siniflarina projeksiyon cihazi veya akilli tahta yerlestiren bir okulun,
bu cihazlarin etkin kullanimi i¢in &gretmenlerine bilgisayar ortaminda ders hazirlamaya ve
cihazlarin kullanimina iliskin egitim programlar1 planlamasi gerekmektedir. Aksi takdirde bu
cihazlar i¢in yapilan yatirim, beklenen sekilde egitimin kalitesini artiracak etki yaratmayacaktir
(Akyol, 2008, s.17).

1.5.2.1.3. Hizmet i¢i Egitim

Tiirkiye’de o6gretmenlerin (yiiksekdgretim hari¢) meslek i¢i egitimi ve daha iist diizeydeki
egitim ve gelisimleri Milli Egitim Temel Kanunu’nun 48 ve 49. maddeleri, 657 Sayili Kanunun
214. maddesi ile 652 sayili Milli Egitim Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararnamenin 15. maddesi ve Hizmet i¢i Egitim Yonetmeligi cercevesinde
diizenlenip yiiriitilmektedir. Meslek ici egitim etkinlikleri merkezi diizeyde Ogretmen

Yetistirme ve Gelistirme Genel Midiirliigiince, yerel diizeyde de Valilikler (onlara bagli Milli
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Egitim Miidiirliikleri) tarafindan planlanmakta ve yiiriitiilmektedir. Ote yandan Milli Egitim
Bakanligi, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini saglamak iizere e-6grenme yontemlerini daha
yaygin kullanma egilimindedir. Bakanlik merkez ve tasra teskilatinda gorevli personelin
yetistirilmesine yonelik cesitli egitim hizmetlerinin biitiin diinyada hizla gelisen uzaktan egitim
teknolojisi ile daha yaygin, hizli ve etkili bir sekilde verilmesini saglamaya yonelik ¢aligmalar
2005 yilindan itibaren baglatilmistir. Bakanlik merkez ve tasra personeline yonelik, hem yiiz

yiize, hem de ¢evrimici (uzaktan egitim yolu ile) meslek i¢i egitimleri diizenlenmektedir.’

Saban’a gore (2000) 6gretmenler; topluma faydali olacak ve ayn1 zamanda topluma yon verecek
bireyleri yetistirmek gorevini iistlenen egitim sisteminin en énemli iiyeleridir. Ogretmenler bu
onemli gorevi topluma bilingli, yaratici, sorumlu ve ayni zamanda beden, zihin, ahlak ve duygu
bakimindan dengeli yeni nesiller yetistirmekle yerine getirir. Bu durum ise onlarin ancak bir
profesyonel ogretmen kimligi kazanmalari ile miimkiindiir. Bu baglamdaki profesyonellik,
Ogretmenlerin hizmet Oncesi egitim ve hizmet i¢i egitim siireglerinin biitiinlesmesi ile
gerceklesir. Ogretmenlerin hizmet &ncesi aldiklar1 egitimin énemi biiyiiktiir, ancak giiniimiiziin
sartlarina ve hizli degisime paralel olarak egitim sistemindeki giderek degisen gorev, rol ve
sorumluluklarint daha iyi kavramlar1 ve yerine getirmeleri i¢in hizmet i¢i egitimle de
desteklenmeleri gerekmektedir. Hizmet i¢i egitimle desteklenen 6gretmenler, kendi alaninda

daha giiclii, gayretli ve gelisme saglayan kisiler olarak gérev yapacaklardir.

Hizmet i¢i egitim herhangi bir is yerinde belirli bir maag karsilig1 ise alinmig ve ¢aligmakta olan
is gorenlerin verim ve etkinliklerinin arttirilmasina yonelik gorevleri ile ilgili bilgi, beceri ve
tutumlar1 kazanmalarin1 saglamak {izere yapilan egitimdir. Milli Egitim Bakanligi’'nda bu
faaliyetler; tasra ve yurt dis1 orgiitii birimleri ile bagli kurum ve kuruluslar, YOK, Universiteler,
TODAIE, TUSSIDE, TUBITAK, TIKA, Atatiirk Kiiltiir Dil ve Tarih Yiiksek Kurumu, Devlet
Memurlar1 Yabanci Dil Egitim Merkezi gibi ilgili kurum ve kuruluslarla is birligi yapilarak,
yedi (Ankara, Aksaray, Erzurum, Yalova, Rize, Mersin, Van) hizmet i¢i egitim enstitiisi,
ogretmen evleri, otelcilik ve turizm meslek liseleri ve pansiyonlu okullarda
gerceklestirilmektedir (Tiirk, 2002,s. 114).

Milli Egitim Bakanlign Ozel Ogretim Kurumlari Y&netmeliginin 36. Maddesinin 1. bendine
gore kurumlar egitim personelini yetistirmek igin gerekli tedbirleri alir. Ayrica egitim

personelinin Bakanlik¢a agilan hizmet i¢i egitim faaliyetlerinden yararlandirilmasini saglar.

Erkul’un da belirttigi gibi (1997) 6gretmenlerin egitimi iki asamadan olusan bir siirectir. Biri

dort yillik lisans egitimleri ile almis olduklari hizmet Oncesi egitim, digeri ise hizmet ici

° Eurydice, 2011, Tiirk Egitim Sisteminin Orgiitlenmesi.
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egitimdir. Hizmet i¢i egitim, sadece 0gretmenlerin karsilagtiklar1 sorunlar1 ¢dzmelerine veya
yetersizliklerini ortadan kaldirmalarina degil, mesleki acidan gelismelerine ve kendilerini
gergeklestirmelerine yardim eder (Aktaran: Biiyiikcan,2008, s. 4).
Egitim tarihimize kusbakis1 bakildiginda bazi donemler harig, nitelige pek énem verilmedigi
sOylenebilir. Bu, en belirgin olarak 6gretmen yetistirme alaninda gozlenir. Egitimin temel
unsuru 6gretmen oldugu halde, 6gretmen adaymin nitelikli bir egitimden gegirilmesine,
toplumda meslegin sayginliginin artmasina genellikle gereken 6nem verilmemis, bu da zararl
sonuglar dogurmustur. 1970°1i yillarda on binlerce geng “hizlandirilmis”, “mektupla 6gretmen
yetistirme” gibi yollarla yiizeysel bir egitimden gecirilip Ogretmen yapilmistir. Boylece
ogretmenlik meslegi herkesin yapabildigi bir is haline gelmistir. Oysa 1973 tarihli Milli Egitim
Temel Kanunu, 6gretmenligi “6zel bir ihtisas meslegi” olarak tanimlar (Akytliz, 2010, s.441).
Hizmet i¢i egitimin amaglari, calisanlarin performansina, dolayisiyla oOrgiitiin etkililigine
yoneliktir. Temel olarak hizmet i¢i egitim, ¢alisanlari, islerini iyi yapmalari i¢in hazirlar (Kurt,
2008, s.115).
Bu anlamda 18. Milli Egitim Surasi’nda (2010) “egitim-6gretim yil1 baginda ve sonunda yapilan
mesleki caligmalar iyi bir planlama ile etkin bir sekilde degerlendirilmeli, 6gretmenlerin egitim
teknolojilerini kullanarak internet iizerinden interaktif yontemlerle hizmet i¢i egitim almalar
saglanmali ve 6gretmenlerin kendi gelisimlerinden sorumlu olacaklari okul temelli bir sistem
gelistirilmelidir” maddesi yer almaktadir.
Stiregelen mesleki gelisim 20°den fazla Avrupa iilkesinde ve bolgede 6gretmenler i¢in mesleki
bir gorev olarak kabul edilir. ispanya, Hollanda, Polonya, Portekiz, Slovenya ve Slovakya’da
siirekli mesleki gelisim istege baglidir. Ancak kariyer gelisimi ve maas artisiyla baglantilidar. *°
Ogretmen yeterliklerinin gelistirilmesi i¢in dgretmenlik meslegi yeterliklerinin hizmet ici egitim
ile iliskilendirildiginde ¢6ziim Onerileri olarak;

e Ogretmenlerin yetistirilmesinde geleneksel yontem ve yaklasimlar terk edilerek, egitim

fakiilteleri ile bolgesel igbirlikleri olusturulmasi,
e Yiiz yiize egitim yaninda interaktif web tabanli bir egitim modelinin gelistirilmesi,

e Her 6gretmenin yillik en az 80 saat mesleki gelisim etkinligine katilmasinin zorunlu

hale getirilmesi verilebilir (TED, 2009, s. 19).

'* Eurydice, (2009), Avrupa’da Egitime iliskin Onemli Veriler.
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1.5.2.1.4. Bilgi ve Beceri Tazeleme Egitimi

Ogretmenlere hizmet dncesinde verilen bilgiler ¢ogunlukla teorik igerikli oldugundan ¢ogu
zaman is hayatindaki bilgi ihtiyacin1 karsilamakta yetersiz kalmaktadir. Bu tiir egitimler
Ogrenilen teorik bilgilerin tazelenerek is yasaminda pratie dokiilebilmesi i¢in
gerceklestirilmektedir. Is yasaminda edinilen tecriibe ile giincel bilgiler birlestirildiginde alinan

sonugclar ¢alisanlar i¢in cesaret verici olmaktadir (Yiiksel, 2007, s.201).
1.5.2.1.5. Ust Diizey Gorevlere Hazirlama Egitimi

Kariyer sistemini benimsemis kuruluslarda ¢aliganlarin bir {ist goreve atanmasi i¢cin hem alt
gorevde tecriibe kazanmis olmasi, hem de tist diizey gorev i¢in hazirlanmasi istenir (Tortop vd.,
2010, s.212). Bu sebeple performans degerlendirmesi sonucunda ve yapilan kariyer planlamasi
dogrultusunda tist diizey bir gorev i¢in potansiyel 6zellikler gosteren galisanlara bu egitimler
verilir. Egitim konulart; liderlik, temel yonetim becerileri, motivasyon, miilakat teknikleri,

beden dili, diksiyon, protokol kurallar olabilir (Akyol, 2008, s.18).
1.5.2.1.6. Is Bas1 Egitim Yéntemleri

Esasi calisanlar1 orgiitten ve isinden uzaklastirmadan verilen egitime dayanmasidir. Calisan bir
yandan isini yaparken, diger yandan egitime tabi tutulur. Goézetimci nezaretinde egitim,
Coaching (yonlendirme), staj yoluyla egitim, is degistirme (rotasyon) egitimi bu kapsamda
degerlendirilmektedir (Tortop vd., 2010, s. 211).

1.5.2.1.7. Duyarhhk Egitimi

Duyarlilik egitimi, bir orgiit gelistirme teknigidir. 1947 yilinda Kurt Lewin ve arkadaglar
tarafindan baglatilmistir. Bu egitimin “duyarlilik” kavram ile ifade edilmesi bireylerin kendi
davraniglarini tanima ve anlama, ¢evresindeki insanlarin davranis ve giidiilerini kavrayabilme ve
boylece gevreden etkilenme ve ¢evreyi etkileme agisindan duyarli hale gelerek daha bilingli
hareket edebilme olanagini saglamasindan ileri gelmektedir. Duyarlilik egitiminin amac1 kisileri
cesitli beseri ortamlar iginde baskalari ile verimli ¢aligma ve igbirligi yapmalarini saglatmak ve

bu konudaki yeteneklerini gelistirmektir (Eren, 2001, s. 564).

Bakanliga bagl okul ve kurumlarda gorevli 6gretmen, yonetici ve diger personelin mesleki ve
kisisel gelisimlerine yonelik cesitli meslek i¢i egitim faaliyetleri diizenlemek amac ile cesitli
kurum/kurulus ve sivil toplum kuruluslan ile isbirligi protokolleri imzalanmistir. (Anadolu
Universitesi, Pamukkale Universitesi, Sabanci Universitesi, Milli Egitim Saglik Egitim Vakfi

(MESEV), Tiirkiye Bilimler Akademisi, Garanti Bankas1 (Ogretmen Akademisi Vakfi), Tiirk
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Kizilay1, Tiirkiye Bilisim Vakfi (Cisco) , JICA ( Japonya Uluslar arasi Isbirligi Ajansi), Intel,
British Council, Tema Vakfi...vb. )*

Ogretmen Akademisi Vakfina ait “Ogretmenin Smir1 Yok” projesi, 0gretmen egitimleri
acisindan umut vaat eder niteliktedir. Ulkemizde diisiinen, sorgulayan ve arastiran bir egitim
modelinin uygulanmasina katkida bulunmayi hedefleyen Ogretmen Akademisi Vakfi’na ait
“Ogretmenin Smir1 Yok™ projesi Garanti Bankasi ile Milli Egitim Bakanlig1 arasinda imzalanan
protokol ile Haziran 2008’de baslamistir. ORAV genel miidiirii Kayhan KARLI’nin da belirttigi
gibi John HATTIE nin 2009 yilinda yayinlanan arastirmasina gore, dgretmenler, dgrencilerin
basarisinda %30 oraninda etkili olmaktadir. Basarty1 %50 genetik ve %20 diger faktorler
etkilemektedir. Arastirmaya gore, 6grenci basarisinda 6nemli pay1 bulunan 6gretmenlerin daha
etkili sonuglara ulagsmasini saglayacak en 6nemli unsur ise meslek ici gelisim caligmalaridir.
Hicbir meslekte, {iniversitede Ogrenilen bilgiler yillar i¢inde yenilenmedikce, basariy1
yakalamak miimkiin olamaz. Dogrudan insani etkiledigi igin, 6gretmenlikte bilgi yenilemek ise

diger mesleklerden daha da biiyiik bir Gnem tasimaktadir. 2

Tiirkiye Ozel Okullar Birligi Dernegi 13. Geleneksel Egitim Sempozyumunda alinan kararlara
gore, dijital egitimde en iyi teknolojik alt yapiya sahip olunsa, en iyi igerikler satin alinsa da
Ogretmenin bunlan kullanamamasi durumunda amaca ulagamayacagi ve milli kaynaklarimizin
bosa harcanmis olacag1 diisiiniilmektedir. Ogretmenlere 21. yiizyilin hizina uyum saglamalarina
yardimci olacak mesleki gelisim materyalleri saglanmali, yeni beceriler kazanmalarina destek
olunmali, daha vasifli hale gelmeleri ve birbirlerinden égrenmeleri tesvik edilmelidir. Ogretmen
yetistiren fakiiltelerde kitle egitimi degil, daha seckin ve az sayida aday ile bilgi ve becerilerin
edinilmesi, egitim programlarimin teknolojik gelismeler nezdinde organize edilmesi

hedeflenmelidir.

Sonug olarak Covey’in de belirttigi gibi (2012, s.8) “...egitimli olmakla yetinmeyip, kendimizi
siirekli yeniden egitmek ve yeniden yaratmak zorundayiz. Eskimekten kag¢inmak ig¢in
zihinlerimizi gelistirmeli, stirekli bilemeli ve yeterliklerimizi gelistirecek alanlara yatirim

yapmaliyiz.”

n Eurydice, 2011, Tiirk Egitim Sisteminin Orgiitlenmesi
2 Ogretmen Akademisi Vakfi 2011 Faaliyet Raporu. Erisim Tarihi: 24.03.2013

http://orav.org.tr/indir/orav _fraporu 2011.pdf
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15.2.2. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, kisinin orgiitiin gelecege doniik hedefleri ile kendi bireysel hedefleri
arasinda esgiidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in mevcut
yeterliliklerin gelistirilmesi ve ileride tstlenebilecegi durumlar i¢in gerekli yeni yeterliliklerin
kazandirilmasidir. Kariyer kavraminin en yaygin anlami, segilen bir is alaninda ilerlemek ve
bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk tistlenmek, daha fazla statii
giic ve saygmlk elde etmektir. Orgiit yoneticilerinin, calisanlarinin kariyer planlari ile
ilgilenmesi ve destek olmasi calisanlar {izerinde olumlu etkiler birakmakta ve motivasyonu
yiikseltmektedir. Boylece ¢alisanlarda kuruma ait olma duygusu olusur ve orgiitsel baglilik artar.
Kariyer planlama, orgiitiin bugiinkii ve gelecekteki insan kaynaklar1 ihtiyaglarinin zamaninda
tanimlanmasi ve karsilanmasini, orgiit icindeki kariyer yollar1 ve firsatlarindan ¢alisanlarin daha
iyi bilgi sahibi olmasini, ise alma, gelistirme, egitim gibi insan kaynaklar1 ¢aligmalarindan tam

olarak yararlanilmasini saglar (Aydin, S., 2007, s. 99-100).

Calisanlarin kigisel gelisimi i¢in onlara olanak saglamak, 6diil vermekten daha etkilidir.
Calisanlarin bireysel gelisiminin desteklenmesi ve bu kapsamda onlara yilikselme olanaklarinin
taninmasi, motivasyonu artirarak yiiksek performans igin arag olmaktadir (Topag ve Aydogan,
2005, s.204).

Kariyer planlama faaliyetleri (mesleki planlama ve uzmanlasma), bireyin orgiit i¢indeki
yiikselisinin asama agsama ulasilabilir hedefler ¢izilerek, orgiit ve bireyin birlikte ¢alismasiyla
diizenlenmesi gereken faaliyetlerdir. Ise yeni baslamis ve oryantasyonu saglanmus kisi, bir
sonraki asama olarak mesleginde ilerlemeyi disiiniir. Eger ayni orgiit icinde ilerlemeyi
diisiiniiyorsa, baslangigtan itibaren kendisine bir yol ¢izmesi ve bunun i¢inde ¢aba sarf etmesi
gerekir. Bireyin kendisine ¢izdigi bu yola kariyer adi verilir. Kariyer yapabilmek i¢in birey her
seyden Once Orgiitli iyi tanimali ve yiikselme imkanlar1 olan pozisyonlari ve bunlarin sirasini

ogrenebilmelidir (Yiiksel, 2007, s.159).

Kariyer planlama, oOrgiit tarafindan hem orgiit, hem c¢alisan ihtiyaglart 1s18inda insan
kaynaklariin gelistirilmesi ve zenginlestirilmesine odaklanan resmi bir ¢alismadir. Kariyer
planlama ¢alisan devir maliyetlerini azaltabilir. Yapilan son anketlere gore calisanlarin ¢ok azi
yaptigl isten memnundur. Eger bir Orgiit ¢alisanlarin kariyer planlarina yardim ederse isten
ayrilmalar1 daha az olasidir. Kariyer planlama sayesinde orgiitiin acil ve gelecekteki insan
kaynaklari ihtiyaglari zamaninda karsilanir, orgiit i¢indeki potansiyel kariyer yollari hakkinda
birey ve Orgiit bilgilendirilir, bireylerin kariyerleri ile 6rgiit planlarin iliskilendirerek seg¢me,

atama gibi faaliyetler mevcut insan kaynaklari ile yerine getirilebilir (Byars ve Rue, 2004,
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5.226). Kariyer planlama, kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetler ile
ilgili olarak algiladig1 tutum ve davranislar dizisidir (Akyol, 2008, s.13).

Birey, kariyer planlamasini yapmaktan birinci derece sorumludur. Ciinkii kariyer planlama bir
kisinin baska bir kisi icin yapabilecegi bir sey degildir. Kisi, kariyeri i¢in ger¢ekten ne istedigini
sadece kendisi bilebilir ve bu istekler kisiden kisiye ¢ok ¢esitlidir (Byars ve Rue, 2004, s.228).
Ancak caligmalar gostermektedir ki orgiit bu siirecte ¢alisana destek olmaz, yonlendirmez ise
¢ok az ilerleme kaydedilmektedir (Aydin, 2007, s.100). Bu nedenle mesleki planlama her ne
kadar bireyin sorumlulugunda ise de Orgiitiin katkisiyla birlikte ve ozellikle basar
degerlendirmesi yoluyla yapilirsa daha etkin olacaktir. Orgiit ve bireyin birlikte planlama
yapmasiyla, birey gelecekteki orgiitsel firsatlarin daha iyi farkina varabilir. Orgiitle birlikte
calismanin diger bir yarari, bireyin kendisine idealist uzak amaclar koymasi yerine, gercekei
ulagilabilir amaglar koymasina yardimci olmasidir (Yiiksel, 2007, s.160). Ancak Aydin’a gére
(2007) bir¢ok yonetici kariyer danigmanligini yonetsel gorevleri gercevesinde gérmemektedir.
Bu nedenle yoneticilere gerekli bilgi ve becerileri kazandiracak egitim programlari

diizenlenmelidir.

Mondy’ e (1999) gore, bireysel kariyer planlama, bireyin kariyer hedeflerini koyup, bu
hedeflere ulagmak i¢in yapmasi gerekenleri belirledigi, devamliligi olan bir siiregtir. Kariyer
planlama her zaman ilerleme, terfi etme firsatlarina odaklanmamalidir. Ciinkii bir kurumdaki
tiim calisanlar i¢in iist diizey gorevlere ylikselme firsat1 yaratilmasi ger¢ekei degildir. Bu siireg

terfi gerektirmeyen basarilara da odaklanmay1 gerektirmektedir (Aktaran: Akyol, 2008, s.14).

Ogretmenler yasamlarinin biiyiik kismimi ¢ahisarak gecirdikleri icin yaptiklar is, onlar icin
yasamsal bir olgudur. Ogretmenlerin yasamlarin1 planlayabilmeleri icin meslekteki ilerleme
olanaklarini, yani kariyer firsatlari iyi anlamalar1 gerekir. Eger kisi, bu imkanlar konusunda
bilgi sahibi ise bu durum ona atilimlar yapma giicii verir. Kariyer olanaklar1 yalnizca dikey
anlamda yiikselmeleri kapsamaz. Ogretmen herhangi bir yéneticilik pozisyonuna yiikselmeden
de Kariyerini gelistirebilir. Ornegin ogretmen kendi branginda ilgi duydugu bir noktada
uzmanlasabilir. Bu uzmanlasma da onun kariyer planinin bir pargasidir. Hedefi belli olan
Ogretmen, daha verimli ¢alisacak ve motivasyonu yiiksek olacaktir. Sonugta, Ogretmen
gelecegini tahmin edebilir, kendisini neyin bekledigini bilir, amacin1 ona gore belirler ve

kendini isine daha fazla adar (Akyol, 2008, s.42).

Ogretmenlerin Statiisii Tavsiyesine (1966) gére; miifettis, okul ydneticisi, dgretim (egitim)
miidiiri ya da 6zel islevler iceren bagka bir konum gibi 6gretimde sorumluluk konumlarina

deneyimli 6gretmenlerin atanmasi, olanaklar dl¢iisiinde yerinde olacaktir.
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Resmi okullarda 6gretmenlerin 6gretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselmeleri ile ilgili usul
ve esaslar yonetmeliklerle diizenlenmistir. Yonetmelige gore 6gretmenlik, adaylik doneminden
sonra Ogretmen, uzman dgretmen ve basdgretmen olmak iizere li¢ kariyer basamagina ayrilir.
Bu kariyer basamaklar1 arasinda gegisler icin belirli bir tecriibe aranmakta ve Ogretmenler
gecisler igin ayr1 sinavlara tabi tutulmaktadir. Uzman 6gretmenlik ve basdgretmenlige gecis
siavlarindan muaf olmak icin tezli yiliksek lisans ya da doktora yapmis olmak gibi bir takim
sartlar gerekmektedir. Bu yonetmelikte 6zel egitim kurumlarinda ¢alisan Ogretmenlerin de
belirli kosullarda ayni hiikiimlere tabii oldugu belirtilse de 6zel okullardaki uygulanisinda
kariyer basamaklar1 bu sekilde adlandirilmamaktadir (Akyol, 2008, s.15).

Bu anlamda 18. Milli Egitim Surasi’nda (2010) “6gretmenlerin hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile
kongre, seminer, konferans vb. bilimsel etkinlikler sonucunda almis olduklar1 belgelerin; kariyer
basamaklarinin belirlenmesinde, O6gretmen yeterlikleri ile performans degerlendirme ve
iicretlendirmede esas alimmasina iligkin gerekli diizenlemeler yapilmalidir” seklinde bir karar

alinmustir.
1.5.2.3. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, tiim insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerindeki calismalara (egitim
ihtiyacinin belirlenmesi, kariyer planlama, maas-iicret yonetimi gibi), temel olusturan bir insan

kaynaklar1 yonetimi islevidir.

Bicimsel olmayan degerlendirmeler genellikle amirlerin ¢aliganlar hakkinda sahip olduklar1
kanaatlerdir. Bi¢cimsel degerlendirmeler ise orgiit icinde belirli araliklarla ve sistemli bir sekilde
calisan basarisin1 degerlendirmek icin Orgiitce yiiriitiilen faaliyetlerdir. O halde performans
degerlendirmesi “calisanin is yerindeki basarilarinin, tutum, davranis ve kisiliklerinin bir takim

objektif 6l¢iilere gore belirlenmesi stirecidir” denilebilir (Yiiksel, 2007, s.180).

Giiniimiizde egitim denetiminde seffafligin arttirilmas1 ve etkin bir Ogretim siirecinin
gergeklestirilmesi amacina yonelik olarak; performans denetimini igerecek sekilde egitimde
teftis standartlarimin olusturulmasit ve uygulamaya konulmasi ¢abalari yogun bir sekilde
stirmektedir. Tirkiye’de “Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plam” ile baslayan performans
degerlendirmeye dayali, seffaf ve etkili bir performans denetim sisteminin uygulamaya
gecilmesine yonelik hedefler “Dokuzuncu Kalkinma Plani ’nda da (2007-2013) yer almaktadir.
Milli Egitim Bakanhigit bu konuda 2000’li yillardan itibaren “Teftiste Performans

Degerlendirme Modelinin Gelistirilmesi ’ni ¢alisma konusu olarak siirdiirmektedir (Aksit, 2006).
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Performans degerlendirmesi gergek basari ile istenen bagari arasindaki “agikligi” belirlemeye
yarayan bir siirectir. Performans degerlendirmesinden elde edilen geri bildirim; kisinin egitim
ve giidiilenmesi konusundaki kararlara 1gik tutacak ve terfi edecek galisanin belirlenmesine
yardimci olacaktir. Ayrica orgiitte insan kaynagmin etkin kullanimini saglamak da mimkiin

olabilecektir (Yiksel, 2007, 5.180).

Performans, bireyin isini yaparken ortaya koydugu verimlilik ve etkililik olarak tanimlanabilir.
Bireyin ortaya koydugu performansin diizeyini sahip oldugu 6zellikler, bilgi ve becerisi belirler.
Ayrica performans bireyin yiiksek basar1 giidiisiine sahip olmasi ile de yakindan ilgilidir. Her
gecen giin siirekli degisen sartlar bireyin niteliklerinin de gelistirilmesini zorunlu hale
getirmistir. Yeni bilgi, beceri ve davraniglar kazanan birey, hem gelismelere daha hizli uyum
saglayacak, hem de daha yiiksek bir performans diizeyine sahip olacaktir. Insan dogas1 geregi
yaptiklarinin baskalar1 tarafindan goriiliip takdir edilmesini ve begenilmesini ister. Is yasaminda
da insanlar performanslariyla ilgili bilgi almak ve iyi yaptiklari islerle ilgili bilgi almak ve takdir
edilmek ister. Objektif kriterlere dayal1 bir performans degerlendirme sistemi insan kaynaginin

bu ihtiyacim karsilar (Izgoren, 2010, s. 101).

Performans degerlendirmesi, oOrgiitiin basarisint en ¢ok besleyecek araglardan biridir. Adil,
0zenli, dogru sonug veren bir performans degerlendirme sistemi, verimlilige olumlu etki edecek
bir faktordiir. Sadece kisinin ¢alisip ¢alismadigini anlamak ve iicret artis oranini belirlemek igin
degil, kisinin neleri rahatlikla ve daha basarili ortaya koydugunu gormek, zorlandigi ve
tokezledigi konular1 ortaya ¢ikarmak, gosterdigi gelismeleri, varsa geriledigi alanlan fark etmek
amaciyla yapilan, hem o6rgiit hem de ¢alisan agisindan yagsamsal degerde bir aragtir. Performans

degerlendirmenin amaci puan vermek degil, kisiye ve orgiite somut bilgi saglamaktir (EIdem,

2003, 5.167).

Insan kaynaklarmin verimliligi ¢alisanlarin performanslari dlgiilerek izlenebilir. Bu dl¢iimlerin
saglikli olarak yapabilmek i¢in performans degerlendirme uygulamalarinin sistemli ve diizenli
olarak gergeklestirilmesi gereklidir. Performans degerlendirme, ¢alisani iyilestirmeye, onun
orgiite uyumunu en ist diizeye ¢ikarmaya yonelik 6nemli bir calismadir. s yasaminda,
calisanlar arasinda performans ve basari derecesi bakimindan farkliliklar olmasi, hatta ayni
kisinin performans ve basar1 diizeyinde zaman zaman degisiklikler meydana gelmesi ¢alisani
degerlendirmenin 6nemini ortaya koymaktadir. Ayrica periyodik degerlendirmeler bir ¢alisanin
ne kadar ilerleme gosterdigini, ne kadarinin takdir edilecegini ve ddiillendirilecegini de gosterir

(Stizen, 2007, s.7).

Yiiksel (2007) performans degerlendirmenin baglica amaglari su sekilde siralamistir:
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e Aylik belirlemede ve yiikselme durumlarini saptamada 6lgiit almak
e Yoneticinin, emri altinda galiganlar tanimasina yardimci olmak
e Calisanlarin kendi eksik yonlerini degerlendirmelerine yardimci olmak

e  Orgiitiin egitim programlarmin hazirlanmasina 151k tutmak

Performans degerlendirmesinin 6nemli bir diger amaci ise calisan giidillenmesini saglamaktir.
Performans degerlendirmesi, ¢alisanlara kendi gelisme arzulariin yoniinii ve diizeyini
yOneticilere anlatma ve tanitma firsat1 verir. Yoneticiler de bu isteklerde daha yetenekli ve
basarili ¢alisan yetistirilmesi i¢in hangi giidiilleme araglarindan yararlanabileceklerini 6grenmis

olurlar (Yiiksel, 2007, s.181).

Performans degerlendirme silireci genel olarak; performans kriterlerinin belirlenmesi,
performans degerlendirme standartlarinin belirlenmesi, performans degerlendirme sikliginin
belirlenmesi, degerlendiricilerin egitimi, yonetici ve c¢alisanlara bilgi verilmesi ve

degerlendirenleri belirleme agamalarindan olugsmaktadir (Siizen, 2007, s. 14).

Degerlendirmeye 6nem veren ¢alisanlar, degerlendirme iyi yapilmadiginda esitlik ve beklenti
teorilerinde ileri siliriildiigli gibi moral kaybina ugramakta, verimlilik diigmekte ve isten
ayrilmalar artmaktadir. Performans degerlendirmesinin orgiitteki insan kaynagi iizerinde olumlu

yonden etkili olabilmesi ya da bir sorun haline donilismesi dort 6nemli etkene baglidir:

Ne Degerlendirilecek? Degerlendirmede neyin degerlendirilecegi tartigmali bir
konudur. Ciinkii basari bir igin iistesinden gelmek demek ise, bu basarmin dnceden belirlenmig
Olciitlere gore amaca ulagma derecesini 6lgmek ve bu Olglim sonuglarini gegmiste alinan
sonuglar ya da diger calisanlarin basarisina gore degerlendirmek gerekmektedir. Neyin
olgtilecegi konusu, performans degerlendirmesinde esas alinacak olgiitlerin neler oldugunu
belirlemeyi icerir. Basari olgiitleri olarak isin kalitesi, igin miktari, bireyin baskalariyla gecinme
derecesi gibi cesitli dlgiitler ele almabilir. Olgiitleri belirlemede énemli nokta bireyin kisiligini
degil basarisini 6lgmeyi miimkiin kilmasidir. Bu nedenle de basar1 dlgiitleri dogrudan dogruya
ise iliskin olmahdir. Basar1 standartlar1 uygulanabilir ve o6l¢iilebilir olmalidir. Basari
Olciitlerinin isle ilgililik, yansizlik, orgiitin amacina doniiklik ve pratiklik ozelliklerini
saglayabilmek icin basar1 degerlendirmesinde birden fazla 6l¢iitiin bir arada kullanilmasinda

yarar goriilmektedir (Yiiksel, 2007, s.182).

Degerlendirme Ne Zaman Yapilacak? Degerlendirmeler genellikle yilda bir kez
yapilmaktadir. Birkag kez yapildigi da goriilmektedir. Sabit donemler yerine bireyin ise

alinmasi, ya da terfi etmesinin yildoniimii gibi, bireylere gore farkli donemlerde degerlendirme
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yapilmast da miimkiindiir. Zaman araliklarin1 belirlemede dikkat edilmesi gereken nokta
performans degerlendirmesinin saglayacagi geri bildirimden yararlanabilmektir. Ornegin, hata
yapan bir ¢alisanin hatasi basar1 degerlendirmesiyle erken tespit edilirse, hatay1 pekistirmesi ve

basarisiz sonuca gitmesi 6nlenmis olur (Yiksel, 2007, s.183).

Degerlendirme siireci calisan acisindan siireklilik gdstermektedir. Oncelikle ise alinma
asamasinda bir degerlendirme ile karsi karsiya kalan kisi orgiitsel yasami boyunca belirli
amaglar igin belirli araliklarla degerlendirilir. Ise kabul asamasinda birey sahip oldugu bilgi
beceri ve yetenekleriyle oOrgiitiin gelecekte kendisinden bekleyecegi oOzellikler agisindan
degerlendirilir. Daha sonraki degerlendirmeleri ise bireyin is basinda gosterdigi performansi ile
ilgilidir. Bu yolla bireyin o andaki mevcut durumu gelisimi ve gelecekteki konumu belirlenir
(Siizen, 2007, s.8).

Degerlendirmeyi Kim Yapacak? Degerlendirmeyi ¢alisanin ilk amiri, ilk amiri ile
ikinci ve lglincti amirleri, is arkadaslari, astlari, disaridan gelen bir uzman veya kendisi
yapabilir. Ik amirin ¢alisam daha yakindan taniyabilecegi ve bagarisim daha iyi
degerlendirebilecegi diistinilmektedir. Uygulamada da ¢ogunlukla degerlendirmelerin ilk amir
tarafindan yapildig1 goriilmektedir. Ancak tarafsiz bir degerlendirmeyi saglamak igin ikinci ve
ticlincii amirlerin de katildigi degerlendirmeler yapilmalidir. Calisanin, is arkadaglari tarafindan
degerlendirilmesi durumunda, bireyler arasinda karsilikli giivenin kurulmus olmasi ve
aralarinda parasal 6demeler ve yiikselme agisindan rekabet olmamasi gerekir. Degerlendirmenin
disaridan gelen bir personel uzmani tarafindan yapilmasi yontemi pahali oldugundan yalnizca
cok 6nemli pozisyonlar i¢in uygulanmaktadir. Caliganin kendi kendini degerlendirmesi yanl
olabilecegi endisesi ile elestirilmektedir. Ancak arastirmalar, ¢alisanlarin kendilerini egitim i¢in
degerlendirmeleri durumunda, kendileri hakkinda objektif degerlendirme yaptiklarin1 ve elde
edilen sonuglarin diger degerlendirme sistemleriyle elde edilenlerle aymi oldugunu
gostermektedir. Buna karsilik kendi kendini degerlendirme, birey hakkinda rapor yazma ya da
aylik, {icret gibi Odemeler icin kullanilacaksa degerlendirme her zaman gergekleri

yansitmayabilir (Yiiksel, 2007, s.183).

Oznellikten, kisisel bakistan kacabilmek icin, ¢alisanla birlikte onun performansmi gérebilecek
sekilde birlikte olan herkesin bu degerlendirme siirecine katilmasi1 gerekir. Bir kisiye sadece
amiri degil, onunla birlikte ¢alisan aymi diizeydeki calisma arkadaslari, astlari, miisterileri,
olabildigince c¢ok farkli kol degerlendirmeli ve bu degerlendirmenin sonuglari, performans
degerlendirme egitimi almig bir {ist amir tarafindan ya da bu konuda gergekten ehliyetli bir kisi

tarafindan, ¢aliganin da goriisii alinarak ¢aligana verilmelidir (Eldem, 2003, s.176).
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Yonetim bilimcileri is arkadaglart tarafindan yapilan degerlendirmenin istler tarafindan
yapilanlardan daha gegerli oldugunu ileri siirmektedirler. Bu nedenle 6gretmenlerin bizzat

meslektaslari tarafindan degerlendirilmeleri saglanmalidir (Tiirckmen, 2008, s.73).

Degerlendirmede Hangi Teknik Kullamlacak? Performans degerlendirmesinde
dikkat edilecek nokta degerlendirmenin yansiz, dogru ve nesnel olmasi ve basari lizerinde
yogunlagmasidir. Degerlendirme sonuglari ilgiliye agik¢a aktarilmalidir. Boylece birey
degerlendirmenin sagladigi geri bildirimden yararlanir, giiglii ve eksik yanlarimi Ogrenir.
Geleneksel goriise gore ast-iist iligkilerinin ve yoOnetsel otoritenin yipranmamasi agisindan
degerlendirme sonuclarmin gizli kalmasi gerektigi ileri siiriiliiyorsa da agikligmm calisan
moralinin yiikseltilmesine ve Orgiit amaglarinin benimsenmesine daha ¢ok yardimci olacagi

goriisii giiniimiizde agirlik kazanmaktadir (Yiiksel, 2007, s.185).

Ulkemizde insan kaynaklar1 birimi kurmus orgiitlerin biiyiikk cogunlugunda performans
degerlendirme sistemi bulunmaktadir. Coklukla puanlamayla yani is tanimimin gerektirdigi
gorevler ve bunlarla ilgili becerilere rakamlar verilerek yapilmaktadir. Siire¢ ne kadar uzayacak
olursa olsun ya da orgiitiin niifusu isi ne kadar zorlastirirsa zorlastirsin, eger bir kisinin
performans1 degerlendiriliyorsa tiim yonleriyle degerlendirilmelidir. Astlarinin, takim
arkadaslarinin, vb. ¢alisanin hakkinda neler diisiindiigii, en az amirin goriisleri kadar 6nemlidir.
Kisiler kendileri dahil, onlara degecek tiim noktalar tarafindan degerlendirilmeli ve bu
degerlendirmelerin ¢ok somut sonucglarinin olmasi, bu isin hakkiyla yapilmasi igin sarttir. Kisiye
verilecek tiim degerlendirmeler i¢in y1l boyunca kayit tutulmalidir. Ust amir, vermek istedigi
biitiin mesajlari, eksik, gelismeye agik ya da ¢ok iyi buldugu yanlari somut 6rnekleriyle kisiye
verecek sekilde hazirlamalidir. Bu is, performans degerlendirme siirecinden hemen 6nce bir iki

glinde yapilabilecek bir ¢aligma degildir (Eldem, 2003, 5.168-175).
Dessler (2000) “Nig¢in performans degerlendirme?” sorusuna su yanitlar vermistir:

e Terfi ya da iicret artisinin yapilmasi i¢in bilgi saglar.

e Yoneticilere ve c¢alisanlara, isle iligkili davraniglarini gézden gecirme olanagi saglar.
Her iki tarafa da degerlendirme sonucu, ortaya ¢ikan eksiklik ve hatalarin diizeltilmesini
saglayacak bir planlama yapilmasi ya da dogru yapilan islerin desteklenmesi olanagini
ortaya koyar.

e Orgiitiin kariyer planlama siirecinin de bir pargasidir. Bireyin gii¢lii ve zayif yonlerinin
15181nda kariyer planlamasi yapilmasi degerlendirme sonuglari ile olast olur.

e  Orgiitiin performansinin gelistirilmesi ve daha iyi yonetimin saglanmasina yardimei olur.

(Aktaran Siizen, 2007, s.11)
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Gillen’e gore (1997) performans degerlendirmenin orgiit, degerlendiren ve degerlendirilen

agisindan yararlarini su sekilde gosterilebilir:

DEGERLENDIRILEN

-Performans
gerelcsinimlerini daha iyi

ORGUT

-Orgiit performanst anlayarak performansi DEGERLENDIRFN
halkkmda bilgi artwmal -Daha yiiksek ¢caligan
-IK planlama verisi -Sikayetlerin ve performansi

-Daha fazla motivasyon sorunlarm ¢éziilmesi -Sorunlarm ¢oziilmesi

icin firsat L Tar
-Daha yiiksek 6rgiit - -Hazu rap orlax
performansi -Bireyeve
gerelkzinimlerine
odaklanma

Sekil 4. Performans Degerlendirmenin Yararlari

Kaynak: Siizen, A. Z., Insan Kaynaklari Yonetim Siirecleri Cercevesinde Ogretmen
Degerlendirmesinde Performans Degerlendirmesinde Performans Degerlendirme: Ozel Bir
Ilkégretim  Okulundaki  Sinif Ogretmenlerinin  Goriigleri, Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu
Universitesi / Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 2007, s.13

Sekilden de goriildiigii iizere performans degerlendirmenin yapilmasi orgiit, degerlendiren ve

degerlendirilen 6nemli katkilar saglamaktadir.

Ulkemizde egitim etkinliklerinde bulunan okul ve diger kurumlarin biiyiik bir kismu devlet
yonetimine baglidir. Ozel sektor tarafindan kurulan ve isletilen okul ve kurumlarda da egitim,
devletin gbzetimi ve denetimi altinda yiriitiiliir. Okulda denetim ve degerlendirmeler okulun
amaglaria ulagsma derecesi hakkinda yargiya varmak iizere yapilir. Bu nedenle, denetim ve
degerlendirme, calisan insanlarin okulun amaglarina ulagmalarindaki katki derecelerinin, bu
katkiyr saglayacak yeterliliklerinin belirlenmesi stirecidir. Okulda 6grenci davranigini
degistirme veya yeni davranislar kazandirmada, ogrencileri yetistirmede en 6nemli unsur
ogretmendir. Ogretmen yeterliliklerinin degerlendirilmesi planl gozlemle okul teftisi seklinde
yapilir. Ders teftisi ile Ogretmenin kendi alanindaki yetismisligi, calismasi, uyguladigi
yontemler, bunlart uygulamadaki yeterliligi, 6grencileri yetistirmedeki basarist degerlendirilir

(Sonmez vd., 2000, s.184).

Okullarda gerceklestirilen egitim ve oOgretimde kazandirilmaya calisilan bilgi, beceri ve

degerlerdeki degismeleri hemen kolayca gozlemleyebilmek de miimkiin olmamaktadir. Ayni
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sekilde kolayca gozlemlenemeyen bilgi, beceri ve davranislarin ne Olglide kazandirildigini

6lemek ve degerlendirmek de zorlagmaktadir (Erdogan, 2010, s.60).

Ogretmenlerin segiminde ve egitiminde gosterilen 6zene karsilik, hepsinin ayni performansi
gostermesi beklenemez. Bireylerin yetenekleri, ise ilgi ve uyumlar1 farklilik gosterir. Egitim ve
gelistirme siirecinde, siirecin isleyisini kontrol edebilmek ve gelisme saglamak i¢in denetime
gerek vardir. Denetimin amaci performansi 6lgebilmektir. Ancak performansi dlgebilmek igin
Ogretmenden beklenen gorev ve sorumluluklarin 6nceden belirlenmesi ve bunlarin gretmen
tarafindan da bilinmesi gereklidir. Performans degerlendirme yapilirken insan faktdriiniin
gozden kagirilmamalidir. Degerlendirme sonuglar1 6gretmenlere uygun bir dille anlatilmalidir.
Degerlendirmede amag¢ daha ¢ok danismanlik yapmak ve 0gretmenin yetersiz yanlarini nasil

gelistirecegi hakkinda bilgi vermek olmahidir (Aksit, 2006).

Egitimin temel tas1 olarak goriilen 6gretmenin niteligi, egitimin niteligini dogrudan etkileyen
etkenlerin baginda gelmektedir. Nitelikli bir 6gretmen iilke gereksinimleri ve toplum beklentileri
yoniindeki davraniglart daha etkin bigcimde yerine getirebilir. Bu nedenle 6gretmenin
performansinin belirlenmesi, Olgiilmesi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesine ihtiya¢ vardir.
Diizenli ve planli yapilan degerlendirmeler, iletisimin diizenli olarak gergeklesmesi,
Ogretmenlerin kendilerini ifade etmesi ve yasadig1 sorunlart paylasmasi agisindan énemlidir. Bu
durum Ggretmenin performansini olumlu yonde etkiler. Performans degerlendirme siireci
genellikle calisan ve yoneticiler arasindaki iligkilerin gerginlestigi bir donemi de beraberinde
getirir. Etkili yliriitilmeyen bir performans degerlendirme, Ogretmenlerin Ozgiivenlerinin
sarsilmasina, iste motivasyonun diismesine ve diger islevlerin de olumsuz etkilenmesine neden
olur. Performans degerlendirme siirecinin amaci 6gretmenlerin suglanmasi ve yetersizliklerinin
tespit edilmesi degil, ogretimle ilgili gozlenen sorunlarin tanimlanmasi, ¢6ziim Onerilerinin
getirilmesi, okulda orgiitsel etkilige katki saglayacak kisileri ortaya ¢ikarmak olmalidir (Akyol,
2008; Tiirkmen, 2008, s.72). Bu bakimdan performans degerlendirmede asil yapilmasi gereken

Ogretmeni dogru bir sey yaparken yakalamak ve ddiillendirmek olmalidir.

Egitim orgiitlerinde performans degerlendirme sonug degil, siire¢ odakli olmalidir. Performans
degerlendirme sonuglar1 okulun etkililigi ve gelisimi i¢in bir veri olarak ele alinmalidir (Meseci,

2007).

Ogretmenlerin nasil bir performans gosterdigini bilmek okul yoneticisinin en dogal hakkidur.
Ayni sekilde 6gretmen de yoneticisinin kendi performansini nasil gérdiigiinii ve kendisi ile ilgili
ne gibi planlar1 oldugunu bilmek hakkina sahiptir. Ancak performans degerlendirme konusu

hem 6gretmen hem de ydneticiler icin sikinti verici bir siirecgtir. Pek ¢ok arastirma gostermistir
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ki elestirinin etkisi olumsuzdur ve yarattigi savunma duygusu performans: disiirmektedir.
Performanstan ¢ok, kisilik {izerinde yogunlasma egilimi gibi ydntemler ¢ogu kez
degerlendirmenin yararlarmin éniinde engel yaratmaktadir. Iyi bir degerlendirme; iyi yapilmig
isin fark edilmesi, yapici elestiri, yetistirme-yonlendirme, birlikte ¢6ziim getirme ve gelecek

gelismelerin planlamasindan olugsmalidir (Aydin, S., 2007, s.101).

Performans degerlendirme, O6gretmenin iizerinde var olan baskilara bir yenisini daha
eklememelidir. Performans degerlendirmenin amaci, Ogretmenlerin mesleki gelisimlerini
saglayarak, 0grencilerin 0grenme olanaklarini zenginlestirmek ve artirmaktir. Boylece hem
orgiitsel hem de bireysel gelisim saglanabilir. Performans degerlendirme sonunda verilecek geri
bildirim, 6gretmene gerceklestirdigi faaliyetlerin ve gosterdigi cabalarin 6rgiit igin O6nemli

oldugu mesajini igermektedir (Tiirkmen, 2008, 72).

Ogretmenler degerlendirme kozlari ellerinde olan yoneticilerle ¢catismaya girmekten cekinirler;
¢linkii gereksinimleri igin ayak direyerek onlar1 kizdirmanin bir iist dereceye ¢ikmak icin iyi
sicil alamamak, sozlesmesinin yenilenmemesi, referans alamamasi gibi biiyiik tehlikeler
icerdigini bilir. Sonugta kirilir, igine kapanir, diismanlik besler ya da istifa eder. Ogretmenler,
layik olduklart atmosferde ¢aligmak igin haklarini aramalidir. Bunu elde etmek igin

yoneticileriyle yiizlesmeyi goze almalidir (Gordon, 2004, s.257).

Ogretmenlerin performans diizeylerinin artirilmasinda, okul yoneticisinin performans ydnetimi
konusundaki yeterlilik diizeyi olduk¢a 6nemlidir. Hi¢ kimse 6gretmenlik becerileriyle dogmaz.
Bu becerileri belirli bir egitim - 6gretim siirecinden sonra elde eder. Eger bir 6gretmen isini iyi
yapamiyorsa, biiyiik bir olasilikla isin nasil yapilacagini bilmiyordur. Bu 6gretmenin mesleki
rehberlige ve yardima ihtiyaci vardir. Okul yoneticisi bu ihtiyacin iizerine odaklagmalidir. Okul
yoneticileri, 6gretmenlerin performanslarini artirmak kadar, bu performansi degerlendirme
konusunda da bilgi ve beceri sahibi olmalidir. Okulun amag ve hedeflerine uygun performans
degerlendirme stratejileri bulunmalidir. Performansin degerlendirmesi sonucunda dgretmenleri

tesvik etmek amaciyla ddiillendirme sistemi uygulanmalidir (Cemaloglu, 2002).

Izgéren’in de (2010, 5.93) belirttigi gibi yapilan tiim arastirmalar, performans: diizenli olarak
degerlendirilen bireylerin, degerlendirilmeyenlere gore daha mutlu ve verimli calistigini
gostermektedir. Ciinkii is hayatinda insanlar bir siire sonra sadece iirettikleri islerin degerli

sonuclarina ulagmak istemektedirler.
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1.5.3. UCRET YONETIMIi

Ekonomi alaninda iicret, “emegin fiyat1”, sosyal siyaset alaninda “calisanin gecim araci”, is
hukukunda “calisanin diisiinsel ve bedensel calismalar1 karsiligi elde ettiklerinin toplami” ve
gelir vergisi kanununa gore “liretim maliyetinin hesaplanmasinda ve Orgiit kar veya zararinin
ortaya konulmasinda etkileyici bir iiretim faktorii olan emege ddenen bedel” dir. Ucretleme ise
dogrudan veya dolayli ddiillerin esit ve hak¢a dagitilmasimi saglamak amaciyla ¢alisanlarin

katkilarinin degerlendirilmesi faaliyetidir (Budak vd., 2004, s.344).

Ucret yonetimi, etkili insan kaynaklar1 yonetimi i¢in yasamsal éneme sahiptir. Calisanlarin
aldig1 iicret ¢ogunlukla ¢aligmasinin ana nedenidir. Insanlarin ihtiyag duydugu ve istedigi
zorunlu olan ve zorunlu olmayan iirlin ve hizmetleri elde etme araci olarak iicretin ekonomik
onemi fazladir. Ucretin 6nemi ve anlami, aym1 zamanda psikolojik de olabilir. Ucret ve diger
odemeler, bir basari elde etme duygusunun sembolik bir aracim ortaya koyar. Ucret geliri ayn
zamanda calisanlarin performanslar1 ve yetenekleri agisindan ne kadar gelisme gosterdiklerini
de 6lgmenin bir aracidir. Beklenti kuramina gore, bireyler daha biiyiik bir cabanin daha fazla
gelir sagladigini goriirlerse, licret gelirlerini artirmak i¢in daha ¢ok performans gosterirler

(Bingél, 2003, s. 312-314).

Her ¢aligsan ¢alistig1 orgiite yetenekleri, bilgisi ve becerisiyle belli katkilarda (iiretimde) bulunur.
Bunun karsiliginda ise adil bir iicret ister. Calisanin bagliligi1 ve daha ¢ok c¢alisarak oOrgiite
daha ¢ok katkida bulunmasim saglamak i¢in o6rgiitiin adil ve yiiksek iicretler vermesi gerekir.
Ucret, calisanlari ise cekmede, giidiilemede ve elde tutmada dnemli faktdrlerden biridir ( Budak
vd., 2004, s.343).

Calisanlarda mevcut olan beceriler ve bu becerilerin maddi karsilig: {ilkelerin kiiresel pazarda
nasil davranacagini belirler. Hizmet ve tiretim sistemleri ¢ok daha karmasik oldugundan yiiksek
seviyede egitim almig kisilere ihtiyag duyarlar. Beceri sahibi c¢alisanlari cezp etmek ve

muhafaza etmek i¢in 6rgiitlerin gliglii ekonomik tesvikler sunmasi 6nemlidir (OECD, 2012).

Ucret diizeyi, orgiitiin maliyetleri agisindan &rgiite asir1 yiik ve sorun olmayacak bir miktar
olmalidir. Ucret y&netimi, isveren ve orgiit agisindan c¢ok hassas dengeler iizerinde
kurulmaktadir. lyi islemeyen iicret sistemi ya calisanlar kiistiirerek devamsizhigin ve isgiicii
devrinin artmasina neden olacak ya da Orgiitiin maliyetlerini artirarak zarar etmesine yol

acacaktir (Yiksel, 2007, s. 212).

Lawler (1971)’a gore {icret tatminsizliginin sonuglari tablo 5’te gosterilmektedir.
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sendikaya katlma

Dahafazlaiicret
istegi

Grev-Toplu
sozlesme

Ucret tatminsizligi

performans artisi

Dahavyiiksek
maasl is arama

Isgiicii devri

Psikolojik
yoksunluk

Diisiik is
memnuniyeti

is
memnuniyetsizligi

Doktora danisma

Devamsizlik

Kotii ruh saghgi

ise ge¢ kalma

dogurabilmektedir.

Sekil 5. Ucret Tatminsizliginin Sonuglari

uygulamalariyla verilen mesajlarin amacina uygun diismesini saglamak durumundadir.

Kaynak: Byars, L.L., Rue, L. W., Human Resource Management, New York: Irwin, 2004,

Calisanlarin orgiite bagliligin1 ve performansin artiracak iicret modelleri gelistirmek

Sekilden de goriildiigii lizere iyi diizenlenmemis bir iicret politikasi ciddi olumsuz sonuglar

Ucret, orgiitte kime ne kadar deger verildigini gostermektedir. Ucretin dlgiisii, orgiitiin ic
hiyerarsisindeki statiiyli de gostermektedir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi, iicret
Her
birey iicretini meslektagiminkiyle karsilastirir ve cogu hak ettiginden az aldigini diisiiniir. Ucret
konusunda uyusmazliklarin azaltilmasina yonelmis bir insan kaynaklar1 yonetimi igin dort gorev

alani belirlenmistir (Aydin, S., 2007, s.103):
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e Dengeli, adil, giivenli, giidiileyici olarak giiniin ve ¢evrenin kosullarina uygun 6deme
modelleri tasarlamak, uygulamak ve gelistirmek
e Ucret kuralarini herkes tarafindan anlasilir bir bicimde diizenlemek ve tanimlamak

e Ucretleri zamaninda ve eksiksiz 6demek

Ucret diizeyinin belirlenmesinde énemli yéntemlerden biri, is degerlemesinin yapilmasidir. Is
degerlemesine is tanimlamasiyla baslanmaktadir. Calisma sartlari, is icin gerekli olan teknik
bilgi ve beceri diizeyi gibi diger pek cok faktor de is degerlemesine dahil edilmektedir (Aydin,
S., 2007, s.103). is degerlemesi, islerin birbiriyle karsilastirilarak nisbi onemlerine gore
stralanmasidir. s degerlemesi esitsizligi ve keyfi ddeme yapisini ortadan kaldirir (Yiiksel, 2007,
5.213).

Calisma yasaminda iicretler kadar sosyal yardimlar ve hizmetler (sosyal haklar) de biiyiik 6nem
tagimaktadir. Sosyal yardimlar ve hizmetler ¢alisanlarin motivasyon verimliligini, ticretler kadar
etkilemektedir. Saglanan sosyal yardim ve hizmetler, orgiitlere, iginde yer aldiklari endiistri
dallarma ve iilkelere gore degisiklik gdstermektedir. Ornek verilecek olursa; ikramiye, tatil,
hastalik izni, dogum izni, dinlenme molalari, sportif olanaklar, otopark, servisler, kres gibi
sosyal yardim ve hizmetleri siralayabiliriz. Bu anlamda Tiirkiye’de kamu kesiminde calisanlara
saglanan sosyal yardim ve hizmetler 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ile ve bu kanuna

bagli olarak hazirlanan yonetmeliklerde belirtilmektedir (Can vd., 2009, s. 352- 355).

Calisanlara yetenek, egitim ve deneyimlerine uygun, farklilagtirilmis 6deme yapilmast
gereklidir. Goreli ya da farklilagtirlmis 6demeler konusu, esit ise esit 6deme kavramina
dayandirilmaktadir. Ucretin birey igin anlami yalmzca aldig1 para degildir. Birey, iicrete paradan
baska anlamlar da yiiklediginden iicret kendisi icin cok &nemli olmaktadir. Ucret birey

acisindan su konularda énem kazanir (Yiiksel, 2007, s. 213-220):

Giidiileri Tatmin: Ucret, bireyin giivensizlikten kaginma, kendisinin yeteneklerine inanma,

kendi kendini kanitlama gibi giidiilerini tatmin etmesini ve amaglarina ulagmasini saglar.

Geri Bildirim: Ucret bireye isindeki ilerlemesi, orgiite yaptigi katkilarmn degerlendirilmesi,

diger ¢alisanlar arasindaki basarisi, hiyerarsik yapidaki yeri gibi konularda geri bildirim saglar.

Harcama: Ucret bireyin satin alabilecegi mal ve hizmetleri, temsil ettigi igin anlamlidir.
Sonugta Ticret, bireysel refah olarak algilanmaktadir. Ayrica bireyin Ttcret hakkindaki
diisiinceleri zamanla da degisebilir. Ise yeni baslayan bir geng icin iicret satin alma giicii
anlaminda iken, zamanla isinde tecriibe kazandik¢a orgiit i¢indeki yerini belirleme agisindan bir

geri bildirim teskil eder.
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Eldem’e gore (2003), orgiit calisanina asgari yasam standardi saglayamiyorsa varligini
stirdirmemelidir. Tiim haftasin igine veren bir kisi barinma, saglikli beslenme, saglik, egitim ve
asgari eglence (haftada bir sinema, tiyatro gibi bir etkinlige gitme) masraflarini kayitsiz sartsiz
saglayabilmelidir. Tiirkiye’de ayni isi yapan ve aym yetkinlikte i yapan calisanlar ne
kazaniyorsa, herhangi bir orgiitiin verdigi iicrette onunla tutarli olmalidir. Ayrica licret artiglart
ticret yonetiminin bir baska pargasidir. Calisanin {icretinin alim giiciinii sabit tutmak gerekir.
Eger orgiitlerin titizlikle hazirlanmig bir iicret yonetimi sistemi varsa, gizliye sakliya yer yok

demektir. Yani verilen hicbir iicretin sasirtici veya birilerini iizlicii tarafi olmayacaktir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, iicret acgisindan ele alindiginda {icretin fizyolojik,
giivenlik, tanmmma gibi bircok ihtiyaca cevap verdigi goriilebilir. Herzberg’in ikili etmen
kuramina gore isin getirileri iki gruba ayrisir. Hijyenik (dis) etmenler, orgiitiin caligma kosullari,
is arkadaslar1 gibi ¢evresel etmenlerdir. Giidiileyici (i¢) etmenler ise bagimsizlik, denetim,
rekabet gibi isin igeriginden dogan etmenlerdir. Herzberg’e gore 6demeler, caligsanlar tarafindan
bir hijyenik etmen olarak goriilmektedir. Yani bu etmenler kotii yonetildiklerinde tatminsizligi
artirtp, iyi yonetildiklerinde tatminsizligi Onleyebilir.  Calisan basaris1 ile iicret iliskisi
saglandiginda iicret, basar1 i¢in giidiileme araci olabilir. Tatmin ile calisan davranislar
incelendiginde, isgiicli devrinin biiylik 6l¢iide isten duyulan tatmine, tatminin de alinan iicrete
bagl oldugu sonucuna varilnustir. Iyi bir tesvikli {icret sisteminin ¢alisanin igsel giidiilenmesini
giiclendirdigi ileri siirlilmektedir. Beklenti kuramina gore birey davramisinin belirli ¢iktilart
saglayacagina ve bu ¢iktilarin cazip olacagina inandiginda, bireyin istenilen davranigta bulunma
giidiisii ¢ok yiiksek olmaktadir. Esitlik kurami, ¢alisanin ise kattig1 girdilerle (egitim, deneyim,
caba, kidem), elde ettigi ¢ciktilar (iicret, terfi) kendi isine denk gordiigii islerde diger ¢alisanlarin
girdi ve ¢iktilariyla karsilastirildiginda, esitlik duygusu elde etmesi durumunda iicret esitliginin

ve tatmininin var oldugu sdylenebilir (Yiiksel, 2007, s.221).

Insan kaynaklar1 yonetimi birimi tarafindan 6gretmenlerin iicret diizeyini belirleyen etmenler,
objektif kriterlere gére yapilmalidir. Ogretmenler hangi iicreti neden aldiklarini,
performanslarmin iicrete nasil yansidigini veya okulda hangi {icret politikasinin benimsendigini
bilmelidir. Odiiller, yiiksek performansl dgretmenlere tesekkiir mesaji vermenin iyi bir seklidir.
Odiiller 6gretmene kendisine deger verildigi ve yaptii isin takdir edildigi mesajmi verir.
Okulda 6gretmenlerin giidiilenmesi i¢in ise kosulan 6diil sistemi 6gretmenlerin performansinin
artmasina yardimei olur. Bu 6diiller maas ve ikramiye seklinde olabilir. Ozel okullarda okul
yonetimleri kendi biinyelerinde farkli politikalar uygulayarak 6gretmenlerin memnuniyet ve

performanslarini artirma imkanina sahiptirler. Bir okulda dgretmenler okulun yararina yonelik
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bir ¢aligma yaptiklarinda, bunun sonucunun kendilerini de olumlu etkileyecegini biliyorlarsa bu

anlamda uygulanan politikalar iyi yapilandirilmis demektir (Akyol, 2008).

Simsek’e gore (2002) 6diil, ikramiye ve tesvik sisteminin objektif kriterler gozetilmeden
olaganiistii basariya bagli bulunmasi ve sik¢a kullanilan bir yontem olmamasi calisanlar
tizerinde olumsuz etki yaratmaktadir. “Ne kadar ¢alisirsam ¢alisayim karsiligini gérmiiyorum”
disiincesi c¢alisanlar1 duraganliga sevk etmekte, verimlilik ve etkinligi disiirmektedir

(Simsek’ten aktaran Ekinci, 2008).

Farkli bir bakis acis1 olarak William’in “Ogretmen Kalitesi ve PISA” adli ¢alismasina gore,
basarty1 artirmak amactyla basarili 6gretmenler i¢in ikramiye - 6diil sisteminin getirilmesinin bir
faydas1 bulunmamaktadir. Clinkii ikramiye adil bir sekilde dagitilmadiginda tam tersi sonuglara
yol agip Ogretmenin motivasyonunu yok edebilmektedir. Bunun yerine Ogretmenin
sorumluluklarini artirmak, kisisel gelismesini desteklemek, liderlik 6zelliklerini kazanmasini

saglamak “para vermekten” daha basarili bir yéntem olabilmektedir.”

Ozel okullarda &gretmenlerin iicretlerinin édenmesiyle ilgili bazi sorunlar bildirilmektedir.
Ozellikle yeni mezun ve deneyimi olmayan dgretmenler, asgari {icret ve altinda iicretlerle, hatta
bazi durumlarda stajyerliklerinin baslatilmasi amaciyla iicret almadan dahi ¢alistirilmaktadirlar.
Ucretlerle ilgili bir bagka sorun iicretlerin zamaninda 6denmemesidir. Calisma kosullarinin son

derece olumsuz olmasi, bazen déonem ortasinda 6gretmenlerin is birakmasina neden olmaktadir.
14

1.5.4. CALISMA ILISKILERi

Ozel okul dgretmenlerinin 6zliik haklari ile ilgili olarak, 5580 sayili Ozel Ogretim Kurumlart
Kanununun 9. Maddesinin 1. fikrasinda ‘“kurumlarda c¢alisan yonetici, dgretmen, uzman
Ogretici ve usta o0greticiler ile kurucu veya kurucu temsilcisi arasinda yapilacak is s6zlesmesi, en
az bir takvim yil1 siireli olmak {izere yonetmelikle belirtilen esaslara gore yazili olarak yapilir.
Mazeretleri nedeniyle kurumdan ayrilan 6gretmen ve greticilerin yerine alinacak olanlar ile
devredilen kurumlarin yonetici, 6gretmen ve 6greticileri ile bir yi1ldan daha az bir siire igin de is
sOzlesmesi yapilabilir” denilmektedir. 2. fikrasinda “okullarda yoneticilik ve egitim-6gretim

hizmeti yapanlara, kidemlerine gore (emekliler hari¢) dengi resmi okullarda 6denen aylik ile

3 Basari icin Ogretmeni isten Atma, Degistirme, Gelistir. (2013, Subat 9) Habertiirk. s. 22
1 Semiz, D. (2010). Ozel Ogretim Kurumlarinda Calisan G§retmenlerin Sorunlari ve Talepleri. Erisim
Tarihi: 5 Subat 2012. http://www.egitimekrani.com/artikel.php?artikel id=239
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sosyal yardim kapsamindaki ek 6deme tutarlarindan az {icret verilemez” denilmektedir. Ayni
maddenin 3. ve 4. Fikralarinda “sosyal yardim kapsamindaki ek édemeler, biit¢e kanunlariyla
resmi okul Ogretmen ve personeline saglanan haklara denk olarak okul Ogretmenlerine ve
personeline de ddenir. Sosyal yardim kapsamindaki ek 6demelerden gelir vergisi kesilmez.” ve
“kurumlardaki ek ders ticreti miktari, resmi okullar icin tespit edilen miktardan az olamaz.
Ancak, 8 inci madde uyarinca resmi okul ve kurumlardan {icretli olarak gdrevlendirilenlere
verilecek ek ders iicreti miktari, resmi okullar i¢in tespit edilen ek ders iicretinin iki katim

gecemez.” denilmektedir.

5580 sayili kanunun 9. maddesinin 5. Fikrasina gore ‘“kurumlarda gorev yapan yonetici,
Ogretmen, uzman G6gretici ve usta 6greticiler, bu Kanun hiikiimleri sakli kalmak {izere;

a) Sosyal giivenlik ve 6zliik haklar1 yoniinden; 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu ile 4857
sayil1 Is Kanunu,

b) Yetki, sorumluluk, 6diil ve cezalar ile bunlarin uygulanmasi bakimindan; 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu, 1702 sayih ilk ve Orta Tedrisat Muallimlerinin Terfi ve Tecziyeleri
Hakkinda Kanun, 4357 sayih Hususi Idarelerden Maas Alan ilkokul Ogretmenlerinin
Kadrolarina Terfi, Taltif ve Cezalandiriimalarma ve Bu Ogretmenler icin Teskil Edilecek Saglik
ve Ictimai Yardim Sandig ile Yapr Sandigma ve Ogretmenlerin Alacaklarina Dair Kanun ile
4483 sayili Memurlar ve Diger Kamu Gorevlilerinin Yargilanmasi Hakkinda Kanun,

hiikiimlerine tabidir.

Ayrica 625 sayili yasanin 32. Maddesinde yer alan, 6zel 0gretim kurumlarinda grev
yapilamaz, bu kurumlarda calisan 6gretmenler, sendika kuramazlar ve sendikalara iiye
olamazlar hiikmiine 5580 sayili yasada yer verilmemistir. Boylelikle 6zel 6gretim
kurumlarinda da grev yapilabilecek, bu kurumlarda calisan 6gretmenler de sendika

kurabilecek ya da sendikalara iiye olabileceklerdir (Taskin, 2010).

1.54.1. Calisan Saghg ve Giivenligi

Orgiitler basartya calisanlarinin verimlili§i ve yiiksek performans gostermesiyle ulasir.
Insanlarin verimliliklerinin iyilestirilmesini saglamak icin calismalarin siirdiirdiikleri ortamin
kalitesini artirmak gerekir. Insanlarin calisma ortammin kalitesini artirmak, insan kaynaklari
yonetiminin Oncelikli gorevlerinden biridir. Bu ¢ergevede calisanlarin arzu ve ihtiyaglarimi
tanimak, bunlar1 karsilamaya ¢aligmak, giivenli bir is ortami saglamak, ¢alisanlarin yorgunluk

ve bikkinlik duymalarin1 6nleyecek sekilde isi zenginlestirme yoluna gitmek, onlarin katilimini
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ve is tatminini saglamak ¢alisma yagaminin kalitesini iyilestirme yollarindan bazilaridir (Bingél,
2003, s.15).

Orgiitler yalmzca soguk birer para makinesi olarak goriilmemeli, icinde ¢alisan insanlara, insani
degerlerle yasamalarini saglayacak bir ortam olarak ele almmmalidir. Bu bakimdan calisan
giivenligi ve sagligi, ise iliskin kaza, 6liim ve saglik sorunlarini en aza indirgemeye caligsma

faaliyetleridir (Yiiksel, 2007, s.31).

Calisma ortaminda isin devam ettirilmesi sirasinda cesitli nedenlerden kaynaklanan sagliga
zarar verebilecek kosullardan korunmak amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel caligmalara is
giivenligi denir. Is giivenligi calisanlarin is kazalarma ve meslek hastaliklarina maruz
kalmalarin1 6nlemeye yonelik faaliyetler dizisidir (Bingél, 2003, s.455). Isci saghg ise biitiin
mesleklerde calisanlarin sagliklarini sosyal, ruhsal ve bedensel olarak en iist diizeyde tutmak,
calisma kosullarmi ve iiretim araclarmi saglhiga uygun hale getirmek, calisanlar1 zararh
etkilerden koruyarak isin ve calisganin birbirine uyumunu saglamak {iizere kurulmus bir tip

dalidur. Is giivenliginin amaci1 (MEB, 2011);

e (Calisanlara en yiiksek saglikli ortam sunmak,

e (Calisma kosullarinin olumsuz etkilerinden onlar1 korumak,

e s ve isci arasinda miimkiin olan en iyi uyumu saglamak,

e Isyerlerindeki riskleri tamamen ortadan kaldirmak ya da zararlar1 en aza indirebilmek,
e Olusabilecek maddi ve manevi zararlar1 ortadan kaldirmak,

e (Calisma verimini artirmak olarak siralanabilir.

Cagdas toplumlarda bir igverenden calisanlarin saglik ve giivenligini koruyucu nitelikte ¢aligma
kosullar1 saglamasi beklenir. Bu beklenti, hem igverenin c¢alisanlarina karsi yerine getirmesi
gereken sosyal sorumlulugundan hem de verimliligi artirma gayesinden kaynaklanir.
Calisanlarin saglik ve giivenliklerinin korunmasi eylemi, onlarin gevresel kirlilikler, yiiksek
giiriiltii diizeyleri, korumasiz makine, radyasyon vb. gibi tehlikelerden koruyan bir ¢aligma
cevresi yaratmayi icerir. Bu konu, en temel hak olan yasama hakki ile dogrudan iligkilidir.
Calisan sagliginda amag, is kazast ve meslek hastaliina maruz kalmamak, calisirken
yorgunluktan korunmak ve erken yaslanmaktan, yiiksek nitelikte yasam deyimiyle ifade edilen

bir yasam diizeyi saglamaya kadar uzanir (Bingol, 2003, s.454-455).

Isverenler, isyerlerinde, saglikli ve giivenli ¢aligma ortamini saglamak amaciyla; is saghigi ve
giivenligi tedbirlerini belirlemek, almak, uygulanmasini izlemek, denetlemek ve gelistirmek, is

kazas1 ve meslek hastaliklarin1 6nlemek, is¢ilere ilkyardim ve acil miidahale ile dnleyici ve
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koruyucu saglik ve giivenlik hizmetlerini vermekle yiikiimliidiir."® Bu bakimdan Siizen’in de
belirttigi gibi (2007) orgiitlerdeki insan kaynaklar1 birimi, ¢alisma ortaminin giivenilir ve
saglikli olmasim saglamali, ¢alisanlarin is ortaminda kendilerini iyi hissetmelerini saglayacak
diizenlemelere gitmeli ve siirekli gdzden gegirmelidir. Ayrica ¢alisanlarin saglik, sigorta ve

emeklilik ile ilgili gorevleri de etkili bir sekilde yiiriitiilmelidir.

Okullar birer ig gevresi olarak bazi1 beklentiler {iretirler. Bu beklentiler giinlimiizde giderek
degismektedir. Ogretmen ve dgrenciler artik kendi 6zelliklerine gore okullarm insa edilmesi
geregini vurgulamaktadirlar. Okullarin isi kolaylastiracak bir nitelikte tasarimlanmasi 6gretmen
ve dgrencilerin istekleri olarak belirmektedir. Okullara ve dersliklere bakildiginda bunlarin pek
de islevsel bigimde tasarimlanmadigi dikkati ¢ekmektedir. Ergonomi her nerede olursa olsun,
calisma ortamini insanlara uyarlama yoludur. Bdyle bir disiplin alanindaki arastirmalarin
bulgularindan ve uygulama sonuglarindan yararlanmak yerine hala okullar1 ayni bi¢imde insa
etmenin bir yarari yoktur. Cogu okullarda 6gretmenler, belli sayida siralarin ya da sandalyelerin
ve bir yazi tahtasinin bulundugu kendisine de bir masanin verildigi dikdortgen bigimindeki bir
kapana sokulur. Ogretmen de 6grenciler de kendileri i¢in hazirlanan bu ¢alisma ortamina uymak

zorunda birakilir (Birol ve Ergin, 2005, s.153).

Insan kaynaklari yoneticisi bir orgiitteki tiim calisanlarin daha mutlu ve daha verimli
calismalarindan sorumlu olan kisidir. Bu nedenle ¢aligma yerlerinin ve caligsma saatlerinin
diizenleme konusunda ciddi ¢aba harcanmasi gerekir. Insan kaynaklari yoneticisinin gorevi
kendini korumay1 bilen, bunu yaparken isini ve igyerini de ayni oranda dnemseyen ve seven
insanlardan olusan bir Orgiit yaratmaktir. Calisirken kendini yipratip iki kat1 calisarak orgiite
daha fazla kazang getiren insanlarin saglanmasi insan kaynaklar1 yoneticisinin gorevi degildir.
Insan kaynaklar1 yoneticisi insan sagligim koruyarak, herkesin mutlu, huzurlu ve saglikli oldugu

bir ortam igin gorev yapar (Eldem, 2003, s.142-152).

Tiirkiye’nin de altina imzasim attigi UNESCO ve ILO’nun 5 Ekim 1966 tarihinde ortaklasa
kabul ettikleri “Ogretmen Haklar1 Statiisii”ne gére; 6gretmenlerin ¢alisma kosullari, egitimin en
yiiksek derece etkinligini saglayacak nitelikte olmali ve Ogretmenlere kendilerini tiimiiyle

mesleksel ugraslarina adama olanagi verilmelidir.™

Calisma yasaminin kalitesi kavrami, ¢alisanlarin is yerinde kendilerini fiziksel ve ruhsal agidan

iyi hissetmeleri durumu olarak tanimlanabilir (Acar, 2000, s.15). Eldem’e gore (2003) c¢alisma

B isyeri Saglik ve Giivenlik Birimleri ile Ortak Saglik ve Giivenlik Birimleri Hakkinda Yénetmelik, Madde 5,
(2009), Resmi Gazete, Sayi: 27320

1o Semiz, D. (2010). Ozel Ogretim Kurumlarinda Calisan Ggretmenlerin Sorunlari ve Talepleri. Erisim
Tarihi: 5 Subat 2012. http://www.egitimekrani.com/artikel.php?artikel id=239
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ortami, c¢alisanlarin ig saatlerini rahat, motive, coskulu gecirmesi, ¢alisirken kendilerini daha
konforlu ve neseli bir ortamda bulma gereksinimiyle ilgilidir. Odalardaki 151k, 1s1, mobilyalarin
insan bedenine uyumu ve rahtliklari, vs. kapsamaktadir. Caligma ortaminda kullanilan 1s1 ve
15181n verimlilik {izerindeki etkileri uzun yillar 6nce kanitlanmistir. Bu iki faktor ¢alisanin hizini
caligma istegini, ruh sagligini derinden etkiledigi icin, is yerinde ideal sicaklik, nem oram ve
151k diizeni ¢ok Onemlidir. Ayrica masa, sandalye segimleri olmak iizere kullanilan tiim esyalar
kisinin bedensel sagligin1 gozetecek sekilde secilmelidir. Yiikseklik, alcaklik, acilar, dokular,

kullanilan malzemeler, hep viicut sagligini etkileyen faktorlerdir.

Bu anlamda 18. Milli Egitim Surasi’'nda (2010) “egitim ortamlarinin etkili olarak
diizenlenmesinde psikoloji, biyoloji, ekoloji, miithendislik, mimarlik, teknoloji ve ekonomi gibi

bilimlerden de yararlanilmalidir” seklinde bir karar alinmustir.

Meslek hastaligi, genel anlamda bir isin yapilmasi sirasinda mesleki etkenlerin dogurdugu, bu
etkenlerin devamu hélinde gittikge gelismesi nedeniyle belirli mesleklerde ve islerde ¢alisanlarda
goriilen hastaliklar1 ifade eder. (MEB, 2011) Bu tamima uygun olarak disiiniildiigiinde
Ogretmenlerin meslek hastalig1 olarak tanimlanan ve tanimlanabilecek olan saglik sorunlart su

sekilde ifade edilebilir:

Tablo 3’te Ogretmenlerin  meslek hastaligi olarak tamimlanabilecek saglik sorunlar
gosterilmektedir.
Tablo 3. Ogretmenlerin meslek hastaligi olarak tanimlanan saglik sorunlari
Tebesir ve Simif | Cahsma Sekline | insan ve Cevre Ruhsal Konusmaya
Tozuna Bagh ve Ayakta Tletisimine Sorunlar o
Olarak Durmaya Bagh Bagh Olarak Bagh Olarak
Olarak
Astim Fitik Salgin Asir1 yorgun Faranjit
Bronsit Bel-boyun hastaliklar hissetme Laraniit
Siniizit agrilari Mikrobik Migren )
Cesitli akciger Fiziki hastaliklar Uyku sorunlar1 | Ses teli
hastaliklart deformasyon Sosyal ¢evreden nodiilleri
Cilt hastaliklar1 | Eklem agrilar kopmalar
Varis Sinirsel
Topuk dikeni problemler
Bulantilar

Kaynak: Semiz, D. (2013). Ogretmenlerde Meslek Hastaliklari ve Smav Intiharlar1.

Tablodan da goriildiigii lizere 6gretmenlerin mesleklerini icra ederken karsilasabilecekleri gesitli

saglik sorunlart mevcuttur.



60

Bu anlamda 18. Milli Egitim Surasi’nda (2010) “6gretmenlik mesleginin yipratici bir meslek
olmasi nedeni ile bazi meslek gruplarinda oldugu gibi yasalarca belirlenecek olgiilerde 6zel
egitim dgretmenleri basta olmak {izere tiim 6gretmenlere meslek giigliigii zamm verilmeli, bazi
0zendirici Onlemler alinarak dgretmenlerin istemeleri hédlinde erken emeklilikleri saglanmalidir”

maddesi yer almaktadir.

Ozel okullarda &gretmenlerin is giivencelerinin yani gelecek giivencelerinin  olmadig1
soylenebilir. Ozel okullarda 6gretmenler her yaz issiz kalma stresi yasamaktadirlar. Her yil
yenilenen sozlesmeler Eyliil ayindan Haziran aymna kadar olup, 10 aylik yapilmaktadir. Bu
durum Ogretmenlerin tazminat alma hakkini ortadan kaldirmakla birlikte yaz aylarinda {icret
almadan yasamayi dayatmaktadir.'’ Ayrica 6zel okullarm ogretmenlerinin iicretli 6gretmen
sozlesmesi imzalamaya zorlandiklar1 belirtilmektedir. Soyle ki, 5580 Sayili Ozel Ogretim
Kurumlar1 Kanunu’nun 9. maddesi, 6zel okullarda ¢alisan 6gretmen maaglarinin, ek ders
icretlerinin, sosyal yardimlarinin kamudaki emsal kidemdeki Ogretmen maaglarindan az
olamayacagina hiikmetmektedir. iste bu hiikiim cercevesinde Milli Egitim Bakanligi’ndan
kamudaki ‘6gretmen maaslarint’ isteyen SGK, kideme gore maaslarin briit 2 bin 200 ile 2 bin
800 araliginda oldugu yanit1 almigtir. SGK, maaglar1 diisiik gosterilerek, diisiik prim yatirilan
0zel okul oOgretmenlerinin magduriyetini gidermek {izere ‘6zliik haklarimi’, devletteki
meslektaslar1 ile paralel hale getirmek i¢in adim atmay1 planlamaktaydi. Bu kurala uymayan
ozel okullara, her bir 6gretmen igin; eksik prim yatirilan her ay igin asgari ticretin iki katina
kadar ‘ceza’ kesilebilecekti. Iste dzel okullarin bu denetimden kagmak icin &gretmenlerini
“Ucretli Ogretmen sOzlesmesi’ imzalamaya zorladiklari Dbelirtilmektedir. Bu durumda
Ogretmenlere verilen iicret, ders saatine gore oldugundan, primleri de ders saati {izerinden

yatirilip s6zlesme siiresinin 1 y1ldan az olmasi miimkiin olabilmektedir."®

1.5.4.2. Is Yerinde Sikayet

Tatminsizlikler veya gerginlikler, her orgiit i¢in olagan bir durumdur. En etkili bi¢imde
yonetilen Orgiitlerde bile c¢alisanlar hosnutsuzluk duyacaklar, sizlanacaklar ve sikayette
bulunacaklardir. Hangi yonetim bi¢imi uygulanirsa uygulansin sikayetlerin ve disiplin bozucu
hareketlerin var olmadig1 bir orgiit diisiiniilemez. Gonenli’ye gore (1978) basarili bir orgiit,

tiyeleri arasinda ve tyeleri ile yonetim arasindaki strtiismeleri ylizeye cikarabilen ve bunlari

v Semiz, D. (2010). Ozel Ogretim Kurumlarinda Calisan Ogretmenlerin Sorunlari ve Talepleri. Erisim
Tarihi: 5 Subat 2012. http://www.egitimekrani.com/artikel.php?artikel id=239

% Alp, A. (2012). Ozel Okul Ogretmenlerine Sézlesme Soku. Erisim Tarihi: 3 Mart 2013.
http://www.hurriyet.com.tr/ekonomi/22089430.asp



http://www.egitimekrani.com/artikel.php?artikel_id=239
http://www.hurriyet.com.tr/ekonomi/22089430.asp
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¢Oziimleyebilen oOrgiittiir. Yal¢in (1971) sikayetin tanimin1 “.....a¢iklanmis olsun veya olmasin
gecerli olsun veya olmasin, orgiit ile ilgili herhangi bir konuda bir ¢alisanin haksiz, adaletsiz
diye diisiindiigii, inandig1 ve hatta hissettigi bir memnuniyetsizlik veya hosnutsuzluk olabilir.”

seklinde yapmustir (Aktaran: Bing6l, 2003, s.424-425).

Orgiitteki disiplin uygulamalariyla ilgili olarak, ¢alisan kendisine haksizlik yapildigi duygusunu
tasiyabilir. Boyle durumlarda yakinmasim bir iist makama yazili veya sozlii olarak ilettigi
takdirde sikayet mekanizmasi islemeye baglar. Sikayetin varligi mutlaka ger¢ek durumu
aksettirmeyebilir. Cilinkii sikayet bireyin algilamasina dayalidir. Bir bireyin rahatsiz olup sikayet
edecegi bir durumun bir bagkasi igin sikayet konusu teskil etmemesi miimkiindiir. Bazen de
calisan sikayetei oldugu konuyu tam tamimlayamaz veya farkli aksettirebilir. Sikayet
mekanizmasinin iglemesinde en 6nemli konu ¢alisanin sikayetini ulastirabilecegi bir merciinin
olduguna inanmasidir. Bdylece yakinmalar patlama noktasina gelmeden ortaya ¢ikar. Sikayetin
gercek nedenleri arastirilir, varsa adaletsizlikler ortadan kaldirtlir. Yo6netim  keyfi
uygulamalardan uzaklasir. Uygulamalardaki hata ve aksakliklar1 gorerek diizeltmeye, daha adil
bir yonetim sistemi kurmaya ¢alisir. Sikayet sayesinde yonetici astlariyla iletisim kurar ve onlart
daha iyi tanir. Sikayet calisanlarin caresizlik, yalnizlik duygularini 6nleyerek psikolojik yonden
rahatlamalarin1 ve Orgiite giiven duymalarin1 saglar. Bunlarin yani sira malzeme, arag - gerec,
fiziksel sartlardaki eksiklikler veya bozukluklardan kaynaklanan maddi nedenlere dayali
sikayetleri ifade etmekte zorluk ¢ekilmezken, manevi ve psikolojik nedenlere dayali sikayetleri

ifade etmenin zor oldugunu belirtilmektedir (Yiksel, 2007, s. 167-168).

Sikayetlerin degerlendirilmesi gilidiilemede belli bir tatmin kaynagi ve aracidir. Bu nedenle
sikayetlere onem verilmesi, sikayetlerin ortaya c¢ikarilmasi ve ele alinip olumlu bir bigimde
sonuc¢landirilmasi, gerginlikleri azaltacak ve yaptirima konu olacak olumsuz davraniglari da
onleyebilecektir. Bu yiizden sikayetlerin ve uyusmazliklarin ¢6ziimii, etkili bir insan kaynaklar1

yonetimi agisindan 6n planda tutulmasi gereken bir konudur (Bing6l, 2003, s. 425).
1.5.4.3. s Yerinde Disiplin

Orgiitsel agidan disiplin iki sekilde tanimlanabilir: Ceza nitelikli disiplin tanimlamasina gére
“istenmeyen davranigi engellemeye yarayan ceza uygulamasidir.” Ceza nitelikli olmayan
disiplin tamimlamasma gore “kural ve diizenlemelere isteyerek uyan insan kaynaginin
olusturdugu bir orgiitsel iklimin yaratilmasidir.” Oyleyse isyerinde disiplin “calisanlarin
inanarak ve arzu ederek isyeri kurallarina ve diizenine uygun davranis gostermesini saglayan

giic” olarak tamimlanabilir (Yiiksel, 2007, s.161).
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Orgiitlerin  6diill — ceza sisteminde izlenmesi gereken temel ilke; calisanlara yonelik
yaptinimlarda ceza yerine 6diil yaklasiminin 6ncelikle tercih edilmesi gerektigidir. Maalesef
yerlesmis geleneksel yaklasim, insanlarin olumsuz yanlarindan hareket etmektedir ki bu
yaklasim ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz ydnde etkilemektedir. Ornegin = Orgiitte
tammlanmis olan gorevlerini arzulanan diizeyde yerine getiren bireyleri motive etmek icin
herhangi bir ¢aligma yapilmazken, gorevini geregi gibi yapmadiginda hemen bir yaptirim
uygulanir. Insan kaynaklar1 yaklasimina gore calisanlarin arzulanmayan davramislarina gore

degil, arzulanan davramislarina gére hareket edilmelidir (Findikg1, 2009, s. 387).

Disiplin kavrami cezay1 ¢agristirmakla birlikte ceza uygulamasi ile simirli degildir. Disiplin;
probleme, c¢alisana ve duruma gore farklilik gosteren bir olgudur. Disiplin eylemini yiiriitmede
iki esastan hareket edilir. Birincisi bir biitiin olarak orgiitiin yararlarina zarar gelmemesi, ikincisi

ise bireylerin haklarinin korunmasi yani ig giivencesinin saglanmasidir (Akyol, 2008, s.26).

Onemli olan nokta, calisanin kendi arzusuyla orgiit kurallarma uymasinin saglanmasidir.
Korkutarak, sindirerek disiplin uygulamak hem caliganlarin yaraticih@ini 6ldiirtiir, hem de
onlarin kendilerini ifade edememesinin yarattig1 bastirilmis istekler bir siire sonra kirginlik, kin,
diismanlik hislerinin artmasina neden olur. Korku ve tehditle saglanan disiplinde caliganlar
kurallara uyuyor goziikseler de iglerinde gizli huzursuzluk, giivensizlik, kin gibi duygular
beslenir. lyi bir disiplinin saglandig1 orgiitte ise calisanlar diizenli bir sekilde isyerine gelir
giderler, devamsizlik ve ge¢ kalma sorunlar1 en aza indirgenmistir. Orgiit kurallarina uygun
sekilde giyinir, arag-gerecleri 6zenle kullanirlar. Calisma istekleri yiliksektir. Say1 ve kalite
acisindan dogru is ¢ikarirlar, is arkadaglartyla uyumlu calisirlar, amirlerine karsi saygilidirlar

(Yiiksel, 2007, s. 162).

Bagar’a gore (1981) istenmeyen davranig, orgiit ve bireyi amaglara ulastirmada engel olusturan
davranigtir. Aligkanlik haline gelen davraniglar degistirmek giigtiir, ancak imkansiz degildir.
Once davranisin neresinde hata oldugu saptanmali, hatanm bilingli mi, istem dis1 m1 oldugu,

yoksa bir zorunluluk sebebiyle ortaya ¢iktig1 arastirilmalidir (Basar’dan aktaran Taymaz,

2010,5.102).

Istenmeyen calisan davranislarindan mazeretsiz ise devamsizlik konusunun motivasyon,
orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi psikolojik konularla iliskisi oldugu ifade edilmektedir. ise
devamsizlik; zamanin iyi kullanilmasini engellemekte, is akisini bozmakta, verimlilik ve
kalitenin diismesine neden olmaktadir. Bu bakimdan ise devamsizlik, insan kaynaklari
yonetiminin ¢6zmesi gereken 6nemli bir sorundur. Hackett’ e gore (1989) is tatmini arttikca

ise devamsizlik azalmaktadir. Jex’e gore (2002) calisanin karar verme siirecine katiliminin



63

saglanmasi, yaptig1 isi cazip hale getirebilir. Calisanin ise gelmesine engel olan hususlar

konusunda (ulasim ve ¢ocuk bakimi gibi) calisana yardimer olmak isle ilgili giicliikleri azaltip

calisanin ise devamsizlik yapmasinin oniine gegilebilir (Aktaran: Sahin, 2011).

Disiplin saglama yontemleri, 6nleyici, diizeltici, kademeli, yapici ve olumlu disiplin olarak bes

grup altinda toplanabilir (Yiiksel, 2007):

Onleyici disiplin: Kural ihlaline meydan vermemek icin calisanlarm &nceden
yonlendirilmesidir. Burada amag¢ calisanin disaridan bir miidahale olmadan kendini
disipline edebilmesini saglamaktir. Bunun i¢in de disiplin kurallar1 konulmadan 6nce
calisanla iletisim kurularak kurallarin olusturulmasina c¢alisanin da katilmasinin
saglanmasi gereklidir. Kurallar tamamen bagkalar tarafindan hazirlandiginda ¢aligan
genelde kurallara karsi koyma tepkisi vermekte buna karsilik, kurallarin kendi
kattimiyla hazirlandigin1 gortirse bu kurallar1 daha kolaylikla benimsemektedir.
Kurallarin  amacini, konulma  nedenini  kurala  uyulmadiginda  nelerle
karsilasilabilecegini agik¢a bilen bir ¢alisan kendi kendini disipline ederek kurallara
uymaya calisacaktir. Onleyici disiplin koruyucu hekimlik gibidir. Hastalik ortaya
cikmadan hastalik yapici etkenlere karst dnlem alinmaktadir. Disiplin sorunlari ortaya

¢iktiktan sonra tedavi zorlasir (Yiiksel, 2007).

Pek ¢ok okulda 6gretmenlere kararlarin alinmasinda s6z hakki verilmezken, onlardan,
bu kararlar1 denetlemeleri beklenir. Okul yonetimi, en 6nemli konularda karar verme
yetkisinin yalmz kendilerinin oldugunu diisiiniir. Ogretmen kurullar1 yalnizca bilgi
aligverisi ve tartismalarin yapilabildigi, ama sira kararlarin alinmasina gelince

Ogretmenlere hak tanimayan toplantilardir (Gordon, 2004, s. 254).

Diizeltici disiplin: Onleyici disiplinin engelleyemedigi disiplin sorunlarinda bagvurulan
bir yontemdir. Burada amag bir yaptirim yoluyla disipline aykir1 davranigi ortadan
kaldirmaktir. Genelde yaptirim yontemi; zorlama, tehdit, cezalandirma seklinde
olmaktadir. Devamsizligi onlemek igin iicret kesme islemi diizeltici disipline bir

Ornektir.

Kademeli disiplin: Ceza yaptinmmi esas alan diizeltici disipline benzer bir
uygulamadir. Diizeltici disiplinden farki, istenmeyen davranis tekrarlandiginda
cezalarin agirlastirilmasidir. Ornegin, calisanin devamsizligi durumunda énce ihtarda
bulunulur. Devamsizlik tekrarlandigi takdirde ticret kesme islemi uygulanir. Aligkanlik

bu cezaya ragmen siirdiiriiliiyorsa, ¢alisanin isine son verilebilir. Kademeli disiplin; ilk
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kez disiplin sugu isleyene davramigini diizeltmesi icin bir firsat tamidigi igin,

cezalandirma eylemine daha insancil yaklagmaktadir denilebilir.

e Yapia disiplin: Insanin hata yapmasmin dogal oldugunu, bu nedenle hemen
cezalandirilmasi yerine davranisinin nedenlerinin arastirtlmasinin gerekli oldugunu ileri
stiren bir yaklasimdir. Yapici disiplin i¢in bir¢ok orgiit, psikologlar ve danigmanlar
yoluyla ¢aligan ile ortaklasa tartisma ortami agmakta, davranisin nedenlerine inerek
davranis1 diizeltmeye caligmaktadir. Calisgan hatasini anladiginda ve rehberlerin
yardimiyla dogru davranisi 6grendiginde ¢ogu kez yanlis davranigi terk etmektedir.

Yanlisg davranig tekrarlandiginda rehberlik islevi yeniden baslatilmaktadir.

e Olumlu disiplin: Yanlis davranista bulunan ¢alisana davranigi iizerinde diisiinmesi ve
bu davranigim degistirme kararini verebilmesi igin bir giin ticretli izin verilmesidir.
Boylece ¢alisan is ortaminin yarattigi stresten uzakta, Sakin ortamda daha iyi
diisiinebilecek, davraniginin sebep ve sonuclarini daha iyi tartabilecek, ayni Orgiitte
calismayi siirdiiriip siirdiirmek istemedigine karar verebilecektir. Genelde bu diisiinme
sonucunda ¢alisanlar davraniglarini  degistirme yoniinde Kkarar vermektedirler.

Davranigini degistirmemekte 1srarliysa ¢alisanin isine son verilir.

Cezalandiric1 yontemde orgiitlerin uyguladiklar1 baslica ceza tiirleri hafiften siddetliye dogru
sirastyla; sozlii ikaz, yazili ikaz, para cezasi ve riitbe indirme, O6demesiz gegici isten
uzaklastirma, isten c¢ikarmadir. Cezalandirici yontemlerin en biiylik eksikligi istenmeyen
davranisin durdurulmasi, fakat istenilen davranisin 6gretilememesidir. Ayrica galisan basinda
bir denetleyici varken istenmeyen davranisi durdurmakta, denetleyici ayrilir ayrilmaz eski
olumsuz davranisina déonmektedir. Cezay1 gerektiren sug tiirleri; hafif, orta siddette ve agir
suclar olarak iice ayrilir. Hafif suclar; ise gec gelme, isi erken birakma, igyerinin bazi arag¢ ve
gereclerini amaglar disinda kullanma, orta siddette suglar; mazeretsiz olarak ise gitmeme,
isyerinde kavga etme, amirin emirlerini yerine getirmeme veya kasitli olarak amire yanlis bilgi
verme ve agir suglar; uyusturucu kullanma - satma, hirsizlik, sabotaj olarak siralanabilir

(Yiiksel,2007).

5580 sayili Ozel Ogretim Kurumlart Kanunu incelendiginde 9. maddenin b bendinin 2.
fikrasinda “657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa gore kademe ilerlemesinin durdurulmasi
cezasini gerektiren fiillerin iglenmesi halinde bu kisilere kademe ilerlemesinin durdurulmast
cezasi yerine briit ayligindan 1/4'i ile 1/2'si arasinda maas kesim cezasi, ¢alisma izni veren

makam tarafindan verilir. Tekrar1 halinde ise goreve son verilir” denilmektedir.
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Insan kaynaklar1 ydnetimi islevlerinin her biri etkili bir bi¢imde ifa edilirse, disiplin eylemine
olan ihtiyag azalabilir. Okula uygun 6gretmen kazandirilmasi durumunda, bir takim uyusmazIlik
ve disiplin eylemine konu olan sorunlar ortaya ¢ikmayabilir. Ayrica etkili ige alistirma, egitim,
iletisim, performans degerlendirmesi gibi insan kaynaklar1 yonetimi islevleri, disiplin
sorunlarinin Onlenmesine katkida bulunabilir. Bunun yami sira etkili liderlik ve gbzetim de

uyusmazliklarin ve disiplin sorunlarinin 6énlenmesine yardimci olabilir (Bingol, 2003, s.432).

Insan kaynaklar1 ydnetimi onleyici ve yapict disiplin yontemleri yoluyla, cezalandirmaya
basvurmadan istenilen davranislarin gelistirilmesine calisir. Cezasiz disiplin uygulamasi,
disiplin sorunlarinin ve ¢alisan devir hizinin azalmasina, astlarda ve yoneticilerde moral ve
giiven duygularimin gelismesine yol agmaktadir. Bunun i¢in oncelikle konulan disiplin
kurallarinin agik, tutarli ve mantikli olmasi gerekir. Kurallar ve sonuclar calisana ¢ok iyi
acgiklanmalidir. Calisan disiplin konusunda kendisinden ne beklendigini bilirse o davranisi

gosterme yoniinde giidiilenir (Yiiksel, 2007, s.166).

Sonug olarak okul ydneticisi ulagilabilir, samimi, dost¢a bir tutum sergileyerek 6gretmenlerin
okul i¢indeki mutlulugunu saglamali, 6gretmenlerine her zaman tutarh ve adaletli davranmalidir.
Ogretmenler yoneticilerine karsi giivenme duygularmi kaybettiklerinde, kendilerini okulun
degerli bir tiyesi olarak gérmeyeceklerdir. Bu da motivasyonlarinin azalmasina neden olacaktir.
Motivasyonu azalan Ogretmenden sinifta egitim — oOgretim siireglerini etkili yonetmesi

beklenemez (Tiirkmen, 2008, s. 42-43).
1.54.4. Ayirma

Orgiit yonetimlerinin kisa, orta ve uzun vadeli kadro planlamalar1 yapmalar1 gerekir. Emeklilik,
yeni projeler, tayinler, yer degisimleri, kotii donem senaryolarina gore eldeki calisanlarin
minimum — maksimum sayilar1 énceden disiiniilmelidir. Hangi dénemlerde, hangi durumlar
karsisinda nasil bir kadroyla calisilacak, tiim yanilma paylariyla diisiiniiliirse yonetim
uygulamalarma ¢ok biiyiik katki saglar. Orgiitlerde performans degerlendirmesi sonucunda
geribildirim  verilmediginde isten ¢ikarmalar sarsict bir hale gelebilmektedir. Kisi
performansindaki yetersizlik ya da arzu edilmeyen &geler yiiziinden isten ¢ikariliyorsa bu
konuda kisa araliklarla degerlendirme ve rehberlik almadigi i¢in ve Onceden hazirlikli
olmadigindan saskinlik yasamaktadir. Ayrica ayni isi daha ucuza yapacak daha deneyimsiz
adaylar1 ise almak i¢in yani ekonomik tedbir goriintiisiiyle de isten ¢ikarmalar
yasanabilmektedir. Onceden hazirlanmis insan kaynaklari planlari olan bir insan kaynaklari
yoOneticisi diigiincesizce sisirilmis bir kadroya imza atmadigi icin isten ¢ikarmadan ¢ok, degisim

ve yeniden yapilanma projesini devreye sokacaktir. Yine de bdyle bir durumda hesaplanmayan
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isten ¢ikarmalar olabilir. Boyle bir durumda isten ¢ikarilanlarin farkli kurumlara yerlestirilmesi,
kendilerine katabilecekleri seyler konusunda rehberlik yapilmasi gibi caligmalar maddi haklarini

6demek kadar insan kaynaklar1 yoneticisinin gorevidir (EIdem, 2003).

Kisilerin bir isyerinde calismaya baslamalar1 kadar ayrilmalar1 da dogaldir. Is akdinin feshi,
calisanin orgiit ile iligkisinin bitirilmesidir. Gerek ¢alisan gerekse oOrgiit hizmet akdinin sona
ermesini isteyebilir. Hem g¢aliganin isinden ayrilma talebinde hem de orgiitiin ¢alisan1 iginden
ayirmast durumunda bu durum onceden ilgililere bildirilmelidir. Gerekli kidem ve ihbar

tazminatlar1 6denmelidir (Findikg1, 2009, s. 100-104).

5580 sayili Ozel Ogretim Kurumlar1 Kanununa gore “1702 sayili Kanuna goére meslekten
cikarilma veya 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa gore Devlet memurlugundan ¢ikarma
cezasini gerektiren fiil ve hallerin islenmesi halinde, Bakanligin goériisii alinmak suretiyle
personelin gdrevine, izni veren makam tarafindan son verilir” denilmektedir. Milli Egitim
Bakanligi Ozel Ogretim Kurumlar1 Yénetmeliginin 44. maddesinin 1 bendinde “sézlesme siiresi
sona erenler, 4857 sayili Is Kanunu hiikiimlerine gore sdzlesmeleri karsilikli veya tek tarafli
feshedilenler ve sozlesme siiresi sona ermeden ayni Kanunun ilgili hiikiimleriyle belirlenen
stireler i¢inde bu istegini diger tarafa yazili olarak bildirenlere valilikge gorevden ayrilis onay1

diizenlenir” denilmektedir.

Ogretmenlerin dgrenci basarisindaki etkisi her zaman tartisihir. “Kétii ve etkin 6gretemeyen”
Ogretmenler isten ¢ikarildiginda bunun uluslar arast smavlarda ka¢ puanlik bir artis
saglayacagina iligkin yapilan arastirmadan ¢ikan sonug, “Ggretmeni isten atip yerine yenisini
koymak yerine elindeki &gretmeni gelistirmenin daha iyi oldugu” seklindedir. Bu aragtirma
Londra Universitesi Egitim Fakiiltesi (University of London College of Education) Dekan1 Prof.
Dr. Dylan Willian tarafindan yapilmstir. “Ogretmen Kalitesi ve PISA” baslikli calismaya gore
en yliksek 5 puanlik bir katk: igin 30 y1l beklemek gerekmektedir, ¢linkii 6gretmen belli bir siire
icinde en iyi olabilmektedir. *°

Ozel okullarda 6gretmenlerin yasadig1 bir problem, 6gretmenin gebelik nedeniyle sézlesmesinin
bir sonraki yil yenilenmemesi seklinde belirtilmektedir. Bu anlamda Ogretmenlerin Statiisii
Tavsiyesinde (1966) “igverenin gebelik ya da dogum izni nedeniyle bir kadin 6gretmenin
sOzlesmesini bozmasi (fesh etmesi) yasaklanmalidir. Aile yiikiimliliikleri olan kadin
Ogretmenlere, bunun (ag¢ilmasinin) istendigi yerlerde, kresler ya da anaokullar1 gibi ¢ocuk bakim
hizmetleri sunulmas: diisiiniilmelidir” seklinde kararlar almmustir. Ozel okul &gretmenlerinin

yasadig1r bir diger problem ise Ogrenci velilerinin dgretmenler iizerinde yarattigi baski ve

' Basari icin Ogretmeni isten Atma, Degistirme, Gelistir. (2013, Subat 9) Habertiirk. s. 22
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herhangi bir sikayet durumunda 6gretmenin isine son verilmesidir. Yine Ogretmenlerin Statiisii
Tavsiyesinde bu dogrultuda “6grencilerin yararina, anne-babalar ve &gretmenler arasindaki
igbirligini kolaylastirmak (gelistirmek) ic¢in tiim cabalar gosterilmelidir; ancak Ogretmenler,
temel olarak kendi mesleksel yetkilerine giren alanlarda anne-babalarin her tiir haksiz ya da asirt

karigmalarina karsi korunmalidirlar” seklinde karar alinmastir.

1.5.5. YONLENDIRME

Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinden yonlendirme ¢alismalarini agiklamak igin

iletisim, motivasyon, orgiitsel baglilik ve liderlik kavramlarindan bahsedilecektir.
1.55.1. Tletisim

Yéneticilik sosyal bir olaydir. Insanlarla temas etmeden yoneticilikten bahsedilemez. Y&netici
diinyanin en iyi planini yapabilir veya kararini verebilir. Ancak bu, uygulamaya aktarilamadigi
siirece anlamsizdir. Uygulamaya aktarmanin ilk sart: ise iletisimdir. iletisim, yonetim siirecleri
icindeki tiim faaliyetlerin en 6nemlisidir. Cilinkii yonetimin amac1 insanlar1 harekete gecirmektir.
Bu da ancak iletisim ile miimkiindiir. Kan dolasim sisteminin insan viicudunda oynadigi rol ne

ise, iletisimin orgiitteki rol ve 6nemi aynmidir (Kogel, 2007, s.403).

Lewis’e gore (1975) iletisim iki veya daha fazla kisinin fikirleri, bilgiyi ve tutumlari aralarinda
ortak bir anlayis olusturacak sekilde paylasmasidir (Aktaran: Miskel ve Hoy, 2010, s. 341).
Etkilesimin olmadig1 yerde orgiitler var olamayacagindan, iletisimin bir Orgiitiin can damari
oldugunu sdylemek yanlis olmaz. Orgiitlerde iletisimin iki temel amaci vardir. ilki, 6rgiitiin
amaglarmi gerceklestirmek icin faaliyetlerin esgiidiimlenmesi ve gorevin ilgili c¢alisana
iletilmesidir. Ikincisi, drgiit iiyelerini iletisim yoluyla 6rgiitsel planlari istekli ve sevkli bicimde
basarmalari icin canlandirmaktir. iletisim ydnetsel sistemi bigimlendirir, planlama ve denetim

gibi diger alt sistemleri birlestirme gérevini yerine getirir (Can vd., 2009).

Cagdas orglitsel yapilarda iletisim ve insan kaynaklari, yiikselen bir degerdir. Bu oOrgiitlerin
temel felsefesi “insan” odakli bir anlayis oldugundan orgiitsel yapidaki tiim sistemler insani
dikkate alarak olusturulmaktadir. Insan ise siirekli iletisim icinde olan sosyal bir varliktir.
Orgiitler basarili olabilmek igin insanin yetenek ve giiciinden maksimum diizeyde yararlanmali
ve insan kaynagi orgiitiin hedefleri dogrultusunda yonlendirilmelidir. Bu da ancak iletisim ve
insan kaynaklar1 yonetiminin etkin bir sekilde kullanilmasiyla elde edilebilir. Orgiitlerde insan
kaynaklar1 yoOnetimi, iletisim yoluyla orgiit Uyelerinin motivasyonlariin artirilmasi igin

calismalar yapar. Boylece orgiitii basariy1 gotiirmeye calisir (Ince, 2006).
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Izgdren’e gore (2010) bir yonetici ise iletisimle baslamak zorundadir. Yoneticiler iletisim
kanallarim1 agmay1 basarabilirlerse yaratici fikirler gelmeye baslar. Yeni fikirlere agik olmak
degisimi getirir. Degisimin kalbine giden yol iletisimden geger. Ciinkii eger bir yo6netici
yaptigin1 anlatamazsa degisimi getiren temel faktorlerden biri olan igbirligini saglayamaz.
Platon’a gore insanlarin toplu yasamalarina yol acan, bir bagka deyisle toplumu yaratan neden,
insanlarin  kendi kendilerine yeterli olmayip, yasamak i¢in baska insanlara olan
gereksinmeleridir. Kisacasi, toplumu yaratan seyin bu is béliimii oldugu sdylenir. Orgiitte
biirokratik islemler, hiyerarsik katmanlar olusturulup, ast-iist kavrami yerlestirilirse ortak
hedefler paylasilamaz. Eger bir orgiitte hiyerarsi ve biirokrasi ¢oksa, iletisim eksikligi vardir.

Ciinkii diinyada iki seyin hiyerarsisi yoktur: iletisim ve bilgi.

Okullardaki hiyerarsik diizende Ogretmenler miidiirlerin ve miidiir yardimcilarimin astlar
durumundadir. Okullarda yonetimde teklik, denetim zinciri, gii¢ ve otorite siralamasi,
buyruklarin yukaridan gelmesi, otoriteye saygi, kurallara uyulmamanin cezalandirilmas: gibi
ilkeler vardir. Pek ¢cok okul demokratik olmaktan uzaktir. Catigmalar demokratik yontemlerle
coziilecegi yerde, gli¢ ve otoriteyle ¢oziilmeye, daha dogrusu bastirilmaya caligilir (Gordon,
2004, s5.253).

fletisim karmasiktir ve ustalik gerektirir. Her zaman her yerde karsimiza ¢ikar ve dnemlidir.
Okul hayatinin da her boliimiinde yer alir. Bu yiizden iyi iletisim becerileri, insan kaynaklari
yoOneticisi i¢in gerekli bir aragtir (Miskel ve Hoy, 2010, s.341). Ciinkii dogru iletisim ve etkili
insan iligkileri, okulda hem iyi bir oOrgiit iklimi olugmasina, hem de egitim ve Ogretimin

kalitesinin yiikselmesine yardime1 olur.

Etkili insan iligkileri, gereksinimlerin karsilikli olarak giderilmesi ilkesine dayanir. Bu ylizden

ogretmenlerin gereksinimlerinin de karsilanmasi gerekir (Gordon, 2004, s.252).

Insanlar yaptiklar1 faaliyetlerle ilgili takdir edilmekten ve begenilmekten hoslanirlar. Insanlarin
yaptiklarinin fark edilmesi, onlarin kendilerini 6zel hissetmelerini saglar. Yerinde ve zamaninda
sOylenen bir s0z, Ogretmenin isini severek yapmasini ve ¢aligma arzusunun artmasini
saglayacaktir. Ancak biirokratik okul yoneticileri 6gretmenlerden tamamen soyutlanmistir. Bu
yoneticiler fiziksel olarak ogretmenlere c¢ok yakin, fakat psikolojik olarak c¢ok uzaktir.
Ogretmenler odasia giinlerce girmeyen, dgretmenlerle arasina psikolojik duvarlar 6ren gok
sayida okul yoneticisi vardir (Karakdse, 2005). Bu tiir yoneticilerle insan kaynaklar

yoOnetiminin amaglaria ulasmak ¢ok zordur.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin tiim asamalarinda iletisim vardir. Ornegin, ise alim siirecinde

iletisim ve insan kaynaklar1 yonetimi esgiidiimlii olarak calisir. Insan kaynaklar1 yonetimi birimi
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orgiitiin ¢aligan ihtiyacini saptar. Ihtiyag olan pozisyona &rgiit biinyesinde uygun calisan yoksa,
calisgamt disaridan temin etme yoluna gidilir. Disaridan calisan temine etme yolunun en iyi
yontemlerinden biri iletisim araglarina ilan verilmesidir. Boylece iletisim yonetimi devreye girer.
Egitim ve gelistirme siirecinde, ise yeni alinan c¢alisanlarin orgiite alistirllmasindan, egitim
ihtiyac1 tespit edilen ¢alisanin egitilmesine kadar olan tiim faaliyetler insan kaynaklar yonetimi
kapsamima girmektedir. Performans degerlendirme sisteminin teknik o6zelliklerini (formlar
olusturma, uygulama terimleri belirleme, sonuglar tespit etme vb.) insan kaynaklar1 yonetimi
hazirlamasina ragmen, performans degerlendirme miilakatlarinda iletisim tekniklerinden

yararlamlir (Ince, 2006, 5.118).
1.55.2. Motivasyon

Motivasyon, diger bir insanin davranigini etkileme veya degistirme ve yeni bir davranista

bulunmasini saglama siirecidir (Yiiksel, 2007, s.130).

Bir orgiitiin veya bir yoneticinin basarisi, o orgiitteki tim ¢alisanlarin belirlenen amagclar ve
konulan hedefler dogrultusunda giiglerini, ¢abalarm1 ve yeteneklerini uyum iginde
birlestirmesine baglidir. Bu birlikteligin olusmasinda motivasyonun 6nemi biiyiiktiir. Motive
edilmis, doyumlu, hedeflerini ve amaglarini bilen, bunlara ulagmak i¢in ¢caba harcayan, ¢alistigi
orgiitle 6zdeslesmis Ozelliklere sahip insanlarla yapilamayacak, iistesinden gelinemeyecek is

yoktur (Topag ve Aydogan, 2005, s.195).

Motivasyon; kisilerin belirli bir amaci gerceklestirebilmek igin kendi arzu ve istekleri
dogrultusunda davranmalaridir. Bu anlamda motivasyon; insanlarin, beklenti ve ihtiyaglari,
amagclari, davraniglari ve kendilerine performanslar1 hakkinda bilgi verilmesi konulan ile
ilgilidir. Motivasyon agisindan 6nemli olan, kisilerin uygun ortamda kendileri ig¢in anlamli ve
degerli isleri yapmalaridir. Motivasyon olayr bu agidan insan kaynagi se¢im igidir. Daha
dogrusu belli bir is i¢in, kendi kendini motive etmis kisilerin bulunmasidir (Kogel, 2007, s.483).
Insan kaynaklar1 ydnetimi siirecinin en dnemli ve en zor islevi motivasyondur. Ciinkii insan
davraniglart karmagiktir. Davranig bilimleri uzun yillardir insan davraniglarimi agiklamaya
calismakta ve nelerin bireyi motive ettigi konusunda insan kaynaklar1 yonetiminin yoniinii

belirlemektedir (Siizen, 2007, s.5).

Tilim egitim oOrgiitlerinde, okuldaki madde ve insan kaynaklarini okulun amaglar1 dogrultusunda
etkili kullanma gorevini iistlenen okul yoneticileri, aslinda birer insan kaynaklar1 yoneticisi
olarak da gorev yaparlar. Okul yoneticileri 6gretmenlerin motivasyonunu artirmali, siirecleri

iyilestirmeli, 6diil sistemini etkili olarak ise kosmalidir. Hanks’a (1999) gore &gretmenleri
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motive etmek icin en etkili yol, onlar1 motive edecek gereksinimlerin neler oldugunu
anlayabilmektir. Motivasyonunun esasi, gereksinimlerin karsilanmasidir. Halinden memnun
olan kisi genellikle kendi kendini motive etmektedir. ilkokul &gretmenleri arasinda Atakli
tarafindan yapilan bir aragtirmanin bulgularina goére (1996), O6gretmenlerin ihtiyag ve
beklentileri farkli olmasina ragmen okulda su ortak nitelikler giidillenmede ve is doyumunda
etkili olmaktadir:

e lyi ve adil bir iicret

e lyi calisma kosullart

e Yiikselme ve gelisme olanagi

e Basarinin takdir edilmesi

e s garantisi

o Kigisel sorunlarin anlayigla karsilanmasi

e Isin ilging ve anlamli olmas: (Aktaran: Akyol, 2008, s: 49).

Ogretmenlerin calistiklar1 ortamdan memnun olmalar onlarin motive olmalarin1 ve basarili
olmalarim1 saglayacaktir. Yani calisanlar basarili olduk¢a okula olan bagliliklar1 artacak ve
okulun beklentileri ile kendi beklentileri arasinda bir bag olusacaktir. Bu noktada okul
yonetimine ya da yOnetimin bu anlamda gorev verdigi insan kaynaklar1 bdliimiine diisen en
onemli gorev, oOrgilitsel ve bireysel amaglar biitiinlestirmeye ¢alismaktir. Bireysel hedeflerine
ulagabilecegine inanan bir 0gretmenin aidiyet duygusu geliserek okulla 6zdeslesecek, sonugcta

daha verimli olabilecektir (Karakdse, 2005).

Okul yoneticileri motivasyon konusu ile ilgilenmek durumundadir. Ciinkii egitim orgiitlerinin
basaris1 6gretmenlerin orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢alismalarina, bilgi, yetenek ve giiglerini
tam olarak bu yonde harcamalarina baglidir. Bagka bir deyisle motivasyon ile performans ¢ok
yakindan iligkilidir. Motive olmayan O6gretmenin performans gostermesi beklenmemelidir

(Akyol, 2008, s. 50).

Unal’mm (2000) bu konuda yapmis oldugu calismaya gore, okul yoneticilerinin sosyal
iligskilerinde etkin olduklar1 ve Ogretmenleri takdir etmenin motivasyonu saglamada etkili

oldugunun bilincinde olduklari, bunun karsiliginda 6gretmenleri karar siirecine dahil etmek,
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goriiglerini almak gibi motivasyon yontemlerini yeterince kullanmadiklart ve O6gretmenlerin

bireysel beklenti ve ihtiyaglari konusunda ilgisiz olduklari sonucu ortaya ¢ikmustir.

Artik yoneticiler kisileri harekete gecirecek etkili bir calisma ortami olusturmak zorunlulugu ile
Kars1 karstya kalmislardir. I¢inde bulundugu ortamda kendisine deger verilen, yaptigi isin
onemli oldugunu bilen ve sistemin bir pargasi olduguna inanan bir birey, Orgiit amaglarina
ulagsmada yoneticiye ¢ok katki saglayacaktir. Yani calisanlara orgiitiin, takimin misafiri veya
figiiran1 degil, ortag1 sahibi oldugu hissettirilmelidir. Calisanlar; islerini yaparken gerekli olan
donanimin saglanmasini, takdir gérmeyi, ilgi gérmeyi, bireysel gelisimi igin gerekli destegi
alabilmeyi, goriiglerinin dikkate alinmasini, nemli oldugunun hissettirilmesini, giivene dayanan
iligskiler kurmay1 istemektedirler. Bu konuda motivasyon araci olarak; iicret, tegvik pirimi, 6diil
sistemleri, 6vgll ve yapici elestiri, terfi ve kariyer gelistirme olanaklari vb. unsurlar 6n plana
cikmaktadir. Ayrica yapilan arastirmalar bilindiginin aksine iicretin motivasyon saglamada ¢ok
onemli bir unsur olmadigim ortaya koymaktadir. Onemli olan &diillendirmenin yerinde ve
zamaninda yapilmasidir. Calisanlarin kisisel gelisimi i¢in onlara olanak saglamak o&diil
vermekten daha etkilidir. Onlarin bireysel gelisiminin desteklenmesi ve bu kapsamda onlara
yiikselme olanaklarinin taninmasi, hem kisiler arasinda giiven duygusunu gelistirerek katilimi
ve yetki almay1 kolaylastirmakta hem de motivasyonu artirarak yiiksek performans igin bir arag

olmaktadir (Topag ve Aydogan, 2005, s.200-204).

Orgiitte bireyin basarisinin, yetenekleri ile ¢alisma isteginin carpimina esit oldugu sdylenebilir.
Calisma istegi yoksa (sifir), yetenekler yiiksek olsa bile bagar1 sifirdir. Yetenekler, géreve hig
uygun degilse (sifir), ¢alisma istegi yiiksek olsa bile basar1 sifirdir. Bu gibi durumlarda calisan
orgiite hicbir katki saglamaz. Bu nedenle calisani orgiite aldiktan sonra yapilacak is, onu verimli
calismaya isteklendirmektir. Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan giidiilemenin énemi biiyiiktiir.
Ciinkil yonetim baskalar vasitasiyla is bagarma sanati olduguna gore, isin baskalariyla birlikte,
yardim edici, her iki tarafa da hosnutluk verici bir sekilde basarilmasi gerekir. Ancak
yoneticinin diger insanlara istenilen davranisi yaptirabilmesi i¢in ¢cok caba gdstermesine ihtiyag
vardir. Yonetici bu ¢abalarii gerceklestirmede giidiileme kuramlarindan yararlanabilir (Yiiksel,

2007, s.131).

Motivasyon teorilerinin bir kismi da kisinin disinda, ¢evresinde bulunan digsal faktorlere agirlik
vermektedir. Bu nedenle motivasyon teorileri, i¢sel faktorlere agirlik veren kapsam (content)
teorileri ve digsal faktorlere agirlik veren siire¢ (process) teorileri olarak iki gruba ayrilabilir

(Kogel, 2007, s. 485-486).
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1.5.5.2.1. Kapsam Teorileri
1.5.5.2.1.1. Thtiyaclar Hiyerarsisi Yaklagim

Maslow tarafindan gelistirilen ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimi, iki ana varsayima dayanir.
Birincisi kisinin gosterdigi her davramis, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye
yoneliktir. Dolayisiyla ihtiyaglar davranisi belirleyen énemli bir faktordiir. Yaklasimin ikinci
varsayimi, ihtiyaclarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi belirli bir siralanma (hiyerarsi)
gosteren ihtiyaclara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden, iist
kademelerdeki ihtiyaglar kisiyi davranisa sevk etmez. Yoneticiler boOyle bir ihtiyaclar
hiyerarsisini, bir motivasyon araci olarak kullanabilir. Bu yaklagima gore kisiler halihazirda
sahip olduklar1 seylerden ¢ok, sahip olmak istedikleri seyler (ihtiyaclar) tarafindan davranisa
sevk edileceklerdir. Iste ydnetici agisindan dnemli olan, kisinin sahip olmak istedigi seyleri yani

ihtiyaglar1 anlamaktir (Kogel, T., 2007).

Bu yaklagima gore kisinin ihtiyaclar1 bes ana grupta toplanabilir. Bu ihtiyaclarin olusturdugu
hiyerarsi soyledir:

5. Kademe:
Kendini
tamamlama
ihtiyac

4. Kademe:
Kendini gosterme
ihtiyac

3. Kademe: Sosyal
ihtiyaclar

2. Kademe: Glvenlik
ihtiyaci

1. Kademe: Fizyolojik
ihtiyaglar

Sekil 6. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi.
Kaynak: Kogel, T., Isletme Yéneticiligi, Istanbul: Arikan , 2007, s.487

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin egitim orgiitlerinde etkin kullanimi sonucu karsimiza

Ogretmen performansini etkileyecek su 6rnekler ¢ikar:
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o Fiziksel ihtiyaglar: Yeme, igme, barinma, hayat1 devam ettirme, ticret, yan 6deme, iyi
calisma kosullari

e Giivenlik ihtiyaci: Giivenli bir ¢aligma ortami, hastalik, yaslilik vb. hallerde gelecegi
garantiye almak, can ve is gilivenligi, tehlikelerden korunma, sigorta, emeklilik, is
giivencesi, saglikli is ortamu, iyi 6nderlik

e Sosyal ihtiyaclar: Calisma arkadaslar1 tarafindan kabul gérme, yakin dostluklar, bir
gruba mensup olma, arkadasca iligkiler, sosyal etkinlikler, parti, piknik, sportif
faaliyetler

e Kendini gosterme ihtiyaci (Sayginhk): Yaptiklarinin fark edilmesi ve takdir edilmesi,
taninma, kendine giiven duyma, basari, saygi gérme, statii, sorumluluk, statiiye uygun
maas

o Kendini gerc¢eklestirme ihtiyaci: Sahip olunan potansiyeli gelistirme, kisisel tatmin,
yaraticilik, egitim firsatlari, gelisme ve yiikselme (Akyol, 2008, s.32; Kogel, 2007,
5.488; Can vd., 2009, s. 367).

155.2.1.2. Cift — Faktor Teorisi (Hijyen- Motivasyon Teorisi)

Herzberg tarafindan gelistirilen bu teoride kavramlar, motive edici faktorler ve hijyen faktorleri
olmak iizere iki gruba ayrilir. Motive edici faktorler, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii,
basarma ve taninma gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerin varligi, bireye kisisel basari
hissi verdigi i¢in, kisiyi motive edecektir. Hijyen faktorleri ise iicret, maas, calisma kosullari, is
giivenligi gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme &zelligi yoktur.
Ancak bu faktorler mevcut degilse birey motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi kisinin
motive olabilecegi asgari kosullart saglar. Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Hijyen
faktorleri, bulunmasi gereken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa calisanlari motive etmek
miimkiin degildir. Ancak var olmalari, motivasyon i¢in gerekli ortami yaratir. Motivasyon,
motive edici faktorler saglanirsa gerceklestirilebilir. Hijyen faktorlerini saglamadan sadece
motive edici faktorleri saglamak, insanlar1 motive etmeye yetmeyecektir. Hijyen faktorlerinin
bulunmasi, yani saglikli bir galisma ortamimin saglanmasi da g¢alisanlar1 motive etmeyecek,
fakat tatminsizligi ve performans diisiikliiglinii Onleyerek motivasyon igin gerekli ortami

yaratacaktir (Kogel, 2007, s:490).

Herzberg’e (1960) gore isyerinde igsel ve digsal (hijyen) etmenler, insanlarin giidiilenmesini
etkilemektedir. Igsel etmenler, sorumluluk, otonomi, kendine saygi ve kendini kanitlama

firsatlar1 gibi giidiileyici etmenlerdir. Digsal etmenler ise isin fizyolojik, giivenlik ve sosyal
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ihtiyaglar1 karsilayan ozellikleri ile fiziki ¢aligma sartlari, iicret ve diger 6demeler gibi

tatminsizligi engelleyici etmenlerdir (Yiiksel, 2007, s.139).

Kurt’a gore (2005) 6gretmenler i¢in motivasyon konusu ¢ok dnemli olmakla birlikte, hangi
Ozendiricilerin 6gretmenler tarafindan 6nemsendigine veya giidiileyici olduguna iliskin bulgular
oldukca smirlidir. Herzberg’in ortaya koydugu iki faktorlii yapinin ortaya c¢ikip ¢ikmayacagi
ilkemizdeki egitim Orgiitlerinde test edilirse, sonug¢ biiyiik olasilikla teoriyle tutarl
¢ikmayacaktir. Ciinki, iilkemizde egitim calisanlar1 Herzberg’in ortaya koydugu giidiileyiciler
bir yana hijyen faktorleri olarak siraladigi bir ¢ok is gereksiniminden yoksun olarak gorev

yapmaktadir.

Cemaloglu  (2002) yapmis oldugu bir arastirmada; ogretmenlere ek ticret 6denmesi,
Ogretmenlerin mesleki gelisimlerinin saglanmasi, tesekkiir, takdirname gibi 6diillerin verilmesi,
Milli Egitim Bakanligi’'min dinlenme tesislerinde iicretsiz tatil olanagi saglanmasi,
Ogretmenlerin mesleki gelisimlerine 6nem verilmesi, okuldaki insan iligkilerine 6nem verilmesi
gibi etkenlerin Ggretmenlerin  giidiilenmesinde 6nemli oldugu sonucuna ulasmustir.
Ogretmenlerin motivasyonuna iliskin olarak siralanan bu unsurlardan ilk sirada yer alan iicret ve
bunu takip eden diger unsurlar arasinda yer alan okuldaki insan iliskileri Herzberg’in teorisine
gore birer hijyen faktoriidiir. Siralanan diger etmenler ise giidiileyicilerdir (Cemaloglu’ndan

aktaran Akyol, 2008, s.51).

1.5.5.2.1.3. Basarma ihtiyaci Teorisi

McCleland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi, li¢ grup ihtiyaca gore davranis gosterir.

Bunlar:
e liski kurma ihtiyac1: Bir gruba girme ve sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade etmektedir.

e Gii¢c kazanma ihtiyaci: Bu ihtiyac1 kuvvetli olan bir kisi, giic ve otorite kaynaklarini
genisletme, bagkalarin1 etki altinda tutma ve giciinii koruma davraniglar

gostereceklerdir.

e Basar gosterme ihtiyaci: Bu ihtiyact kuvvetli olan bir kisi, kendisine ulasilmas1 gii¢ ve
calisma gerektiren, anlamli amaglar segerek, bunlar gerceklestirmek icin gerekli

yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanarak davranig gosterecektir.

Bu teorinin yonetici acisindan anlami sudur: Eger calisanlarin sahip oldugu ihtiyaclar

belirlenebilirse insan kaynagi secim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Boylece kisi
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motivasyon i¢in gerekli ortami bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak ise

kosacaktir (Kogel, 2007, s. 491).
1.5.5.2.2. Siire¢ Teorileri

Siirec teorileri, kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Bagka
bir deyisle, belirli bir davranis1 gdsteren kisinin, bu davranisi tekrarlamasi nasil saglanabilir

sorucu cevaplanmaya calisilmaktadir (Kogel, 2007, s. 491).
Siireg teorileri ad1 altinda dort motivasyon teorisi ele alinmaktadir. Bunlar:
1.5.5.2.2.1. Davrams Sartlandirmas1 Yaklagimi:

Bu yaklasim davraniglarin, karsilastigi sonuclar tarafindan sartlandirildigina dayanir.
Odiillendirme ve sartlandirma bu tiir sartlandirmanin iki énemli elemamdir. Eger davranislar
kisi tarafindan memnun edici olarak nitelendirilen sonuglarla karsilasirsa, muhtemelen o kisi
ayni davranisi tekrar gosterecektir. Eger karsilasilan sonuglar kisi tarafindan hoslanilmayan,
liziicii sonuglar ise kisi ayn1 davranis1 tekrar gostermeyecektir. Odiillendirme gesitli sekillerde
olabilir. Ornegin, iicret ve maas artisi, iistler tarafindan dviilme, takdir, terfi, onemli kararlara ve
bilgiye ortak etme, daha onemli gorevler verme, vb. gibi hususlarin hepsi bir 6diil olarak
kullanilabilir. Cezalandirmaya gelince, elestirme, 0diil vermemek, oOncelikleri kaldirmak,
yetkileri kisitlamak, daha pasif gorevlere atamak, isine son vermek, cesitli uyar1 cezalar1 vermek,
vb. birer ceza unsuru olarak goriilebilir. Bu yaklasim ABD’de genis bir isletme grubu tarafindan
devamsizlik, ise ge¢ gelme gibi davraniglarin degistirilmesinde kullanilmaktadir. Bu tiir
davraniglar1 cezalandirmak yerine, pek cok isletme diizenli bir devam gosteren veya gec gelme
orani diisiik olan galisanlarim odiillendirmektedir. Bu yaklagimi bir motivasyon araci olarak
kullanmak isteyen bir insan kaynaklar1 yoneticisi Orgiit acisindan arzu edilen ve edilmeyen
davraniglar acik ve secik olarak belirlemeli ve bu davraniglart c¢alisanlarina duyurmalidir.

Miimkiin olan her firsatta ve zamaninda ddiillendirme kullanmalidir (Kogel, 2007, s. 494).
1.5.5.2.2.2. Beklenti Teorileri:

Beklenti teorileri iki ayr1 teoriden olusur. Bunlardan birisi V. Vroom tarafindan gelistirilen teori,
digeri de E. Lawler ve L. Porter tarafindan gelistirilen teoridir. Vroom’a gore bir kisinin belli bir

is icin gayret sarf etmesi iki faktore baglidir. Birincisi Valens, ikincisi Bekleyistir.

“Motivasyon = Valens x Bekleyis”
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olarak gosterilebilir. Valens kisinin 6diilii arzulama derecesidir. Bekleyis ise kisinin algiladigi
bir olasilig1 ifade eder. Soyle ki; eger kisi gayret sarf etmekle belirli bir &diilii elde edecegine
inaniyorsa (bunu bekliyorsa) daha fazla caba gosterecektir. Bireyin hem Valensi hem de
Beklentisi yiiksek olursa o kisi motive olacaktir. Yani biitiin bilgi, enerji ve yetenegini kendi
arzusu ile ise kosacaktir. Bu modeli kullanmak isteyen bir yonetici, ¢caligsanlar i¢cin hangi ¢esit ve
hangi diizeyde bir 6diiliin 6nemli oldugunu belirlemelidir. Lawler — Porter modeli Vroom
modeline ilaveler yapmistir. Bu modele gore kisinin motive olma derecesi Valens ve
Beklentiden etkilenmektedir. Ancak kisinin yiiksek gayret gostermesi her zaman yiiksek bir
performans ile sonuglanmayabilir. Kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasi gerekir. Eger
kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa ne kadar gayret sarf ederse etsin performans

gosteremeyecektir (Kogel, 2007).
1.5.5.2.2.3. Esitlik Teorisi:

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisinin is basarisi ve tatmin olma derecesi
calistig1 ortamla ilgili olarak algiladigi esitlige baghdir. Kisi kendisinin sarf ettigi gayret ve
karsiliginda elde ettigi sonucu ayni is ortaminda bagkalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri
ile karsilagtirir. Kisinin bu karsilastirma sonucu algilayacagi her esitsiz durum, kisinin bu
esitsizligi giderici davranisi gostermesi ile sonuglanacaktir. Esitsizligi gidermek igin 6gretmen

ve tiim c¢aliganlar sdyle davraniglar gosterebilir (Kogel, 2007, 5.498):

o Sarf edilen gayretin degistirilmesi (daha az etkin ¢aligma)
e Sonucun degistirilmesi (daha yliksek ticret veya 6diil talebi)
e Isi terk etme (istifa, devamsizlik, isyeri icinde degisiklik talebi)

e Baskalarini, sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama

Esitlik teorisi, giiniimiizde yapilan pek ¢ok arastirma tarafindan desteklenmektedir. Kisinin fazla
maag almasi (pozitif esitsizlik) durumu, kisilerin performanslarini artirmalarina yonelik olarak
bireyleri motive edebilir. Bu tip bir durum, &zellikle vicdaniyla hareket eden ve etik olarak
neyin uygun oldugunu bilen ¢alisanlarda ise yarayacaktir. Tam tersine kiginin az maas aldigim
diistinmesi (negatif esitsizlik), kisilerin igse gelmemesi ve personel degisim oraninin (turnover)

artmasi gibi sorunlara neden olacaktir (Akyol, 2008, s.51-52).
1.5.5.2.2.4. Amag Teorisi:

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore, kisilerin belirledigi amaglar,
onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Teorinin ana fikri kisilerin kendileri igin

belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir. Yonetici agisindan 6nemli olan, yOnetimin
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Oongordiigli amaclar ile kisinin belirleyecegi amaclar arasindaki uygunluktur. Bu ise amag

belirlemede astlarin da katkisini gerektirmektedir (Kogel, 2007, 5.499).

Tablo 4’te motivasyon teorileri ve baslica katkilar1 gosterilmektedir.

Tablo 4. Motivasyon Teorileri ve baslica katkilart

Teori

Agirlik Noktasi ve Katkisi

Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kisiler belli bir siralama gosteren ihtiyaglara sahiptir

ve onlari tatmin edecek sekilde davranir.

Cift — Faktor Teorisi
(Hijyen- Motivasyon Teorisi)

Ihtiyaclar temel motivasyon faktoriidiir. Ancak bazi
faktorler motive etmez fakat motivasyonun varligi i¢in

gereklidir.

Basarma ihtiyaci Teorisi

Bir kisinin performansi biiyiik 6l¢iide sahip oldugu

basar1 gosterme ihtiyaci ile agiklanabilir.

Davranis sartlandirmasi

yaklasimi

Belirli bir 6diil ceza uygulamas ile arzu edilen
davranislar kuvvetlendirilir, arzu edilmeyen

davraniglar zayiflatilir.

Beklenti teorisi

Kisiler is ile ilgili 6diillere belirli bir deger biger.
Ayrica sarf edecekleri gayret ile is basarma ve 6diilii
elde etme arasindaki iliskiler konusunda belirli

bekleyislere sahiptir.

Esitlik teorisi

Kisiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettikleri

sonuglar1 baskalarininki ile karsilagtirir.

Amac Teorisi

Kaynak: Kogel, T., Isletme Yoneticiligi,

Sahip olunan amaglarin ulasilabilirlik derecesi ile
kigilerin gosterecekleri performans ve motivasyon

arasinda iligki vardir.

Istanbul: Arikan, 2007, s. 500

Tablo 4’te insanlarin nelerden ve nasil motive olduklar1 goriilmektedir. Motivasyon teorilerinin

katkilar1 dikkate alinarak daha iyi bir ¢alisma ortami olusturulabilir.

Varligina devam edebilmek ve basar1 gostermek zorunda olan her orgiit, bunu ¢alisanlar

sayesinde yapabileceginin farkinda olmalidir. Cogu insan para kazanma gereksiniminde oldugu

icin c¢aligmaktadir, fakat bu durum bazi insanlarin ise baska isler yaparak daha fazla para

kazanabilecekken, bOyle yapmamalarini veya bazilar1 isten atilmayacak kadar caligirken

digerlerinin tam kapasiteyle ¢alismalarini agiklayamamaktadir. Bu bakimdan 1980’lerden sonra



78

yonetimin Oncelikli bir konusu haline gelen motivasyon oldukea giincel ve énemli bir konudur.
Motivasyon konusundaki yaygin inanglara ters olarak, yliksek motivasyona ulasabilmenin ilk
kosulu, her zaman iicret olmamaktadir. Ancak diisiik {licret giiglii bir cesaret kirici ve ¢alisan
kararlarimi engelleyici 6nemli bir faktordiir. Cilinkii kisilere sunulan iicret ve kosullar iilke
ortalamasiin ¢ok altinda ise oOrgiitte ¢alisan insanlarin motive olmasini beklemek pek dogru
degildir. Calisana saygi gosterilmesi ve calisanlarin kendini Orgiitiin bir pargasi olarak
hissetmesi ¢ogu durumda fazla para vermekten daha giiglii bir etkiye sahip olabilir. Basar1 ve
sayg1 gibi bazi ihtiya¢ ve isteklerin tatmin edildik¢e daha giiclii bir sekilde ortaya cikabilecegi
unutulmamalidir (Argon, 2001, s.30-32).

Basaran’a gore (1992) 6gretmenlerin orgiitsel amaglara giidiillenmesinde ve var giiglerini orgiit
icin kullanmalarinda 6nemli bir etken olarak goriilen okul yoneticilerinin, giidiileme yaparken
ogretmenlerin yetiskin ozelliklerini dikkate almasi gerekmektedir. Yetigkinler bir isi yapmaya
giidiilenmedikge isi yapsa bile, istenen diizeyde basari gdosterememektedir. Yetigkinlerin bu
ozelliginden dolay1 orgiitlerde is gorenleri Orgiitsel amaglara giidiilemek 6nemli bir yonetim

islevi olarak gosterilmektedir (Aktaran: Ozmen ve Yériik, 2004).

Ogretmenlerin motive edilmesi okul yoneticisinin tutum ve davramslarma bagldir. Okul
yOneticisi, egitim ve Ogretim lideri olarak orgiitsel etkililigi saglamak iizere 6gretmenlerini
verimli bir sekilde ¢alismaya itecek, sorumluluk almalarini saglayacak, problemleri ¢6zmeleri
i¢in harekete gegirecek ve basarilarini odillendirecek oOrgiitsel bir havayi olusturabilmelidir.
Okul yoneticisi, 0gretmenleri formal iligkilerle strese sokmak yerine, onlar1 motive ederek
informal iliskilerin agir bastigi, isteklerin yerine getirildigi bir ortam sunmalidir. Ogretmene
mutluluk veren bir c¢evre olusturulmalidir. Okullardaki egitim 6gretim siireglerinin basarisi
ogretmenlerin  motivasyonlartyla dogrudan iliskilidir. Ogretmenlerin  giidiilenmesiyle,
ogretmenlerden yiiksek diizeyde verim almak miimkiin olabilmektedir. Motivasyon yardimiyla
basarinin elde edilmesinin temelinde, insanin isterse performansinin artirabilecegi diisiincesi
yatmaktadir. Motivasyon, kisiye Ozgii bir yaklasim oldugu igin okul yoneticisinin de bu
ayrintiy1 bilerek kullandigr giidiileme yontemlerini segerken dikkat etmesi gerekir. Okullardaki
Ogretmenlerin ilgileri, gereksinimleri, yetenekleri, branglari, hayata bakislari, iletigim

yetenekleri, hirslar1 farkli farklidir (Tiirkmen, 2008, s.62).
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1.55.3.  Orgiitsel Baghhk

Meyer ve Allen’e gore (1997) orgiitsel baglilik; birgok bireysel, orgiitsel, ve ¢evre unsurlarindan
etkilenebilen ¢ok boyutlu bir kavramdir (Aktaran: Sahin, 2011).

Sabuncuoglu’na gore (2007) orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baglilik arasinda
yakin bir iligki bulunmaktadir. Bir orgiitteki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 orgiitsel
bagliligin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Orgiitler, iicretler, ikramiyeler ve diger tesvik edici
odiilleri kullanarak ve oOrgiit ici terfiler, egitim faaliyetleri, is giivencesi gibi kariyer odakli
uygulamalara yer vererek calisanlarin bagliligini artirip, isten ayrilma niyetini biiyiik olgiide

azaltabilirler (Aktaran: Karaca, 2009, s.45).

Calisanlan oOrgiit yararina hareket etmek icin motive etmek ve onlart uzun vadede orgiitte
tutmak zor bir istir. Bireylerde calistiklar1 6rgiite karsi belli bir duygusal baglhiligin olusmamasi
halinde tepkisel olarak “is yerinden ayrilma” niyeti ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarda orgiitsel
baglilig1 olusturan faktorler su sekilde dzetlenebilir (Deniz, 2006, s.45-47):

e Adil ve 6zendirici iicret sistemi

e Yiikselme — terfi olanaklar1

e Gelecek giivencesi

e lyi ve saglikli calisma kosullar

e Kendilerini gdsterme olanagi

e Ustlerin kendilerine adil davranmasi

e Calisanin; egitimi, mesleki pozisyonu, kidem gibi sosyo - demografik 6zellikler

Insan kaynaklar1 yoneticileri, orgiitte orgiitsel baglihg: yiiksek bir calisan grubu olusturmak
istiyorlarsa, dnce insan kaynagini ise alma asamasinda giiglii is etigine sahip, yiiksek basari

gereksinimi duyan ve igine-Orgiitiine baglh bireyleri se¢gmelidir (Karaca, 2009).

Insan kaynaklar1 ydnetimin, calisanlari yalmzca ise alirken bilgi ve yetenege gére segim
yapmasi yeterli olmayip ayrica bu yetenekli kisileri orgiitte tutabilmesi gerekir. Bu nedenle
kisiye uygun caligma ve ylikselme olanaklar1 saglanmalidir. Yetenekli kisilere orgiitte kariyer
yapma firsat1 taninirsa, onlart Orgiitte siirekli tutabilmek, orgiitsel bagliligini ve etkinligi

artirabilmek miimkiin olur (Yiiksel, 2007).

Insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinden biri olan insan kaynaginin egitilmesi de calisanlarin
orgiitsel baghiliginin artmasini saglamaktadir. Meyer ve Allen’e gore (1977) egitim

programlarina katilan ¢aligsanlar, orgiitlerinin kendilerine deger verdigini diisiinerek giiglii bir
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duygusal baghlik gelistirmektedirler. Orgiitlerde insan kaynaklarmm verimli ve etkin olabilmesi
i¢in, insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli asamalarindan biri olan performans degerlendirme
ve ddiillendirme agsamasinda yoneticinin c¢alisanlara adaletli ve esit davranmasi, onlarin orgiite

olan bagliliklarinin artmasini saglamasi bakimidan ¢ok 6nemlidir (Aktaran: Karaca, 2009).

Yapilan literatiir taramasina gore orgiitsel bagliligi yiiksek olan g¢alisanlar, diisiik olanlara gore
daha iyi performans gdstermekte, isten ayrilma istekleri daha az olmaktadir. Orgiitler agisindan
bu kadar 6nemli olan orgiitsel baglilik kavrami, yoneticiler tarafindan daha iyi incelenmeli ve bu

konuda ciddi ¢caligmalar yapilmalidir.
15.5.4.  Liderlik

Orgiitler her an bir¢ok giiciin isbirligine girdigi, farkina varilmayan miithis bir bilgi ve iletisim

akisinin oldugu ve gériinmeyen catismalarin yasandigi hayat alanlaridir (Izgoren,2010).

Likert’e gore (1961) is merkezli liderlik davranigi sergileyen lider, performansi yakindan
izlemekte ve denetlemektedir. Insan merkezli lider ise astlarinin mutluluguna 6nem vermektedir.
Yapilan aragtirmalara gore insan merkezli liderlik digerine gore daha verimli olmaktadir

(Aktaran: Can vd., 2009, s.384).

Giliniimiizde liderlik rolleri; 6grenme, kendini gelistirme ve vizyonerlik kavramlar {izerinde
yogunlagmaktadir. Okul yOnetiminin 6ngordiigii liderlik kavrami 6gretimsel liderliktir.
Ogretimsel liderlik, okul yoneticisinin giidiileyici, 6zendirici, destekleyici, engelleri ortadan
kaldirici bir tutum igine olmasini gerektirmektedir.  Okulun tiim &gretim kadrosunun
dikkatlerini siirekli olarak okulun temel islevi olan 6gretme ve Ogretime yon veren amaclara

¢ekmek, okul yoneticisinin temel gorevidir (Aydin, M., 2010, s.311).

Yonetici, mevcut kosullar altinda orgiitiin en iyi sonucu lstlenebilmesine ¢alisir. Liderlik ise
orgiitiin degisimlere uyabilmesi i¢in gerekli yenilik ve diizenlemeleri yapmak, orgiite yeni bir
vizyon vermekle ilgilidir. Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalarinda kisiye dikkate alma
faktoriiniin 6nemli bir rol oynadigi belirlenmistir. Bu faktdr, okul yoneticilerinin 6gretmenleri
iizerinde giiven ve saygi kazanmalari, onlarla dostluk ve arkadaglik gelistirmesi yoniindeki

davraniglarini ifade etmektedir (Kogel, 2007,5.451).

Bugiiniin egitim liderleri, her seyden 6nce bilgili ve ¢ok yonlii olmak zorundadir. Ancak boyle
liderler amaclara doniik genis politikalar1 saptayabilir ve bunlar1 gerceklestirecek araglara el
atabilirler. Lider yonetici, sorumlulugundaki insan kaynaklarini egitim girisiminin ne olmasi

gerektigi konusunda kullanabilen yoneticidir (Bursalioglu, 2010, s.218).
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Bir okulda dikey orgiit yapisinin yerine yatay Orgiit yapisinin benimsenmesi, 0gretmenlerin
yonetime katilip, okul hakkinda alinacak kararlar konusunda cekinmeden, demokratik bir
ortamda s6z sOyleyebilmelerini saglayacaktir. Boylesi bir orgiitlenme okul yoneticisini
“mevzuat uygulayicisi” olmaktan ¢ikarip “6gretim lideri” konumuna getirir. Ogretim lideri
yalnizca kirtasiye, kadro, maas, ast - iist iligkisi ile ugragsmaz. Okulda siirdiiriilen egitim -
Ogretim hizmetlerine ve Ogretmenlere liderlik eder. Okulun misyonunu ve vizyonunu
Ogretmenleriyle birlikte tanimlar, herkesin potansiyelini ¢ok 1iyi degerlendirip, onlar
yaptiklarindan ¢ok daha iyisini yapabileceklerine ikna eder. Zamaninin ¢ogunu koridorlarda,
bahgede ve 6gretmenleriyle birlikte geciren bir miidiiriin verdigi mesaj ¢ok olumlu olacaktir.
Artik okul yoneticileri sadece siki sikiya mevzuat bekgiligi yapip egitim Ogretimi
denetlemektense, 6gretmene ideal bir egitim 6gretim ortami sunmalidir. Ciinkii etkili okul ancak

etkili liderlerle saglanir (Bas, 2011).

Ozden’e (2005) gore, mevcut (eski) diisiince kaliplar ile yeni gergeklikler dogru bir sekilde
tanimlanamaz. Bugiin egitim sistemimizdeki yoOneticilerin ¢ogu yeni egilimleri gorememekte
onlar1 eski algilama kaliplariyla degerlendirmektedirler. Okutan (2003) yapmis oldugu
calismasinda, okul miidiirlerinin %43 {inlin giiclinii mevzuattan aldiklarin1 ortaya koymustur.
Boyle bir diisiince tarzi ile yonetilen okullarda, egitimin istendik amaci gerceklestirilemeyecegi
icin yapilan tiim g¢abalar bosa gidecektir. Halligen ve digerleri (1983) ise basarili okullarin
ozellikleri arasinda; okuldaki 6gretmenlerin tiimii i¢in bir hareket noktasi saglayan, agik bir
misyon gelistiren, dikkatleri O6gretme ve Ogrenme {izerinde toplama ve Ogrenmeyi
kolaylastiracak bir okul iklimi yaratmay1 basaran 6gretim liderlerinin énemli bir yer tuttugunu
belirtmektedir. Bu baglamda degisen paradigmayi anlayan ve ona gore doniisimil bir
zorunluluk olarak degil, normal bir siire¢ olarak degerlendiren okul yoneticilerine ihtiyag vardir

(Aktaran: Bas, 2011).

Sentiirk ve Sagnak’m 2012 yilinda yapmis olduklar1 bir ¢alismaya gore okul yoneticilerinin
liderlik davranislar ile okulun iklim boyutlar1 arasinda anlaml iligki bulunmustur. Liderlik
rasyonellikten ote, duygusal boyutu agir basan bir kavramdir ve diger insanlar1 etkilemeyi,
yiireklendirmeyi, onlara sevk ve heyecan vermeyi, yol géstermeyi ve rehberlik etmeyi ifade eder.
Okul yoneticilerinin liderlik davraniglari arttikga okul ikliminde moral, samimiyet, ise dontikliik
ve anlayig gostermenin arttigi sdylenebilir. Bu nedenle olumlu 6rgiit ikliminin olusturulabilmesi
icin okul yoneticilerinin liderlik rollerini oynamasi gerekmektedir. Okul iklimi, 6gretmenlerin
davraniglarii etkileyen, okuldaki psikolojik ortami yansitan, dgretmenlerin ig doyumu ve

motivasyonunu artiran i¢ dzellikler biitiiniidiir.
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Bu anlamda 18. Milli Egitim Surasi’nda (2010) “kurumsallagsma, bir kurumun ortak kiiltiiriiniin
olugmasi siireci olup, bu konuda en 6nemli etmenlerden biri de okul yoneticileridir. Bu nedenle
okulda giiven, karsilikli saygi, sevgi, hosgorii, basar1 gibi degerlere dayali okul kiiltiiriiniin
olugsmasinda liderlik roliinii iistlenebileceklerin yonetici olarak atanmalari hususunda gerekli
diizenlemeler yapilmalidir” ve “okullarda kiiltlirel yonden ortak kiiltiir ¢evresinde
biitiinlesmenin saglanmasi igin okul miidiirlerinin kiiltiirel liderlikle ilgili yeterliliklere sahip

olmalar saglanmalidir” seklinde kararlar alinmistir.

1.6. YAPILAN CALISMALAR
Calismanin bu kisminda konuyla ilgili daha 6nce yapilmis ¢calismalara yer verilmistir.

ALTIN’m 2011 yilinda yapmis oldugu Liderligin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Agisindan
Incelenmesi ve Bir Alan Arastirmasi isimli tezinde, calisanlarin basarili liderlerin bulundugu
kurumlarda agirlikli olarak galigmayi istediklerini ve ¢alisanlarin kendilerinin de liderlikle ilgili
egitimler almay1 arzu ettiklerini ortaya ¢ikarmistir. Erkek yoneticiyle calisan calisanlar, kadin
yoneticiyle ¢alisan calisanlara oranla, yoneticisinin daha fazla giiven verdigini, daha iyi iletisim
kurdugunu, daha iyi motivasyon sagladigini, 6grenmeye ve yeniliklere daha fazla agik oldugunu,
katilima daha fazla 6nem verdigini, yonetici lider 6zelliklerinin daha fazla oldugunu ve daha
fazla galisana yonelik oldugunu belirtmislerdir.

BAKALCI’'min 2010 yilinda yapmus oldugu ise Goniilden Adanma ve Insan Kaynaklari
Yonetimi Uygulamalari Arasindaki iliski ve Bir Ornek Olay isimli yiiksek lisans tezinde, insan
kaynaklar1 yonetimi islevlerinden {icret yonetimi, performans yonetimi, egitim ve gelistirme ve
kariyer gelistirme uygulamalar1 ile ise goniilden adanma arasinda pozitif bir iliski oldugu
belirlenmistir.

KARACA’nin 2009 yilinda yapmus oldugu Ilkdgretim Okullarinda Yoneticilerin Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerini Yerine Getirebilme Yeterlilikleri fle Ogretmenlerin Orgiitsel
Bagliliklar1 Arasindaki iliski isimli yiiksek lisans tezinde, yoneticilerin insan kaynaklari
yeterliliklerinin, dgretmenlerin orgiitsel baghliklart ile iliskili oldugu goriilmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine sahip yoneticilerin bulundugu kurumda, gerek oOrgiit
i¢indeki bireylerin ¢aligtiklar1 ortami benimsemeleri, gerekse ise karsi olumlu tutum gelistirerek
kuruma olan bagliliklarinin artmasi insan kaynaklari yonetiminin dnemini ortaya ¢ikarmaktadir.

AKYOL’un 2008 yilinda yapmis oldugu Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklari
Uygulamalarinin Ogretmen Performansina Etkisi isimli yiiksek lisans tezinde, arastirmanin

yapildig1 okullarda; insan kaynaklar1 birimi olup olmamasinin insan kaynaklar1 uygulamalarini
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ve Ogretmen performansina etkisine iligkin algiyr etkilemedigi gorilmiistiir. Arastirma
sonucunda Ozel okullarda gergeklestirilen mevcut insan kaynaklar1 uygulamalari ve bunun
Ogretmen performansina etkisine iligkin algilamisinin genel olarak olumlu oldugu ortaya
cikmustir,

DIGIN’1n 2008 yilinda yapmis oldugu insan Kaynaklar1 Yonetiminde Is Giivencesi ve Konuyla
llgili Yapilan Bir Arastirma isimli yiiksek lisans tezinde, calisanlarin is giivencesine iliskin
memnuniyetlerinin Orgiitsel bagliliklari, is stresleri ve isten ayrilma egilimleri {izerindeki
etkisini analiz edecek bir anket calismasi yapilmistir. Sonugta ¢alisanlarin, mevcut islerinde
diisiik bir is gilivencesi memnuniyetine sahip olduklari goriilmiistiir. Buna gerekce olarak da
isletmede yeni iiretim teknolojilerine gecisi amaclayan yatirimlarin ve yeniden yapilandirma
faaliyetlerinin, bu calisanlar i¢in belirsizlikleri arttirdigi ve bu ¢alisan grubunun kurumdaki
gelecekleri ile ilgili endise duymalar1 gosterilmistir.

AYDIN’m 2007 yilinda hazirlamis oldugu Tarihsel Gelisim Siirecinde insan Kaynaklari
Yonetimi Anlayisi, Amaglari ve Fonksiyonlar1 isimli yiiksek lisans tezinde, bugiiniin is
ortaminda yoOneticilerin stratejik is amaclarmi gerceklestirmek igin siirekli olarak insan
kaynaklar1 ihtiyaglarin1 izlemek ve organizasyonlarin amaglari ile insan kaynaklarmin
beklentilerinin uyumlastirmalari zorunda oldugu belirtilmistir.

TORUN’un 2007 yilinda yapmis oldugu Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Is Tatmini ve Konu ile
llgili Yapilan Bir Calisma isimli yiiksek lisans tezinde, is tatmini agisindan biitiin dzellikler
degerlendirildiginde erkek ve kadinlar arasinda onemli bir fark bulunmadigi gorilmistiir.
Literatiire gore yas ilerledikce is tatmininin artmasi beklenirken, yapilan aragtirmada tam tersi
bir sonugla karsilasilmistir. Ise yeni baslayanlarin isine daha sahip c¢iktig1, daha fazla tatmin
oldugunu goriilmektedir. Yas ilerledik¢e isten ayrilma isteginde bir artis, is tatmininde bir
azalma goriilmektedir. Cikan bu sonucun, yapilan isin monoton ve sikici olmasindan ve
amirlerin davranig sekillerinden kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Egitim durumunu kapsayan
literatlir taramasi sonuglarina gore egitim diizeyi daha diisik olan personelin is tatmin
diizeylerinin yiiksek olmakta, egitim diizeyi attik¢a is tatmin diizeyi azalmaktadir. Bu sonug,
yiiksek egitim diizeyli ¢alisanlarin daha az egitimli ¢alisanlara oranla isleri ile ilgili daha yiiksek
beklentiler igerisinde olmalarindan kaynaklanmaktadir. Caliganlarindan kariyer imkani
bulunmayanlarin kariyer imkani bulunanlardan ¢ok daha fazla tatmin oldugu goriilmektedir.
Ucret alt boyutu degerlendirildiginde; diisiik {icret politikas1 uygulayan orgiitlerde is tatmininde
goriilen eksiklikten dolayi isgiicii devri yiiksek olacagindan, sik sik ¢alisan alma zorunlulugu
ortaya cikmakta, iicretin ¢alisan agisindan onemli bir motivasyon ve tatmin aracit oldugu

goriilmektedir. Denekler i¢in daha fazla {icret, daha fazla tatmin anlamina gelmektedir.
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CENT’in 2007 yilinda yapmis oldugu Ozel Okullarda Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalarimin Incelenmesi isimli yiiksek lisans tezinde, dzel okullardaki insan kaynaklari
yonetimi uygulamalan ile ilgili olarak, okullarda insan kaynaklari birimi bulunmasi agisindan
yoneticilerin algilar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Ancak c¢aligtiklart okullarda
insan kaynaklar1 birimi bulunan &gretmenler, insan kaynaklari uygulamalarmin daha fazla
gerceklestigi gorlisiindedirler. Yonetici ve Ogretmenlerin 6zel okullardaki insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin ger¢eklesme durumuna iligkin algilarinda tiim islevler incelendiginde,
yoneticilerin  6gretmenlere gore uygulamalarin daha fazla gerceklestigini bildirdikleri
goriilmektedir.

DENIZ’in 2006 yilinda yapmus oldugu insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel
Bagliliga FEtkisi isimli yiiksek lisans tezinde, 6zel hastanelerde insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarina iliskin algilarin calisanlarin orgiite baglilik diizeylerine etkisi incelenmistir.
Anket sonuglarindan elde edilen bilgilere gore hekim ve hemsirelerin orgiitsel baglilik diizeyleri
ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arasinda kuvvetli bir sekilde pozitif iliski oldugu
goriilmiistiir.

YILMAZ’1n 2006 yilinda yapmis oldugu Orgiit Kiiltiirii ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi isimli
yiiksek lisans tezinde, personel yoOnetiminden insan kaynaklari yonetimine geciste insan
kaynaklar1 yonetimi departmanlarinin dizayni ve isleyisinde mutlaka orgiit kiiltiiriiniin dikkate
alinmasi gerektigi belirtilmistir.

KUCUKKAYA’nin 2006 yilinda yapmis oldugu Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Personel
Secimi ve Bir Uygulama isimli yiiksek lisans tezinde, Orgiitlerin personel se¢im siirecinin
O6nemini tam olarak kavramadiklar1 ve iyi diizenlenmeyen ve profesyonelce uygulanmayan
personel se¢im sistemleri kullandiklar1 ortaya konulmustur.

OZTAY’1n 2006 yilinda yapmis oldugu Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklari Yénetimi ile
Olusturulmus Kurum Kiiltiiriiniin Ogretmen Motivasyonuna Etkisi isimli yiiksek lisans tezinde,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari olan okullar ile olmayan okullar arasinda kurum kiiltiirii
olusturma basaris1 agisindan anlamli fark oldugu bulunmustur. insan kaynaklar1 yonetimi ile
olusturulmusg kurum kiiltiiriiniin, 6gretmenlerin kendilerine ve kuruma olan giivenlerini artirdig1
tespit edilmistir. Insan kaynaklar1 yénetimi ile olusturulmus bir kurum kiiltiiriiniin bulunmasi,
okullarda 6diil ve cezalarin yapici etkisini ortaya ¢ikardigi tespit edilmistir. Basarilarindan
dolayr odiillendirilecegini bilen 6gretmenlerin, yapacagi yanlistan sonra cezalandirilacagin

bilen 6gretmene gore motivasyonunun daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
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1.7. PROBLEM DURUMU

Icinde bulundugumuz dénemde bilgi toplumu olmanimn getirdigi en énemli olgu, insan olan
ilginin armasidir. Bu dénemde hizli teknolojik gelisme ve degisimle uyum saglayabilen, iyi
egitimli, caliskan, orgiitiine bagli, yenilikgi, siirekli gelisme felsefesine inanmis bireylere ihtiyag

vardir

Artik orgiitler klasik yapilari ve yonetim anlayiglarmi terk etmeli ve insanmi dikkate alan daha
dinamik bir yaprya geg¢melidir. Orgiitlerin varliklarini ~ siirdiirebilmesi icin insanlarin
yeteneklerini ortaya cikartabilmesi, enerjilerini orgiite aktarmalarinin saglanabilmesi gereklidir.

Bu da ancak demokratik ve insan1 merkeze alan bir yonetimle miimkiindjir.

Ozetle kiiresellesme, degisimin hizlilhig1 ve karmasikligi, calisanlarin yapisal degisimi, beceri
gereklerindeki degisme, yonetim modellerinin degisimi, verimliligin 6nem kazanmasi ve is

3

hayatinda “insan” kavramimin 6neminin giderek daha ¢ok anlasilmasi gibi faktorler insan
Kaynaklart Yonetimi yaklasgiminin ortaya c¢ikmasini saglamistir. Bununla birlikte orgiitlerin
amaglarim gergeklestirebilmeleri icin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerine daha fazla énem

vermelerini gerekmektedir.

Topluma nitelikli insan kaynagi saglamak gibi bir goérevi bulunan egitim orgiitlerinin de
bahsedilen degisim siirecine uyum saglamalar gerekmektedir. Bu sebeple egitim orgiitlerinde
de insan kaynaklari yOnetimi ihtiyaci dogmustur. Giiniimiizde geleneksel egitim anlayisi
yetersiz kalmig olup, egitim politikalarinda, amaglarinda, egitim programlarinin igeriklerinde
koklii yenilikler ve dontisiimler yapilmaktadir. Bu degisimler 6gretmenlerin de ¢agi yakalamus,
gelisme ve yeniliklere acik, kendini devamli gelistiren bir profile sahip olmalarini

gerektirmektedir.

Belirtildigi iizere egitim oOrgiitlerinde insan kaynaklari yOnetiminin amaci, farkli alanlarda
calisan oOrgiitlerin amaglarindan ¢ok farkli degildir. Ancak egitim orgiitlerindeki farklilik,
Ogretmenlerin siirekli egitim ve 0grenme icinde olmalari zorunlulugudur. Egitimcilerin yeni
teknikler ile Ogrenciye ulasmaya c¢alismasi zorunluluk haline gelmistir. Bu nedenle egitim
orgiitlerinde uygulanacak insan kaynaklar1 yonetimi daha dikkatle incelenmesi gereken bir

konudur.

Milli Egitim Bakanligi’min merkez teskilati biinyesindeki Personel Genel Miidiirliigi,
14/09/2011 itibariyle Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii adin1 almasina ragmen, Milli Egitimin

Bakanligi’nin orgiit yapisinin merkeziyetci 6zelligi sebebiyle insan kaynaklar1 yonetimi degil,
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geleneksel personel yonetimi uygulamasi devam etmektedir. Ancak 6zel okullar, gerek fiziki
sartlar1 gerekse maddi imkanlarn sayesinde bu degisimlere daha kolay uyum

saglayabilmektedirler.

Ulkemizde 6zel okullarin yayginlasmasindan itibaren tipki diger ticari orgiitler gibi okullar da
birbirleriyle rekabet etmektedirler. Ozel okullar teknolojik gelisimleri ¢ok yakindan takip
edebilmektedirler. Bu gelismelerden etkili bir sekilde yararlanarak, 6grenme ortamlarini modern
ara¢ gereclerle donatip 6grenme ortamlarinda 6grenci ve 0gretmenlerine her tiirlii aragtirma ve
inceleme yapma imkanini sunabilmektedirler. Ogretmenlerin saglanmasi, ¢alisma kosullari,
egitimleri ve performans degerlendirmeleri, isten ayrilmalar1 ve iicret politikalar1 gibi insan

kaynaklar1 yonetimi islevlerini kendi biinyelerinde planlayip uygulayabilmektedirler.

Insan kaynaklari ydnetimi devlet okullarindan ziyade tiim asamalari ile 6zel okullarda
uygulanabildigi i¢in bu ¢aligmada 6zel okullarda yapilan insan kaynaklar1 yonetimi iglevlerinin
gerceklesme derecesi arastirilacaktir. Ozel okullarda uygulanabilme imkani olan insan
kaynaklar1 yonetimi islevlerinin uygulanmasindaki mevcut durumun incelenmesi 6nem arz
etmektedir. Bilindigi {izere onceki yillarda devlet okullarinda ¢alisan 6gretmenler istifa edip
0zel okullarda ¢aligmaya baslarken, giiniimiizde 6zel okul 6gretmenleri bir an evvel devlet
okullarinda calisabilmek istemektedirler. Ozel okul gretmenleri tarafindan bildirilen isten
ayirma kosullart ve Ogretmenlerin is giivencesi sorunu, egitim ve gelistirme c¢aligmalari
kapsaminda stajyer 6gretmenlere iliskin bazi sorunlar, uzun ¢alisma saatleri, kariyer planlama
uygulamalarinin ¢ok iyi tanitilmamasi gibi problemler dikkat ¢ekmektedir. Bu bakimdan 6zel
okullarda, insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin ger¢eklesme derecesi, aragtirmanin problemini

olusturmaktadir.

1.8. PROBLEM CUMLESI

Ankara’daki 6zel okullarda Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevleri ne derece gerceklesmektedir?
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1.9. ALT PROBLEMLER

Ozel okullardaki insan kaynaklar1 ydnetimi islevlerinin gerceklesmesi derecesi asagidaki alt

problemler dogrultusunda incelenecektir.

1. Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin gerceklesme diizeylerine iliskin
olarak 6zel ilkokul, ortaokul ve lise 6gretmenlerinin goriisleri arasinda anlamh bir fark

var midir?

2. Ogzel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin gerceklesme diizeylerine iliskin
olarak, okulda insan kaynaklar1 biriminin mevcut olup olmamasina gore Ogretmen

goriigleri arasinda anlamli bir fark var midir?

3. Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin ger¢eklesme diizeylerine iliskin
olarak 6gretmenlerin cinsiyet degiskenine gore 6gretmen goriisleri arasinda anlaml bir

fark var midir?

4. Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin gerceklesme diizeylerine iliskin
olarak 6gretmenlerin bulunduklar1 okuldaki ¢alisma siirelerine gére 6gretmen gorisleri

arasinda anlaml bir fark var midir?

5. Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yénetimi islevlerinin gerceklesme diizeylerine iliskin
olarak Ogretmenlerin meslekteki toplam calisma siirelerine gore Ogretmen goriigleri

arasinda anlamli bir fark var midir?

1.10. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci, egitim orgiitlerinin degerli bir insan kaynagi olan 6gretmenin 6nemine
vurgu yapmaktir. Ayrica tiim okullarin ihtiyact olan motivasyonu, performansi ve oOrgiitsel
baglilig1 yiiksek, bireysel ihtiyaglar1 karsilanmis, yetenekli bir 6gretmen grubu ile basarili bir
calisma hayatinin olusturulup devam ettirilebilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetimine duyulan

ihtiya¢ vurgulanacaktir.
1.11. ARASTIRMANIN ONEMi

Ozel Okullarda Insan Kaynaklari Y&netimi Islevlerinin Gergeklesme Derecesi isimli bu tez

caligmasinda, insan kaynaklar1 yOnetiminin insana verdigi deger ve oOrgiit agisindan Onemi
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vurgulanmaktadir. Yapilan literatiir taramasinda egitim oOrgiitlerindeki insan kaynaklar1 yonetimi
aragtirmanlarmin smirli sayida oldugu, Ozellikle Ankara’daki okullarda insan kaynaklar
islevlerinin ger¢eklesme derecesi ile ilgili yapilmig bir arastirmanin bulunmadigi gorilmiistiir.
Bu sebeple aragtirmanin, egitim orgiitlerinde uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda
bilimsel bilgi olarak katki saglayacagi ve alinmasi gereken tedbirleri gilincel ¢alismalar 15181nda
ele almanim yerli literatiirdeki boslugu giderecegi diisliniilmektedir. Arastirma bu bakimdan

Oonem tasimaktadir.

1.12. SAYILTILAR

1. Ankete verilen cevaplar, 6gretmenlerin gerg¢ek goriis ve diisiincelerini yansitmaktadir.
2. Kullanilan veri toplama araci, 6gretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin
okullarinda gergeklesme durumuna iliskin katilma derecelerini belirlemek igin yeterlidir.

3. Arastirmada secilen 6rneklem evreni temsil etmektedir.

1.13. SINIRLILIKLAR

1. Arastirmada elde edilen bulgular 2012-2013 egitim-6gretim yilinda Ankara ili merkez
ilgelerindeki 6zel okullarda galisan Ggretmenlerin yanitladigi anketlerden elde edilen
verilerle sinirlidir.

2. Bu arastirma, ayni okulda en az iki y1l 6gretmenlik yapmis olanlarla sinirlidir.

1.15. TANIMLAR

Insan Kaynaklar1 Yénetimi: Orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan
kaynaginin saglanmasi, istihdami, ve gelistirilmesi ile ilgili politikalar olusturma, planlama,

orgiitleme, yonlendirme ve denetleme etkinliklerini igeren bir disiplindir (Yiiksel, 2007, s. 8).

Ogretmen: Ogretmenlik mesleginin gerektirdigi diizeyde belirli bir 6grenimi gordiikten sonra
resmi ya da 6zel egitim kurumlarinda 6grencilerin egitim ve 6gretimiyle gorevlendirilen kimse.

(Demirtag ve Gilines, 2002, s.118)
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BOLUM II

YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, evreni, 6rneklemi, veri toplama aracinin gelistirilmesi

ve uygulamasi ile elde edilen verilerin istatistiksel ¢dziimleme teknikleri {izerinde durulmustur.

2.1. ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirma, mevcut olan durumu saptamaya yonelik oldugundan tarama modelinde betimsel
bir calismadir. Betimsel arastirmalar temelde “nedir” ve “ne idi” sorularina cevap bulma
amacindadir. Tarama modelleri, betimsel verileri toplamak tizere sikg¢a kullanilir (Balct, 2010,
5.218).

2.2. EVREN VE ORNEKLEM

Bu aragtirmanin evrenini Ankara merkez ilgelerinde faaliyet gosteren; ilkokul, ortaokul ve lise
kademesi bulunan 6zel okullardaki &gretmenler olusturmaktadir. Evrendeki 6gretmen sayisi
toplam 1525°tir. Bu evrenden Cochran’in oOrneklem biiyiikligiinii belirleme formiiliiyle
orneklem biiyiikliigii belirlenmistir. Evreni temsil edecek Orneklem biyiikliigi 308’dir.
Ornekleme girecek okullar 6gretmen sayisina ulasana kadar yansiz olarak belirlenmistir. Anket,

arastirma kapsamindaki 6gretmenlerden goniillii olarak katilmak isteyenlere uygulanmustir.

2.3. VERi TOPLAMA ARACININ GELISTIRILMESI

Aragtirmanin alt problemlerine yanit bulmak amaciyla iki bolimden olusan bir anket formu
hazirlanmistir (Ek 2). Formun birinci bdliimiinde ayni zamanda arastirmanin bagimsiz
degiskenlerini de olusturan 6zel okul 6gretmenlerinin baz1 kisisel bilgilerine iliskin sorular yer
almaktadir. Bunlar; 6gretmenlerin galistiklar1 okulda insan kaynaklar1 yonetimi birimi bulunup
bulunmamasi, okul tiirli, cinsiyet, bulunduklar1 okulda caligsma siireleri ve meslekteki toplam
calisma siireleri ile ilgili degiskenlerdir. Bu degiskenler arastirmanin alt problemlerinin
olusturulmasinda kullanilmigtir. Formun ikinci boliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi

islevlerinin gergeklesme derecesinin tespitine yonelik toplam 35 madde yer almaktadir.
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Ogretmenlerden, okullarinda insan kaynaklar1 ydnetimi islevlerinin ne diizeyde gergeklestigini

5’1 Likert tipi bir 6l¢ek iizerinde isaretlemeleri istenmistir.
Anketin gelistirilmesinde asagidaki yollar izlenmistir:

Oncelikle arastirma konusuyla ilgili yerli-yabanci tez, makale, kitap ve elektronik veri tabanlart
gozden gecirilmig, bdylece yapilan literatiir taramasi ile arastirmanin kuramsal cercevesi
olusturulmustur. Ardindan 6zel okullara gidilerek 6gretmen ve yoneticilerle goriismeler
yapilmistir. Sorular hazirlanirken bir soruda yalniz bir konu hakkinda bilgi alinmasina, sorularin
kisa ve basit olmasina, yonlendirici ifadeler bulunmamasina dikkat edilmistir. Olusturulan soru
havuzundaki sorular yiiz yiize goriisme yoluyla tek tek d6gretmenlerle konusulup incelenmistir.
Veri toplama aracinin kapsam bakimindan uygunlugu ve anlatim bakimindan anlasilirligina
iliskin Hacettepe Universitesi, Gazi Universitesi, Bagkent Universitesi, Abant izzet Baysal
Universitesi ve Anadolu Universitelerinde gorevli iki profesor, bir dogent ve iki yardimer dogent
iinvanina sahip akademisyenin, ayrica biri egitim yonetimi doktoru biri de 6l¢gme degerlendirme
uzmani olmak iizere toplam yedi wuzmanin gorisleri birbirinden bagimsiz olarak
degerlendirilmistir. Uzmanlardan alinan goriisler dogrultusunda gerekli diizeltmeler yapilarak

veri toplama araci son halini almusgtir.

Anketin uygulanmasi igin gerekli izinlerin alinmasiyla (Ek 1) 12/2012 - 04/2013 tarihleri
arasinda okullar ziyaret edilerek, anketler goniillii 6gretmenlere dagitilip cevaplamalari

istenerek toplanmustir.

2.3.1. GECERLIK CALISMASI

Olgegin gegerliginin belirlenmesinde agimlayici faktér analizi (AFA) ve dogrulayici faktor

analizi (DFA) uygulanmustir.

2.3.1.1. Acimlayic1 Faktor Analizi (AFA)

Olgegin yap1 gegerligini istatistiksel olarak tespit etmek i¢in agimlayici faktdr analizi teknigi
kullanilmigtir. Olgegin &ncelikli olarak, faktdr analizine uygun olup olmadigmi anlamak
amaciyla KMO ve Bartlett testi yapilmistir. Bu kapsamda KMO testi 6l¢iim sonucunun 0.50 ve
daha 1Ustli, Bartlett kiiresellik testi sonucunun da istatistiksel olarak anlamli olmasi

gerekmektedir (Jeong, 2004, s.70). Bu caligma sonucunda KMO testi sonucu 0.94, Bartlett
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kiiresellik testi de (p<0.01) anlamli bulunmustur. Buna gore, maddeler arasinda yiiksek
korelasyonlar mevcuttur, bagka bir deyisle veri seti faktor analizi igin uygundur (Kalayci, 2009).

Olgege faktdr analizi yapilabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Sekil 7°de faktorler ve 6zdegerlerini gdsteren cizgi grafigi gosterilmektedir.

Scree Plot
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Sekil 7. Faktorlerin 6z degerlerine ait ¢izgi grafigi.

Sekil 7 incelendiginde ilk analizde, 6z degeri 1’den biiyiik olan 7 faktér oldugu goriilmektedir.
incelendiginde, 6z degeri diger faktorlerden daha yiiksek olan ve agikladigi varyansi daha

yiiksek olan tek faktoriin baskin oldugu anlagilmaktadir.

Olgegin faktor sayist belirlendikten sonra faktor analizi tekrar edilmistir. Ancak tek bir faktor
s0z konusu oldugu i¢in herhangi bir dondiirme islemi yapilmamistir. Ac¢imlayic1 faktor
analizinde maddelerin yer aldiklar1 faktordeki yiik degerleri ig¢in smir deger 0,30 olarak
almmustir. Faktor yiik degeri 0,30’un altinda olan maddeler analizden ve dlgekten ¢ikartilmalidir.
Ancak tablo 5’te de goriildiigi gibi, faktoér yiik degeri 0,30’un altinda olan hi¢bir maddeye
rastlanmamustir. Bu nedenle hicbir madde ¢ikartilmanustir. Nihai analiz sonunda iInsan
Kaynaklart Yonetimi Islevlerini Belirleme Olgegi'nin agimlayici faktdr analizine iliskin

bulgulari tablo 5’te sunulmustur.
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Tablo 5. Insan Kaynaklar1 Y&netimi Islevlerini Belirleme Olcegi Temel Bilesenler Analizi

Sonucu Faktor Yiik Degerleri

Madde Faktor Yiikk Madde Faktor Yiik

Degeri Degeri
M30 ,805 M19 ,631
M33 , 793 M18 ,628
M31 , 791 M27 ,628
M35 , 7187 M28 ,625
M34 , 7186 M6 ,619
M32 ,7182 M13 ,618
M14 , 156 M25 ,603
M9 742 M5 ,599
M15 727 M16 577
M8 727 M24 571
M10 , 120 M7 ,546
M29 , 7120 M4 ,539
M11 , 7114 M3 ,515
M23 ,699 M21 ,450
M12 ,676 M2 439
M22 ,655 M1 ,432
M20 ,648 M17 ,336
M26 ,640

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevlerini Belirleme Olgegine yapilan agimlayici faktdr analizi
sonucunda 6l¢egin tek faktorlii ve 35 maddeden olustugu belirlenmistir. Bu faktdr 6lgege iliskin
toplam varyansin % 42.72°sini agiklamaktadir. Biyiikoztirk (2002, s.119), tek faktorlii
6lceklerde aciklanan varyansmn % 30 ve daha fazla olmasinin yeterli goriilebilecegini ifade
etmektedir. Yapilan faktor analizi sonucunda elde edilen veriler dlgegin gecerliginin yiiksek

diizeyde olduguna isaret etmektedir.
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2.3.1.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Bir yap1 gecerligi kaniti olarak olcegin tek faktér ve 35 maddelik yapisinin dogrulanip
dogrulanmadig1 dogrulayici faktor analizi (DFA) ile incelenmistir. Dogrulayici faktor analizi
(DFA), pek ¢ok gozlenebilir degiskenin olusturdugu faktorlerden (gizil degiskenlerden) olusan
faktoryel bir modelin gerg¢ek verilerle ne derece uyum gosterdigini degerlendirmeyi amaglar.
Incelenecek model, ampirik bir calismanin verileri kullanilarak belirlenmis ya da belirli bir
kurama dayandirilarak kurgulanmis bir yapiy1 tanimlayabilir (Stimer, 2000). DFA’da modelin
gecerliligini degerlendirmek icin ¢ok sayida uyum indeksi kullanilmaktadir. Bunlar i¢inde en
stk kullamilanlari (Cole, 1987; Siimer, 2000); Ki-Kare Uyum Testi (Chi-Square Goodness, y°),
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA),
Karsilagtirmali Uyum indeksi (Comparative Fit Index, CFI), Normlastiriimamis Uyum Indeksi
(Non-Normed Fit Index, NNFI), Normlastirilmis Uyum Indeksi (Normed Fit Index, NFI). Olgek
modelinde gdzlenen degerlerin  x?/d<3; O0<RMSEA<0.05; 0.97<NNFI<l; 0.97<CFI<I;
0.95<GFI<l ve 0.95<NFI<l araliklarinda olmasi mikemmel uyumu; 4<x?/d<5;
0,05<RMSEA<0.08; 0.95<NNFI<0.97; 0.95<CFI<0.9 ve 0.90<NFI<0.95 ise kabul edilebilir
uyumu gostermektedir (Kline, 2005; Stimer, 2000).

Uyum indeksleri x2=6641.93, x*/sd= 11.86, CFI=0.91, NNFI=0.90, NFI=0.89 olarak
bulunmustur. Olgegin faktoryel yapisini gosteren modelin gdzlenen degiskenleriyle faktorleri
arasindaki iliskiyi gosteren katsayilar incelendiginde, X*/sd indeksinin diisik uyum gosterdigi
belirlenmistir. Bu uyum indeksi ki-kare dagilimina dayanmakla birlikte &rneklem
biiyiikliigiinden oldukca etkilenmektedir. Orneklem biiyiikliigiiniin goreli olarak diisiik
olmasindan dolay1 (n<1000) bu uyum indeksler yerine diger uyum indeksler dikkate alinmustir.
Diger uyum indekslerinin yeterli diizeyde oldugu sonucuna varilmigtir. DFA ile hesaplanan
uyum istatistikleri dikkate alindiginda, Glgegin daha once belirlenen tek faktorlii yapisinin

toplanan verilerle genel olarak uyum sagladigina karar verilmistir.

Uygulanan ilk DFA’da istatistiksel olarak anlamli olmayan t degerine sahip maddeler
incelenmigtir. Bu incelemeye gore anlamli olmayan t degerine sahip higbir maddeye

rastlanmamustir. Elde edilen path diyagrami sekil 8’de belirtilmistir.



Sekil 8. Olcege ait Path Diagranu

94



95

Sekil 8. incelendiginde, son hali verilen Olgegin 35 madde ve tek faktérden olustugu

goriilmektedir.
Maddelere ait regresyon degerleri ve t degerlerine tablo 6’da yer verilmistir.

Tablo 6. DFA’ya ait Regresyon ve t Degerleri

Maddeler Regresyon ' Maddeler Regresyon '

degerleri  degerleri degerleri degerleri
M1 .38 6.61 M19 .90 13.30
M2 .38 6.95 M20 a7 12.84
M3 .50 8.86 M21 37 7.35
M4 .54 9.10 M22 .68 12.65
M5 .64 10.65 M23 .86 14.19
M6 .67 11.09 M24 .65 11.31
M7 .67 9.74 M25 .76 12.29
M8 81 1411 M26 87 13.31
M9 .85 1471 M27 .86 13.20
M10 .85 1455 M28 .63 12.51
M11 .86 1421 M29 .88 16.05
M12 72 12.48 M30 97 19.51
M13 .65 11.28 M31 .98 18.71
M14 91 1585 M32 .96 18.79
M15 .86 1483 M33 97 19.15
M16 7 11.30 M34 .96 18.95
M17 .38 541 M35 97 18.89
M18 .82 12.55

Tablo 6 incelendiginde, elde edilen regresyon katsayilarinin ve t degerlerinin anlamli oldugu ve

modelin dogrulandigi belirlenmistir.

2.3.2. GUVENIRLIK CALISMASI
Cronbach Alfa i¢ Tutarlihk Anlaminda Giivenirlik Katsayisi

Olgegin giivenirligini tespit etmek amaciyla Cronbach Alfa giivenirlik katsayis1 hesaplanmustir.

Yapilan istatistiklere gore olgek tek faktorlii oldugu igin Olgegin tamami igin gilivenirlik
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katsayis1 hesaplanmis ve bu deger .96 olarak bulunmustur. Tezbasaran (1997: 47), Likert tipi bir
Olgekte yeterli sayilabilecek bir giivenirlik katsayisinin olabildigince bire yakin olmasi
gerektigini ifade etmektedir. Bu sonuglara gore Olgegin tamaminin giivenirliginin yiiksek

diizeyde oldugu soylenebilmektedir.

2.4. VERILERIN COZUMLENMESI VE YORUMLANMASI

Bu calismada elde edilen veriler, SPSS 20 paket programi ile degerlendirilmistir. Verilerin
frekans ve yiizdesel dagilimlar1 verilmistir. Normallik testi sonucunda, gruplar arasinda farklilik
incelenirken ikili gruplarda normal dagilan degiskenlerde IndependentSamples t Test, normal
dagilmayan degiskenlerde ise Mann Whitney U Testi kullanilnustir. Tkiden fazla gruplarda ise
normal dagilmayan degiskenlerde Bonferroni diizeltmeli Kruskal Wallis H Testi, normal

dagilan degiskenlerde ise ANOVA kullanilmistir.

Gruplar arast farklilik incelenirken; anlamlilik seviyesi olarak 0,05 kullanilmis olup p<0,05
olmasi durumunda gruplar arasi anlamli farkliligin oldugu, p>0,05 olmasi durumunda ise

gruplar arasi anlamli farkliligin olmadigi belirtilmistir.

Kategorik degiskenler arasi bagimlilik incelenirken Ki-Kare testi kullanilmistir. Anlamlilik
seviyesi olarak 0,05 kullanilmis olup, p<0,05 olmasi durumunda gruplar arasinda anlamli bir
bagimhiligin oldugu, p>0,05 olmasi durumunda ise gruplar arasinda anlamli bagimliligin

olmadig1 belirtilmistir.

Asagidaki tablolarda Orneklemin demografik Ozelliklerine iliskin betimsel analizler

bulunmaktadir.

Tablo 7: Orneklemin okullarda insan kaynaklari biriminin bulunmasina gére dagilimi

Insan Kaynaklar Birimi Orneklem icindeki Yiizde (%)
Mevcut mu? O6gretmen sayisi (N)
Evet 225 % 64,2
Hayir 125 % 35,7
Toplam 350 % 100

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin % 64.2’sinin okulunda insan kaynaklar1 birimi mevcuttur.



Tablo 8. Orneklemin okul tiiriine gore dagilim

Okul tiirii Orneklem icindeki 6gretmen Yiizde (%)
sayisi (N)

I1kokul 65 % 18.5
Ortaokul 113 % 32.2
Lise 172 % 49.1
Toplam 350 % 100
Tablo 9. Orneklemin cinsiyet degiskenine gore dagilim
Okul Tiirii Ilkokul Ortaokul Lise Toplam
Cinsiyet N % N % N % N %
Kadin 56 %86.1 74 % 65.4 83 % 48.2 213 % 60.8
Erkek 9 %138 39 % 34.5 89 % 51.7 137 % 39.1
Toplam 65 %100 113 %100 172 % 100 350 % 100

Tablo 9 incelendiginde 6zel okullarda calisan kadin Ogretmen sayisinin (% 60.8) erkek
dgretmen sayisindan (% 39.1) daha fazla oldugu goriilmektedir. Ozellikle ilkokul ve ortaokul

basamaginda kadin Ogretmen sayisi, erkek Ogretmen sayisindan oldukga fazla iken lise

basamaginda ise birbirine yakin degerlerdedir.

Tablo 10. Orneklemin bulunduklar1 okuldaki ¢alisma siiresine gére dagilimi

Bulundugunuz Tlkokul Ortaokul Lise Toplam
okulda calisma
siireniz N % N % N % N %
3-5yil 46 %707 77 % 68.1 114 % 66.2 237 % 67.7
6-10 yil 12 %184 27 %23.8 51 % 29.6 90 % 25.7
11-15 y1l 7 %10.7 9 % 7.9 7 % 4 23 % 6.5
Toplam 65 % 100 113 % 100 172 % 100 350 % 100

Tablo 10 incelendiginde verilerin toplandigi okullarda, 16 yil ve iizeri siirede ayni okulda
calisan 6gretmen olmadig1 gdzlenmistir. Ogretmenlerin %67’sinin bulunduklari okulda 3-5 yil

arasinda c¢aligtiklar1 goriilmektedir. 11-15 yil calisan O6gretmen sayisi %6°dir. Bulunduklari

okulda 16 y1l ve lizerinde ¢alisan 6gretmen bulunmadigi gorilmiistiir.
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Tablo 11. Orneklemin meslekteki toplam ¢alisma siiresine gore dagilim

Meslekteki Tlkokul Ortaokul Lise Toplam
toplam N % N % N % N %
calisma
siireniz

35yl 15 %23 28 %247 47 %273 90 % 25.7
6-10 y1il 20 %307 36 %318 57 %331 113 %322
11- 15yl 9 %138 22 %19.4 43 % 25 74 % 21.1
16 +yil 21 %323 27 %238 25 %14.5 73 % 20.8
Toplam 65 % 100 113 % 100 172 % 100 350 9% 100

Ogretmenlerin meslekteki toplam siirelerine gore dagilimi birbirine yakin degerler almakla
birlikte 6-10 y1l ¢alisan 6gretmenlerin % 32.2°lik bir degerle digerlerinden daha fazla oldugu
sOylenebilir. Ayrica ilkokulda calisan 6gretmenler iginde 16 yil ve {izerinde g¢alisanlarin

orani %32,3 tiir.
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BOLUM III

BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin bu boliimiinde, 6nce verilerin analizinden elde edilen bulgular sunulmus

ardindan yorumlara yer verilmistir.
3.1. BIRINCI ALT PROBLEME iLiSKIN BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde 6gretmen goriislerine gore ozel ilkokul, ortaokul ve liselerde insan kaynaklari
islevlerinin ne diizeyde gergeklestigi ve 6gretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir fark olup

olmadig1 incelenecektir.

Tablo 12. Insan kaynaklar1 ydnetimi islevleri puaninin karsilastirmasi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevleri Puam Karsilastirmasi
95%
N Puan Ss Ortalama i¢in Giiven Arah@g Minimum Maximum
Alt sinir Ust simr
Tlkokul 65 1254 248 119,3 131,6 80 174
Ortaokul 113 1144 30,3 108,8 120,0 35 175
Lise 172 122,0 25,9 118,1 125,9 35 175
Toplam 350 120,2 274 117,3 123,1 35 175

flkokul, ortaokul ve lisedeki 6gretmenlerin insan kaynaklari yonetimi islevleri puanlar1 arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir farklilik goriilmektedir (p<0,05). Tablodaki verilere gore
farklilig1 yaratan grup incelendiginde, ilkokul 6gretmenlerinde puanlar, ortaokul 6gretmenlerine
gore anlaml derecede yiiksektir. Bu bulguya gore ilkokul 6gretmenlerinin galistiklar okullarda

insan kaynaklar1 yonetimi iglevlerinin daha ¢ok gerceklestigini diistindiikleri soylenebilir.

Tablo 13. ANOVA testinin sonuglari

ANOVA
Kareler Toplami sd Ortalama Kareler F p
Gruplar Arasi 6109,6 2 3054,8 4,1 0,017*
Grup Igi 256814,1 347 740,1
Toplam 262923,7 349




100

Anova sonucunda egitim gruplar1 arasinda puanlar agisindan anlaml farklilik oldugu
goriilmektedir. (p<0,05) Hangi gruplar arasinda anlamli farkliligin oldugunu tespit etmek icin

coklu karsilastirma yontemlerinde Scheffe testi sonuglar asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 14. Scheffe testi sonugclari

Scheffe

%95 Giiven Arahgi

(D) Okul tiiriiniiz (J) Okul tiiriiniiz Ortalamalardaki Fark(l-J) p Ust Simir Alt Simir

Tlkokul Ortaokul 11,0 0,035 0,61 21,43
Tlkokul Lise 3,5 0,683 -6,28 13,20
Ortaokul Lise -7,6 0,073 -15,66 0,53

Ilkokul ile ortaokul gruplari arasinda puan agisindan anlamli farklilik oldugu goriilmektedir
(p<0,05). Farklilig1 yaratan grup olan ilkokul 6gretmenlerinde puanlar, ortaokul 6gretmenlerine
gore anlamli derecede yiiksektir. Buna gore ilkokul 6gretmenleri islevlerin galistiklar: okullarda

daha ¢ok gercgeklestigini diistindiikleri soylenebilir.




Tablo 15. Maddelerin okul tiirii degiskenine gore incelenmesi-1
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OKul Tiiriiniiz Ki-Kare Testi
flkokul  Ortaokul Lise Ki- P
N % N 9% N % Kare
Madde 1: Okulda  Hig 0 00 8 T 4.1
her calisanin acik katilmiyorum
ve net bir is tanimi1  Kismen
vardir. Katiliyorum 1 15 13 115 18 105
Orta Derecede
Katiliyorum 16 246 34 301 44 256
Katiliyorum 27 415 23 204 61 355
Tamamen
Katlhyorum 21 32,3 35 31,0 42 244 *
Toplam 65 100 113 100 172 100 19,6 0,012
Madde 2: Ise Hig
alimlarda ihtiyag katilmiyorum 0 0,0 4 35 8 4,7
duyulan 6gretmen  Kismen
niteliklerinin tespiti  Katiliyorum 0 00 12 106 18 105
onceden yapilir. Orta Derecede
Katiliyorum 6 9,2 18 159 27 157
Katiliyorum 36 554 38 336 78 453
Tamamen
Katlhyorum 23 354 41 36,3 41 23,8 *
Toplam 65 100 113 100 172 100 20,5 0,009
Madde 3: Insan Hig
kaynagindaki katilmiyorum 0 0,0 8 71 12 70
ihtiyacin nasil Kismen
karsilanabilecegi Katiliyorum 0 00 12 106 23 134
Onceden saptanir. Orta Derecede
Katlhyorum 13 20,0 32 28,3 49 28,5
Katiliyorum 33 508 34 301 61 355
Tamamen
Katlhyorum 19 29,2 27 23,9 27 15,7 *
Toplam 65 100 113 100 172 100 24,3 0,002
Madde 4: Ise alm  Hig
sirasinda katilmiyorum 2 31 7 62 10 58
Ogretmenlerin ise Kismen
uygunluklarini Katiliyorum 2 31 20 177 28 163
olgmek i¢in belli Orta Derecede
asamalari olan bir  Katiliyorum 17 262 21 186 36 209
se¢im siireci Katiliyorum 29 446 37 327 60 349
mevcuttur. Tamamen
$at1hyorum 15 23,1 28 24,8 38 22,1 11 0,201
oplam 65 100 113 100 172 100
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Madde 1’de 6gretmenlerin okul tiirii ile okulda her galisanin agik ve net bir is taniminin olmasi
durumu ile ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir iliski gériilmektedir (p<0,05). Ilkokul
Ogretmenlerinde, belirtilen dnermeye katilma orani (%41,5) ortaokul ve lise 6gretmenlerine gore
anlaml derecede yiiksektir. Ilkokulda ¢alisan dgretmenler bu dnermenin okullarinda daha ¢ok

gerceklestigi diisiinmektedirler.

Madde 2°de 6gretmenlerin okul tiirii ile ise alimlarda ihtiyag duyulan 6gretmen niteliklerinin
tespitinin onceden yapilmasi durumu ile ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir iligki
goriilmektedir (p<0,05). Ilkokul 8gretmenlerinde belirtilen énermeye katilma oram (%55,4)
ortaokul ve lise dgretmenlerine gore anlamli derecede yiiksektir. Ilkokulda calisan 6gretmenler

bu 6nermenin okullarinda daha ¢ok gergeklestigi diistinmektedirler.

Madde 3’te 6gretmenlerin okul tiirii ile insan kaynagindaki ihtiyacin nasil karsilanabileceginin
onceden saptanmast durumu ile ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir iligki
goriilmektedir. (p<0,05). Ilkokul 6gretmenlerinde belirtilen 6nermeye katilma orani (%50,8)
ortaokul ve lise dgretmenlerine gore anlamli derecede yiiksektir. Ilkokulda ¢alisan dgretmenler

bu 6nermenin okullarinda daha gok gergeklestigi diistinmektedirler.

Madde 4’te 6gretmenlerin okul tiirii ile ise alim sirasinda Ogretmenlerin ise uygunluklarini
6lgmek igin belli asamalar1 olan bir se¢im siirecinin mevcut olup olmamast durumu ile ilgili

belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir iligki goriilmemektedir(p>0,05).

Insan kaynagimin saglanmasi islevi okullarda en ¢ok 6nem verilmesi gereken islevlerden biridir.
Insan kaynagmin saglanmasima iliskin faaliyetlerin basaris1 daha sonra yapilacak ¢aligmalarin
tamaminin basarisini etkilemektedir. Okul tiirii degiskenine gore yapilan incelemelerde insan
kaynagmin planlanmasima yonelik calismalardan okulda her calisganin net ve acik bir is
taniminin olmasi1 onermesine her ii¢ okul tiirlindeki 6gretmenlerin yliksek diizeyde katiliyor

olmasi durumu okullarda iyi hazirlanmis is tanimlarinin bulundugunu gostermektedir.

Yapilan calisma sirasinda dgretmenlerin goriislerine gore her ii¢ okul tiiriinde de ise alim
sirasinda 6gretmenlerin ige uygunluklarini 6lgmek i¢in belli agamalar1 olan bir se¢im siirecinin

bulunmasi 6nermesine katilim oraninin yiiksek oldugu goriilmektedir.



Tablo 16. Maddelerin okul tiirii degiskenine gore incelenmesi-2
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Okul Tiiriiniiz Ki-Kare Testi
flkokul  Ortaokul Lise Ki- P
N % N 9% N % Kare
Madde 5: Ise yeni  Hig
baslayan katilmiyorum 0 00 13 115 8 47
Ogretmenlere Kismen
oryantasyon Katiliyorum 10 154 16 142 33 192
egitimi (okulun Orta Derecede
yapisi, politikalari,  Katiliyorum 15 231 31 274 41 238
ogretmen hak ve Katiliyorum 18 277 28 248 55 320
sorumluluklar ile Tamamen
ilgili bilgiler) Katiltyorum 22 338 25 221 35 203 «
verilir. Toplam 65 10 113 100 172 100 108 0003
Madde 6: Hig
Ogretmenlere katilmiyorum 0 00 10 88 13 176
degisen ¢cevre ve Kismen
teknolojiye uyum Katiliyorum 8 123 29 257 31 180
saglamalari igin Orta Derecede
kurs, seminer vb. Katiliyorum 12 185 22 195 48 279
hizmet i¢i egitimler Katiliyorum 28 431 29 257 44 256
verilir. Tamamen
Katiliyorum 17 262 23 204 36 209 -
Toplam 65 100 113 100 172 100 18,8 0,016
Madde 7: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 6 92 27 239 34 198
lisansiistii egitim Kismen
yapmalari Katiliyorum 10 154 33 292 51 297
desteklenir. Orta Derecede
Katiliyorum 17 262 19 168 30 174
Katiliyorum 21 323 17 150 34 198
Tamamen
Katiliyorum 11 169 17 150 23 134 *
Toplam 65 100 113 100 172 100 /4 0,026
Madde 8: Yapilan  Hig
egitim katilmiyorum 5 77 12 106 15 87
caligsmalarinin Kismen
Ogretmenin Katiliyorum 8 123 29 257 29 16,9
ihtiyaglarma fayda  Orta Derecede
saglayip Katiliyorum 21 323 32 283 51 297
saglamadigi analiz  Katiliyorum 15 231 18 159 54 314
edilir. Tamamen 158 0,046*
Katiliyorum 16 246 22 195 23 134
Toplam 65 100 113 100 172 100
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Madde 5’te dgretmenlerin okul tiirii ile ise yeni baslayan Ogretmenlere oryantasyon egitimi
verilmesi durumu ile ilgili belirttikleri gériisler arasinda anlaml bir iligki vardir (p<0,05). Lise
Ogretmenlerinde belirtilen onermeye katilma orani (%32) ilkokul ve ortaokul &gretmenlerine
gore anlamli derecede yiiksektir. Lise Ogretmenleri okullarinda bu o6nermenin daha ¢ok

gerceklestigini diistinmektedirler.

Madde 6’da o6gretmenlerin okul tiirii ile 6gretmenlere degisen g¢evre ve teknolojiye uyum
saglamalari i¢in kurs, seminer vb. hizmet i¢i egitimlerin verilmesi durumu ile ilgili belirttikleri
goriisler arasinda anlamli bir iliski vardir (p<0,05). Ilkokul 6gretmenlerinde belirtilen dnermeye
katilma orani (%43,1) ortaokul ve lise Ogretmenlerine gore anlamli derecede yiiksektir.
Ilkokulda calisan &gretmenler, bu Onermenin okullarinda daha ¢ok gerceklestigi

diisiinmektedirler.

Madde 7’de Ogretmenlerin okul tirii ile Ogretmenlerin lisansiisti egitim yapmalariin
desteklenmesi durumu ile ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlaml bir iliski goriilmektedir
(p<0,05). Ilkokul 6gretmenlerinde belirtilen énermeye katilma orani (%32,3) ortaokul ve lise
ogretmenlerine gore anlamli derecede yiiksektir. ilkokulda ¢alisan 6gretmenler, bu 6nermenin
okullarinda daha ¢ok gerceklestigi diisiinmektedirler. EK olarak 6gretmenlerin bu ifadeye
verdikleri cevaplar incelendiginde hi¢ katilmama ve kismen katilma oraninin toplamda ilkokul
ogretmenlerinde %53,1 ve lise 6gretmenlerinde %49,5 oldugu goriilmektedir. Bu bulgu 6zel
okullarda galisan 6gretmenlerin okullarinda lisansiistii egitim yapmalarinin desteklenmedigini

diisiindiiklerini gosterir.

Madde 8’de Ogretmenlerin okul tirii ile yapilan egitim c¢aligmalarinin 6gretmenlerin
ihtiyaglarina fayda saglayip saglamadigin analiz edilmesi durumu ile ilgili belirttikleri goriigler
arasinda anlamli bir iliski vardir (p<0,05). Lise 6gretmenlerinde belirtilen 6nermeye katilma
orant (%31,4) ilkokul ve ortaokul &gretmenlerine gore anlamli derecede yiiksektir. Lisede

calisan 6gretmenler, bu 6nermenin okullarinda daha ¢ok gerceklestigi diisiinmektedirler.

Ogretmenlerden iyi performans elde edilmek isteniyorsa siirekli gelistirme cabalarina ihtiyag
vardir. Bu anlamda ise yeni baglayanlara oryantasyon egitiminin verilmesi, degisen ¢evre ve
teknolojiye uyum saglanmasi igin gerekli hizmet i¢i egitimlerin verilmesi dnermelerine her lig
okul tiiriinde de katilma oranlar yiiksektir. Ancak 6gretmenlerin lisansiistii egitim yapmalarinin
desteklenmesi dnermesine ortaokul ve lise dgretmenlerinde hi¢ katilmama ve kismen katilma

oranlari yiiksek oldugu gorilmistiir.
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Tablo 17. Maddelerin okul tiirii degiskenine gore incelenmesi-3

Okul Tiiriiniiz Ki-Kare Testi
flkokul  Ortaokul Lise Ki- P
N % N 9% N % Kare
Madde 9: Egitim  Hig
ve gelistirme katilmiyorum 5 77 17 150 11 64
caligmalarinda tim  Kismen
ogretmenlere firsat  Katiliyorum 7 108 21 186 22 128
esitligi saglanir. Orta Derecede
Katiliyorum 10 154 16 142 44 256
Katiliyorum 20 308 39 345 67 390
Tamamen
Katiliyorum 23 354 20 177 28 163 *
Toplam 65 100 113 100 172 100 23,3 0,003
Madde 10: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 5 7,7 21 186 12 7,0
bireysel Kismen
kariyerlerini Katiliyorum 17 262 20 17,7 27 157
yonlendirip Orta Derecede
gelistirmelerine Katiliyorum 8 123 21 186 50 291
destek olunur. Katiliyorum 26 400 31 274 58 337
Tamamen
Katilryorum 9 138 20 177 25 145 %
Toplam 65 100 113 100 172 100 21,7 0,005
Madde 11: Okul Hig
ici terfi, katilmiyorum 9 138 18 159 13 76
Ogretmenler Kismen
arasinda fark Katiliyorum 15 231 21 186 27 157
R .. Orta Derecede
gozetmeksizin Katiliyorum 16 246 29 257 51 297
herkese adil Katiliyorum 14 215 24 212 45 262
davranilarak Tamamen
yapilir. _II§at1hyorum 11 169 21 186 36 209 7.9 0,435
oplam 65 100 113 100 172 100
Madde 12: Hic
Performans katilmiyorum 0 00 10 88 10 58
degerlendirme Kismen
olgiitleri dnceden Katiliyorum 7 108 21 186 29 169
belirlenir. Orta Derecede
Katiliyorum 17 262 26 230 51 297
Katiliyorum 19 292 31 274 47 213
Tamamen
Katiliyorum 22 338 25 221 35 203
Toplam 65 100 113 100 172 100 12,3 0141
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Madde 9’da 6gretmenlerin okul tiirii ile egitim ve gelistirme ¢aligmalarinda tiim &gretmenlere
firsat esitligi saglanmasi durumu ile ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir iligki
goriilmektedir (p<0,05). Lise dgretmenlerinde belirtilen 6nermeye katilma orani (%39) ilkokul
ve ortaokul O0gretmenlerine gore anlamli derecede yiiksektir. Lisede c¢alisan &gretmenler, bu

ifadenin okullarinda daha ¢ok gerceklestigi diistinmektedirler.

Madde 10’da Ogretmenlerin okul tiirii ile Ogretmenlerin bireysel kariyerlerini ydnlendirip
gelistirmelerine destek olunmasi durumu ile ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir iligki
goriilmektedir (p<0,05). Ilkokul &gretmenlerinde belirtilen dnermeye katilma orami (%40)
ortaokul ve lise dgretmenlerine gore anlamli derecede yiiksektir. Ilkokulda calisan 6gretmenler,
bu Onermenin okullarinda daha ¢ok gerceklestigi diisiinmektedirler. Ek olarak ortaokul

ogretmenlerinde bu 6nermeye hi¢ katilmama durumunun (%18) belirgin oldugu goriilmektedir.

Ogretmenlerin madde 11 ve madde 12 ile ilgili belirttikleri gériisleri arasinda anlaml bir iliski
goriilmemektedir (p>0,05). Bu Onermelere verilen cevaplara goére ilkokul, ortaokul ve lise

Ogretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Egitim ihtiyacinin saptanmasi, isin yerine getirilmesi sirasinda Ogretmenin bilgi, beceri ve
aliskanlik bakimindan duydugu gereklilik ve eksikliktir. Bu amagla performans degerlendirme
sonuglarmin kullanilmasi bir yontemdir. Ogretmenlerin okul tiirii ile egitim gereksinimlerinin
belirlenmede performans degerlendirme sonuglarinin dikkate alimmasi durumu ile ilgili
belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir farklilik vardir. Lise 6gretmenleri ilkokul ve ortaokul
Ogretmenlerine gore belirtilen dnermenin okullarinda daha ¢ok gergeklestigini diisiinmektedirler.
Ancak her ii¢ okul tlirlinde de bu 6nermeye hi¢ katilmama ve kismen katilma oraninin da

yiiksek oldugu goriilmektedir.



Tablo 18. Maddelerin okul tiirii degiskenine gore incelenmesi-4
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Okul Tiiriiniiz Ki-Kare Testi
flkokul  Ortaokul Lise Ki- P
N % N 9% N % Kare
Madde 13: Hig
Performans katilmiyorum 4 6,2 9 8,0 8 4,7
degerlendirme Kismen
stirecinde Katiliyorum 7 108 18 159 26 151
ogretmenin Orta Derecede
kisiliginden ¢ok Katiliyorum 11 169 32 283 51 297
performansi 6n Katiliyorum 23 354 31 274 57 331
planda tutulur. Tamamen
Katiliyorum 20 308 23 204 30 174
Toplam 65 100 113 100 172 100 10,1 0,256
Madde 14: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 10 154 21 186 11 6,4
egitim Kismen
gereksinimlerini Katiliyorum 12 185 16 142 23 134
belirlemede Orta Derecede
performans Katiliyorum 16 246 35 310 52 302
degerlendirme Katiliyorum 13 200 22 195 58 337
sonuglar1 dikkate Tamamen
almnir. $at111yorum 14 215 19 168 28 163 ,.q () o1x
oplam 65 100 113 100 172 100
Madde 15: Hig
Performans katilmiyorum 7 108 19 168 17 99
degerlendirme Kismen
sonuclarina iliskin ~ Katiliyorum 4 62 11 97 26 151
veriler Orta Derecede
ogretmenlere Katiliyorum 16 246 31 274 54 314
bildirilir. Katiliyorum 22 338 31 274 51 297
Tamamen
Katiliyorum 16 246 21 186 24 140
Toplam 65 100 113 100 172 100 1S 0188
Madde 16: Hig
Ogretmenlere katilmiyorum 21 323 30 265 34 198
yetenek, egitim, Kismen
deneyim ve Katiliyorum 6 92 23 204 26 151
performanslarina Orta Derecede
uygun Katiliyorum 21 323 22 195 53 308
farkhlagtirilms Katiliyorum 6 92 22 195 34 198
O6deme yapilir. Tamamen
Katiliyorum 11 169 16 142 25 145
Toplam 65 100 113 100 172 100 1 0,079
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Madde 14’te 6gretmenlerin okul tiirii ile Ogretmenlerin egitim gereksinimlerini belirlemede
performans degerlendirme sonuglarinin dikkate alinmast durumu ile ilgili belirttikleri goriisler
arasinda anlamli bir iligki goriilmektedir (p<0,05). Lise 6gretmenlerinde belirtilen 6nermeye
katilma orami (%33,7) ilkokul ve ortaokul G6gretmenlerine gére anlamli derecede yiiksektir.
Lisede galisan 6gretmenler, bu 6nermenin okullarinda daha gok gerceklestigi diistinmektedirler.
Ek olarak ilkokul ve ortaokul 6gretmenlerinin bu 6nermeye hi¢ katilmama oraninin da belirgin

oldugu goriilmektedir.

Ogretmenlerin madde 13, madde 15 ve madde 16 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli
bir iligki gorilmemektedir (p>0,05). Bu dnermelere verilen cevaplara gore ilkokul, ortaokul ve

lise 6gretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Insan dogas1 geregi yaptiklarinin baskalar1 tarafindan goriiliip takdir edilmesini ve
begenilmesini ister. Is yasaminda da 6gretmenler performanslariyla ilgili bilgi almak ve iyi
yaptiklan1 iglerle ilgili takdir edilmek isterler. Objektif kriterlere dayali bir performans
degerlendirme sistemi Ogretmenlerin  bu ihtiyacini karsilar. Performans degerlendirme
sonuclarina iligkin verilerin 6gretmenlere bildirilmesi 6nermesinde katilimin yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Ucret yonetimi etkili insan kaynaklar1 yonetimi icin ¢ok énemlidir. Ucret ve diger ddemeler, bir
basar1 elde etme duygusunun sembolik aracidir. Bingdl’e gore (2003), iicret geliri 6gretmenlerin
performanslart ve yetenekleri agisindan ne kadar gelisme gosterdiklerini de Olgmenin bir
aracidr. insanlar daha biiyiik bir ¢abanin daha fazla gelir sagladigin1 goriirlerse, iicret gelirlerini
artirmak i¢in daha cok performans gosterirler. Ozel okullarda okul yonetimleri iicret ve 6diil
politikalar ile 6gretmenlerin memnuniyet ve performanslarini artirma imkanina sahiptir. Bu
anlamda lise Ogretmenlerinin performanslarini artiracak alternatif 6deme modellerinin
bulunmasi Onermesine katilma orani ilk ve ortaokul Ogretmenlerine gore anlamli derecede

yiiksek bulunmustur.



Tablo 19. Maddelerin okul tiirii degiskenine gore incelenmesi-5
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OKul Tiiriiniiz Ki-Kare Testi
flkokul  Ortaokul Lise Ki- P
N % N 9% N % Kare
Madde 17: Hig
Odemeler katilmiyorum 6 92 12 106 11 64
zamaninda yapilir.  Kismen
Katlhyorum 5 7,7 12 10,6 11 6,4
Orta Derecede
Katiliyorum 10 154 15 133 29 169
Katiliyorum 5 77 25 221 41 238
Tamamen
Kat111yorum 39 60,0 49 434 80 46,5
Toplam 65 100 113 100 172 100 12,5 0129
Madde 18: Hig
Yapilan 6demeler katilmiyorum 7 10,8 24 212 18 105
ogretmenlerce adil  Kismen
bulunur. Katiliyorum 5 77 16 142 19 110
Orta Derecede
Katiliyorum 23 354 18 159 46 267
Katlhyorum 14 215 28 24,8 45 26,2
Tamamen
Katiliyorum 16 246 27 239 44 256
Toplam 65 100 113 100 172 100 15,1 0,058
Madde 19: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 23 354 42 372 27 157
performansini Kismen
artiracak alternatif ~ Katiliyorum 8 123 20 177 32 186
0deme modelleri Orta Derecede
vardir. Katiliyorum 16 246 21 186 43 250
Katlhyorum I 10,8 18 15,9 43 25,0
Tamamen
Katlhyorum 11 16,9 12 10,6 27 15,7 *
Toplam 65 100 113 100 172 100 24,5 0,002
Madde 20: Yeterli Hig
nitelikte ¢calisma, katilmiyorum 6 92 22 195 14 81
dinlenme, bekleme, Kismen
serbest zamanlari Katiliyorum 6 9,2 10 8,8 13 7,6
degerlendirme Orta Derecede
mekanlarinin Katiliyorum 9 138 19 168 53 308
olusturulmasina Katiliyorum 22 338 42 372 64 372
Oonem verilir. Tamamen
Katiliyorum 22 338 20 17,7 28 16,3 -
Toplam 65 100 113 100 172 100 24'6 0’002
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Madde 19’da 6gretmenlerin okul tiirii ile performansi artiracak alternatif 6deme modellerinin
bulunmasi: durumu ile ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir iligki goriilmektedir
(p<0,05). Lise 6gretmenlerinde belirtilen 6nermeye katilma orani (%25) ilkokul ve ortaokul
Ogretmenlerine gére anlamli derecede yiiksektir. Lisede g¢alisan Ggretmenler, bu Gnermenin
okullarinda daha c¢ok gerceklestigi diistinmektedirler. Ek olarak ilkokul ve ortaokul

ogretmenlerinin bu dnermeye hi¢ katilmama oraninin da belirgin oldugu goériilmektedir.

Madde 20°de 6gretmenlerin okul tiirii ile yeterli nitelikte ¢aligma, dinlenme, bekleme, serbest
zamanlar1 degerlendirme mekanlarinin olusturulmasina 6nem verilmesi durumu ile ilgili
belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir iliski goriilmektedir (p<0,05). Ilkokul 6gretmenlerinde
belirtilen 6nermeye tamamen katilma orani (%33,8) ortaokul ve lise Ogretmenlerine gore
anlamli derecede yiiksektir. Tablo incelendiginde her {i¢ okul tiirlinde G6gretmenlerin bu
Oonermeye katilma orani yiiksektir. Hi¢ katilmama durumu ise oldukga diisiiktiir. Bu bulgu 6zel
okul 6gretmenlerinin ¢aligma ortami konusunda beklentilerinin karsilandigini ve bu 6énermenin

ozel okullarda gergeklesme durumunun yiiksek oldugu gostermektedir.

Ogretmenlerin madde 17 ve madde 18 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlaml bir iliski
goriilmemektedir (p>0,05). Bu Onermelere verilen cevaplara goére ilkokul, ortaokul ve lise

Ogretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.



Tablo 20. Maddelerin okul tiirii degiskenine gore incelenmesi-6
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Okul Tiiriiniiz Ki-Kare Testi
flkokul  Ortaokul Lise Ki- p
N % N 9% N % Kare
Hig
Madde 21: Okulun katilmiyorum 1 1,5 3 2,7 3 1,7
temiz olmasina Kismen
dzen gosterilir. Katiliyorum 1 15 8 7.1 8 4,7
Orta Derecede
Katiliyorum 9 138 19 168 35 203
Katiliyorum 29 446 37 327 65 378
Tamamen
Katiliyorum 25 385 46 407 61 355
Toplam 65 100 113 100 172 100 6.3 0,612
Hig
Madde 22: katilmiyorum 0 00 10 88 6 35
Calisma kosullari Kismen
(is glivenligi, Katiliyorum 11 169 17 150 13 76
sigorta, saglik Orta Derecede
hizmetleri, sosyal ~ Katiliyorum 11 169 19 168 46 267
haklar gibi Katiliyorum 23 354 42 372 68 395
faktorler) Tamamen
ogretmenlerin Katiliyorum 20 308 25 221 39 227
beklentilerine Top|az1 18,8 0,016*
uygundur. 65 100 113 100 172 100
Hig
Madde 23: katilmiyorum 3 46 16 142 17 99
Ogretmenlerin Kismen
mevcut Katiliyorum 11 169 21 186 14 81
hognutsuzluklari, Orta Derecede
sikayetleri dikkate ~ Katiliyorum 18 277 28 248 43 250
almip giderilir. Katiliyorum 8 123 23 204 62 360
Tamamen 29,1 0,0001*
Katiliyorum 25 385 25 221 36 209
Toplam 65 100 113 100 172 100
Hig
Madde 24: katilmiyorum 4 62 13 115 6 35
Disiplin kurallar1 Kismen
her 6gretmene ayn1  Katiliyorum 5 77 12 106 13 76
sekilde uygulanir.  Orta Derecede
Katiliyorum 22 338 27 239 39 227
Katiliyorum 13 200 30 265 69 401
Tamamen
Katiliyorum 21 323 31 274 45 262 18.1 0,021*

Toplam

65 100 113 100 172 100
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Madde 22’de 6gretmenlerin okul tiirli ile ¢alisma kosullarinin (is giivenligi, sigorta, saglik
hizmetleri, sosyal haklar gibi faktorler) 6gretmenlerin beklentilerine uygun olmast durumu ile
ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir iliski goriilmektedir (p<0,05). Ilkokul
Ogretmenlerinde bu onermeye tamamen katilma orani (%30,8) ortaokul ve lise 6gretmenlerine
gbre anlaml derecede yiiksektir. Ek olarak tabloya gore bu énermeye katilmama orani oldukga

diisiiktiir.

Madde 23’te dgretmenlerin okul tiirli ile dgretmenlerin mevcut, sikayetlerinin dikkate alinip
giderilmesi durumu ile ilgili belirtikleri goriigler arasinda anlamli bir iligki vardir (p<0,05).
[lkokul &gretmenlerinde bu Onermeye tamamen katilma orami (%38,5) ortaokul ve lise
Ogretmenlerine gore anlamli derecede yiiksektir. Bu bulgu 6zel okullarda 6gretmenlerin meveut

sikayetlerinin dikkate alinip giderildigini gostermektedir.

Madde 24°’te Ogretmenlerin okul tiirii ile disiplin kurallarmin her 6gretmene aymi sekilde
uygulanmasi durumu ile ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir iligki goriilmektedir
(p<0,05). Lise Ogretmenlerinde bu Onermeye katilma orami (% 40,1) ilkokul ve ortaokul
Ogretmenlerine gore anlamli derecede farklidir. Lisede c¢alisan Ogretmenler, bu Onermenin
okullarinda daha ¢ok gerceklestigi diistinmektedirler. Tablodaki degerler incelendiginde bu
onermeye katilma oram yiiksek oldugu icin 6zel okullarda disiplin kurallarinin uygulanmasi

konusunda kisiden kisiye farkl1 uygulamalarin yapilmadigi sdylenebilir.

Ogretmenlerin madde 21 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli bir iligki
goriilmemektedir (p>0,05). Bu onermeye verilen cevaplara gore ilkokul, ortaokul ve lise

Ogretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.



Tablo 21. Maddelerin okul tiirii degiskenine gore incelenmesi-7

113

Okul Tiiriiniiz Ki-Kare Testi
flkokul  Ortaokul Lise Ki- P
N % N 9% N % Kare
Hig
Madde 25: Isten katilmiyorum 2 31 19 168 17 99
ayrilma kosullar1 Kismen
acik ve anlagilirdir, _Katiliyorum 13 200 18 159 16 93
Orta Derecede
Katiliyorum 15 231 27 239 45 262
Katiliyorum 18 277 26 230 61 355
Tamamen
Katiliyorum 17 262 23 204 33 192 -
Toplam 65 100 113 100 172 100 17,3 0,027
Hig
Madde 26: Isten katilmryorum 9 138 26 230 18 105
cikarilacak Kismen
O0gretmene uygun Katiliyorum 14 215 13 115 25 145
bir siire 6ncesinden  Qrta Derecede
bilgi verilir. Katiliyorum 16 246 25 221 34 198
Katiliyorum 11 169 28 248 57 331
Tamamen
Katilryorum 15 231 21 186 38 221 %
Toplam 65 100 113 100 172 100 16 0,042
Hig
Madde 27: katilmiyorum 8 123 29 257 24 140
Ayirma 6ncesinde, Kismen
Ogretmenin yeni Katiliyorum 16 246 16 142 24 140
durumuna Orta Derecede
hazirlanmast i¢in Katiliyorum 12 185 25 221 34 198
gerekli hizmetler ~ Katiliyorum 16 246 26 230 61 355
yapilir. Tamamen
Katiliyorum 13 200 17 150 29 16,9
Toplam 65 100 113 100 172 100 154 0,052
Hig
Madde 28: katilmiyorum 2 3.1 6 53 4 23
Yonetici ve Kismen
Ogretmenler Katiliyorum 4 62 14 124 9 52
arasinda diizenli Orta Derecede
araliklarla toplantt  Katiliyorum 17 262 19 168 35 203
yapilmaktadir. Katiliyorum 18 27,7 43 381 80 465
Tamamen
Katiliyorum 24 369 31 274 44 256
Toplam 65 100 113 100 172 100 14,8 0,061
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Madde 25°te 6gretmenlerin okul tiirii ile isten ayrilma kosullarmin agik ve anlasilir olmasi
durumu ile ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir iligki goriilmektedir (p<0,05). Lise
Ogretmenlerinde belirtilen 6nermeye katilma oram (%35,5) ilkokul ve ortaokul 6gretmenlerine
gbre anlamli derecede yiiksektir. Lisede ¢alisan Ggretmenler, bu 6nermenin okullarinda daha
cok gercgeklestigi diisiinmektedirler. Bu bulgudan yola ¢ikarak dgretmen goriislerine gore isten
ayrilma kosullarinin daha agik ve anlagilir olmast konusunda 6zel liselerde insan kaynaklari

yonetimine daha uygun ¢alismalar yapildig: sdylenebilir.

Madde 26°da dgretmenlerin okul tiirii ile isten ¢ikarilacak 6gretmene uygun bir siire dncesinden
bilgi verilmesi durumu ile ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlaml bir iliski goriilmektedir
(p<0,05). Lise dgretmenlerinde belirtilen 6nermeye katilma orani (%33,1) ilkokul ve ortaokul
Ogretmenlerine gére anlamli derecede yliksektir. Lisede g¢alisan 6gretmenler, bu Onermenin

okullarinda daha ¢ok gergeklestigini diislinmektedirler.

Ogretmenlerin madde 27 ve madde 28 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlaml bir iliski
goriilmemektedir (p>0,05). Bu Onermelere verilen cevaplara goére ilkokul, ortaokul ve lise

Ogretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.



Tablo 22. Maddelerin okul tiirii degiskenine gore incelenmesi-8
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Okul Tiiriiniiz Ki-Kare Testi
ilkokul  Ortaokul Lise Ki- P
N % N 9% N % Kare
Hig
Madde 29: katilmiyorum 5 77 12 106 7 4,1
Yoneticiler Kismen
dgretmenlerle etkili Katiliyorum 7 108 19 168 14 8,1
bir iletisim kurar. Orta Derecede
Katiliyorum 13 200 17 150 28 163
Katiliyorum 20 308 40 354 73 424
Tamamen
Katiliyorum 20 308 25 221 50 291
Toplam 65 100 113 100 172 100 13,1 0,109
Hig
Madde 30: katilmiyorum 5 77 19 168 9 5,2
Ogretmenlerin Kismen
motivasyonunu Katiliyorum 9 138 19 168 21 122
artirict Orta Derecede
diizenlemeler Katiliyorum 22 338 22 195 38 221
yapilir. Katiliyorum 12 185 36 319 70 407
Tamamen
Katiliyorum 17 262 17 150 34 198 -
Toplam 65 100 113 100 172 100 24,6 0,002
Hig
Madde 31: katilmiyorum 5 77 20 177 18 105
Yapilan basarilt Kismen
isler yoneticiler Katiliyorum 10 154 14 124 20 116
tarafindan Orta Derecede
odiillendirilir. Katiliyorum 18 277 27 239 35 20,3
Katiliyorum 17 262 29 257 66 384
Tamamen
Katiliyorum 15 231 23 204 33 192 106 0,222
Toplam 65 100 113 100 172 100
Hig
Madde 32: katilmiyorum 3 46 13 115 8 4,7
Okulumda kendimi  Kismen
ailenin bir parcasi Katiliyorum 4 6,2 17 150 19 11,0
gibi hissederim. Orta Derecede
Katiliyorum 24 369 30 265 47 273
Katiliyorum 14 215 27 239 61 355
Tamamen
Katiliyorum 20 308 26 230 37 215 -
Toplam 65 100 113 100 172 100 16,4 0,037
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Madde 30°da o6gretmenlerin okul tiirii ile 6gretmenlerin memnuniyetini ve motivasyonunu
artirict diizenlemelerin yapilmas: durumu ile ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir
iliski goriilmektedir (p<0,05). Lise 6gretmenlerinde belirtilen dnermeye katilma orani (%40,7)
ilkokul ve ortaokul 6gretmenlerine gore anlamli derecede yiiksektir. Lisede ¢alisan 6gretmenler,

bu 6nermenin okullarinda daha ¢ok gerceklestigini diisinmektedirler.

Madde 32’de Ogretmenlerin okul tiirii ile okullarinda kendilerini ailenin bir parcasi gibi
hissetmeleri durumu ile ilgili belirttikleri goriisler arasinda anlamli bir iliski vardir (p<0,05).
[lkokul 6gretmenlerinde belirtilen 6nermeye katilma orani (%36,9), ortaokul ve lise
Ogretmenlerine gore ve lise 6gretmenlerinde belirtilen 6nermeye katilma orani (% 35,5) ilkokul

ve ortaokul 6gretmenlerine gore anlamli derecede yiiksektir.

Ogretmenlerin madde 29 ve madde 31 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlaml bir iliski
goriilmemektedir (p>0,05). Bu Onermelere verilen cevaplara gore ilkokul, ortaokul ve lise

Ogretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
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Tablo 23. Maddelerin okul tiirii degiskenine gore incelenmesi-9

Okul Tiiriiniiz Ki-Kare Testi
flkokul  Ortaokul Lise Ki- P
N % N 9% N % Kare
Hig
Madde 33: Bu katilmiyorum 2 314 16 142 11 64
okulun ¢alismak Kismen
icin mitkemmel bir Katiliyorum 8 123 18 159 18 105
yer oldugunu Orta Derecede
diisiiniiyorum. Katiliyorum 19 292 22 195 46 267
Katiliyorum 19 292 34 301 56 326
Tamamen
Katiliyorum 17 262 23 204 41 238
Toplam 65 100 113 100 172 100 12,1 0,144
Madde 34: Hig
Yoneticiler, daha katilmiyorum 1 15 14 124 12 10
iyi bir okul ortam1  Kismen
icin degisime agcik  Katiliyorum 7 108 14 124 13 76
kigilerdir. Orta Derecede
Katiliyorum 22 338 26 230 40 233
Katiliyorum 20 308 39 345 67 390
Tamamen
Katiliyorum 15 231 20 177 40 233
Toplam 65 100 113 100 172 100 12,7 0121
Madde 35: Hig
Yoneticiler, katilmiyorum 3 46 14 124 15 87
alaniin uzmani Kismen
kisilerdir. Katiliyorum 9 138 17 150 13 76
Orta Derecede
Katiliyorum 16 246 21 186 26 151
Katiliyorum 21 323 37 327 72 419
Tamamen
Katiliyorum 16 246 24 212 46 267 12 0,151
Toplam 65 100 113 100 172 100

Ogretmenlerin madde 33, madde 34 ve madde 35 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlaml

bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Bu dnermelere verilen cevaplara gore ilkokul, ortaokul ve

lise 6gretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
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3.2. IKINCI ALT PROBLEME ILiSKIN BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde 6gretmen goriislerine gore Ogretmenlerin calistiklart okulda insan kaynaklari
biriminin bulunup bulunmamasina gore insan kaynaklari islevlerinin ne diizeyde gerceklestigi

ve 0gretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigi incelenecektir.

Tablo 24. Okullarda insan kaynaklart biriminin mevcut olmasi degiskenine gore insan

kaynaklar1 yonetimi islevleri puani

Bagimsiz Gruplarda
t testi
Okulunuzda insan
kaynaklar1 birimi
mevcut mu? N Mean ss t sd p
Insan Kaynaklar1  Evet 225 1212 28,0
Yonetimi Islevleri
Puani Hayir 125 1183 26,5 0,940 348 0,348

Okulda insan kaynaklar1 biriminin mevcut olup olmamasi insan kaynaklar1 yonetimi islevleri
puaninda anlamli bir iliski gorilmemektedir (p>0,05). Bu durum ogretmenlerin g¢alistiklart
okulda insan kaynaklar1 birimi olmasi ya da olmamasi durumunun insan kaynaklar1 yonetimi
islevlerinin gerceklesmesi konusunda farklilik yaratmadigimi gostermektedir. Her iki durumda

da 6gretmenler benzer goriislere sahiptir.

Caligmada elde edilen sonuglara gore arastirma yapilan okullardaki 6gretmenlerin %64,2si
okullarinda insan kaynaklar1 birimi oldugunu belirtmistir. Bu durum insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisinin 6zel okullarda benimsenmeye baglandigini gosterir. Ancak okulda insan kaynaklar
biriminin mevcut olmasi degiskenine gore insan kaynaklar1 yonetimi islevleri puaninda anlaml
bir fark bulunamamistir. Bu durum okullarda insan kaynaklari birimi olmasi ya da olmamast
durumunun insan kaynaklar1 yonetimi iglevlerinin ger¢eklesmesi konusunda fark yaratmadigi

sOylenebilir.
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Tablo 25. Maddelerin okuldaki insan kaynaklar1 biriminin mevcut olmast degiskenine gore

incelenmesi-1
Okulunuzda insan Kaynaklar Ki-Kare Testi
Birimi Mevcut mu?
Evet Hayir Ki- p
N % N % Kare
Hig
Madde 1: Okulda  katilmiyorum 5 2,2 10 8,0
her calisanin acik Kismen
ve net bir is tanimi Katiliyorum 16 7.1 16 12,8
vardir. Orta Derecede
Katiliyorum 65 28,9 29 23,2
Katiliyorum 73 32,4 38 304
Tamamen *
Katiliyorum 66 29,3 32 25,6 10.1 0,038
Toplam 225 100,0 125 100,0
Hig
Madde 2: Ise katilmiyorum 4 18 8 6,4
alimlarda ihtiyag Kismen
duyulan 6gretmen  Katiliyorum 19 84 11 8,8
niteliklerinin tespiti  Orta Derecede
onceden yapilir. Katiliyorum 30 13,3 21 16,8
Katiliyorum 96 42,7 56 448
Tamamen
Katiliyorum 76 33,8 29 23,2 8,6 0,072
Toplam 225 100,0 125 100,0
Hig
Madde 3: Insan katilmiyorum 13 538 7 5,6
kaynagindaki Kismen
ithtiyacin nasil Katiliyorum 16 7,1 19 15,2
kargilanabilecegi Orta Derecede
onceden saptanir.  Katiliyorum 57 25,3 37 29,6
Katiliyorum 83 36,9 45 36,0
Tamamen
Katiliyorum 56 24,9 17 13,6
Toplam 225 100,0 125 100,0 10,8 0,029*
Hig
Madde 4: Ise alim katilmiyorum 12 5,3 7 5,6
sirasinda Kismen
Ogretmenlerin ige Katiliyorum 23 10,2 27 21,6
uygunluklarini Orta Derecede
6lgmek i¢in belli Katiliyorum 52 23,1 22 17,6
asamalari olan bir  Katiliyorum 79 35,1 47 37,6
se¢im sureci Tamamen *
mevceuttur. Katiliyorum 59 26,2 22 17,6 109 0,027
Toplam 225 100,0 125 100,0
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Madde 1’de okulda insan kaynaklar1 biriminin mevcut olma durumu ile 6gretmenlerin okulda
her galisanin agik ve net bir is taniminin olmast durumu ile ilgili goriisleri arasina anlamli bir
iliski goriilmektedir (p<0,05). Insan kaynaklar1 birimi mevcut olmayan okullardaki
Ogretmenlerde belirtilen 6nermeye hi¢ katilmama orani (%8) insan kaynaklar1 birimi mevcut

olan okullardaki 6gretmenlere (%2,2) gore anlamli derecede yiiksektir.

Madde 3’te okulda insan kaynaklari biriminin mevcut olma durumu ile dgretmenlerin insan
kaynagindaki ihtiyacin nasil karsilanabileceginin 6nceden saptanmasi durumu ile ilgili goriigleri
arasinda anlamli bir iliski goriilmektedir (p<0,05). Insan kaynaklar1 birimi mevcut olan
okullardaki 6gretmenlerde belirtilen 6nermeye tamamen katilma orani (%24,9) insan kaynaklari

birimi mevcut olmayan okullardaki (%13,6) 6gretmenlere gore anlamli derecede yiiksektir.

Madde 4’te okulda insan kaynaklari biriminin mevcut olma durumu ile ise alim sirasinda
Ogretmenlerin ige uygunluklarii 6lgmek igin belli asamalart olan bir se¢im siireci mevcut
olmasi durumu ile ilgili goriisleri arasinda anlamli bir iliski goériilmektedir (p<0,05) Insan
kaynaklar1 birimi mevcut olan okullardaki 6gretmenlerde belirtilen 6nermeye tamamen katilma
orani (% 26,2) insan kaynaklar1 birimi mevcut olmayan okullardaki (17,6) dgretmenlere gére

anlamli derecede yiiksektir.

Ogretmenlerin madde 2 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli  bir iliski
goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum okulda insan kaynaklari biriminin mevcut olmasi veya
olmamasi durumu ile 6gretmen goriislerine gére bu maddenin ger¢eklesme derecesi arasinda

anlamli bir fark olmadigini gosterir.

Insan kaynagimin saglanmasi islevi okullarda en ¢ok 6nem verilmesi gereken islevlerden biridir.
Insan kaynagmin saglanmasina iliskin faaliyetlerin basaris1 daha sonra yapilacak calismalarin
tamaminin basarisini etkilemektedir. Okulda insan kaynaklart biriminin mevcut olmast
degiskenine gore insan kaynaginin planlanmasina yonelik ¢alismalardan okulda her g¢alisanin
net ve agik bir is taniminin olmasi1 dnermesinde insan kaynagi birimi olan okullar lehine anlamli

bir fark goriilmektedir.

Yapilan ¢aligma sirasinda 6gretmenlerin goriislerine gore ise alim sirasinda 6gretmenlerin ise
uygunluklarmi 6lgmek icin belli agamalar1 olan bir se¢im siirecinin bulunmasi onermesinde
okulda insan kaynaklar1 biriminin mevcut olmasi degiskenine gore istatistiksel olarak arasinda
anlamh bir iligki goriilmektedir. Kisileri ise alirken yapilan bu se¢im islemi, okula istenen
niteliklerde 6gretmen segme karari verebilmek igin adaylardan gergek ve yeterli derecede bilgi

toplanmasi i¢in dnemlidir.
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Tablo 26. Maddelerin okuldaki insan kaynaklar1 biriminin mevcut olmast degiskenine gore

incelenmesi-2
Okulunuzda insan Kaynaklar Ki-Kare Testi
Birimi Mevcut mu?
Evet Hayir Ki- p
N % N % Kare
Madde 5: Ise yeni  Hig
baslayan katilmiyorum 11 4,9 10 8,0
Ogretmenlere Kismen
oryantasyon Katiliyorum 38 16,9 21 16,8
egitimi (okulun Orta Derecede
o Katiliyorum 53 23,6 34 27,2
yapist, politikalart, o6 vorum 65 289 36 288
Ogretmen hak ve Tamamen
§or_u_m1_uh_1klar1 ile  Katiliyorum 58 25,8 24 19,2 32 0.524
ilgili bilgiler) Toplam
verilir. 225 1000 125 1000
Madde 6: Hig
Ogretmenlere katilmiyorum 15 6,7 8 6,4
degisen cevre ve Kismen
teknolojiye uyum Katiliyorum 46 20,4 22 17,6
saglamalari i¢in Orta Derecede
kurs, seminer vb. Katiliyorum 49 21,8 33 26,4
hizmet i¢i egitimler Katiliyorum 60 26,7 41 32,8
verilir. Tamamen
Katiliyorum 55 24,4 21 16,8 42 0,369
Toplam 225 100,0 125 100,0
Madde 7: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 42 18,7 25 20,0
lisansiistii egitim Kismen
yapmalari Katiliyorum 59 26,2 35 28,0
desteklenir. Orta Derecede
Katiliyorum 41 18,2 25 20,0
Katiliyorum 47 20,9 25 20,0
Tamamen
Katiliyorum 36 16,0 15 12,0
Toplam 225 100,0 125 100,0 1,2 0875
Madde 8: Yapilan  Hig
egitim katilmiyorum 18 8,0 14 11,2
calismalarinin Kismen
Ogretmenin Katiliyorum 50 22,2 16 12,8
ihtiyaglarina fayda  Orta Derecede
saglayip Katiliyorum 62 27,6 42 33,6
saglamadigi analiz  Katiliyorum 50 222 37 29,6
edilir. Tamamen *
Katiliyorum 45 20,0 16 12,8 9.8 0,044
Toplam 225 100,0 125 100,0
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Madde 8’de okulda insan kaynaklar1 biriminin mevcut olma durumu ile 6gretmenlerin yapilan
egitim ¢aligmalarinin 6gretmenlerin ihtiyaglarina fayda saglayip saglamadiginin analiz edilmesi
durumu ile ilgili goriisleri arasinda anlamli bir iliski vardir (p<0,05). Insan kaynaklari birimi
mevcut olan okullardaki 6gretmenlerde belirtilen 6nermeye tamamen katilma orani (%20) insan
kaynaklar1 birimi mevcut olmayan okullardaki (%12,8) 6gretmenlere gore anlamli derecede
yiiksektir. Bu durum okullarinda insan kaynaklari birimi mevcut olan 6gretmenlerin yapilan
egitim caligmalariin  Ogretmenlerin ihtiyaglarina fayda saglayip saglamadigina iliskin

analizlerin yapilmasi konusunda gerekli ¢alismalarin yapildigini diisiindiiklerini gosterir.

Ogretmenlerin madde 5, madde 6 ve madde 7 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli bir
iliski goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum okulda insan kaynaklar1 biriminin mevcut olmasi
veya olmamasi durumu ile 6gretmen goriislerine gore maddelerin gergeklesme derecesi arasinda

anlamli bir fark olmadigim gosterir.
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Tablo 27. Maddelerin okuldaki insan kaynaklar1 biriminin mevcut olmasi degiskenine gére incelenmesi-3

Okulunuzda insan Kaynaklar Ki-Kare Testi
Birimi Mevcut mu?
Evet Hayir Ki- p
N % N % Kare
Madde 9: Egitim  Hig
ve gelistirme katilmiyorum 25 11,1 8 6,4
calismalarinda tim ~ K1smen
dretmenlere firsat Katiliyorum 32 14,2 18 14,4
esitligi saglanir Orta Derecede
' Katiliyorum 46 20,4 24 19,2
Katiliyorum 73 32,4 53 42,4
Tamamen
Katiliyorum 49 21,8 22 17,6
Toplam 225 100,0 125 100,0 4.9 0,302
Madde 10: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 24 10,7 14 11,2
bireysel Kismen
kariyerlerini Katiliyorum 42 18,7 22 17,6
yonlendirip Orta Derecede
gelistirmelerine Katiliyorum 48 21,3 31 24,8
destek olunur. Katiliyorum 70 31,1 45 36,0
Tamamen
Katiliyorum 41 18,2 13 104
Toplam 225 100,0 125 100,0 4.3 0371
Madde 11: Okul Hig
ici terfi, katilmiyorum 24 10,7 16 12,8
Ogretmenler Kismen
arasinda fark Katiliyorum 41 18,2 22 17,6
gozetmeksizin Orta Derecede
herkese adil Katiliyorum 58 25,8 38 30,4
davranilarak Katiliyorum 52 23,1 31 24,8
yapilir. Tamamen
Katiliyorum 50 22,2 18 14,4
Toplam 225 100,0 125 100,0 3.6 0,464
Madde 12: Hig
Performans katilmiyorum 11 49 9 7,2
degerlendirme Kismen
Olglitleri 6nceden Katiliyorum 39 17,3 18 14,4
belirlenir. Orta Derecede
Katiliyorum 54 24,0 40 32,0
Katiliyorum 66 29,3 31 24,8
Tamamen
Katiliyorum 55 24,4 27 21,6
Toplam 225 100,0 125 100,0 3.9 0411

Ogretmenlerin madde 9, madde 10, madde 11 ve madde 12 ile ilgili belirttikleri goriisleri
arasinda anlamli bir iligki goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum okulda insan kaynaklar
biriminin mevcut olmasi veya olmamasi durumu ile 6gretmen goriislerine gore maddelerin

gerceklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigini gosterir.
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Tablo 28. Maddelerin okuldaki insan kaynaklar1 biriminin mevcut olmasi degiskenine gére incelenmesi-4

Okulunuzda insan Kaynaklar Ki-Kare Testi
Birimi Mevcut mu?
Evet Hayir Ki- p
N % N % Kare
Hig
Madde 13: katilmiyorum 16 71 5 4,0
Degerlendirme Kismen
siirecinde Katiliyorum 34 15,1 17 13,6
d@retmenin Orta Derecede
= Katiliyorum 56 24,9 38 30,4
kisiliginden ¢ok "1y orum 75 333 36 28,8
performansi1 6n Tamamen
planda tutulur. 1I§§t111yorum 44 19,6 29 23,2 34 0,499
plam 225 100,0 125 100,0
Hig
Madde 14: katilmiyorum 26 11,6 16 12,8
Ogretmenlerin Kismen
egitim Katiliyorum 33 14,7 18 14,4
gereksinimlerini Orta Derecede
belirlemede Katiliyorum 64 28,4 39 31,2
performans Katiliyorum 62 27,6 31 24,8
degerlendirme Tamamen
sonuglar1 dikkate Katiliyorum 40 17,8 21 16,8
alinir. Toplam 225 100,0 125 1000 028 0964
Hig
Madde 15: katilmiyorum 26 11,6 17 13,6
Performans Kismen
degerlendirme Katiliyorum 28 12,4 13 10,4
sonuglarina iligkin ~ Orta Derecede
veriler Katiliyorum 67 29,8 34 27,2
Ogretmenlere Katiliyorum 66 29,3 38 30,4
bildirilir. Tamamen
Katiliyorum 38 16,9 23 18,4
Toplam 225 100,0 125 100,0 0,88 0,927
Hig
Madde 16: katilmiyorum 58 25,8 27 21,6
Ogretmenlere Kismen
yetenek, egitim, Katiliyorum 34 15,1 21 16,8
deneyim ve Orta Derecede
performanslaria Katiliyorum 59 26,2 37 29,6
uygun Katiliyorum 42 18,7 20 16,0
farklilastirilmig Tamamen
ddeme yapilir. Katiliyorum 32 14,2 20 16,0
Toplam 225 100,0 125 100,0 1.6 0818

Ogretmenlerin madde 13, madde 14, madde 15 ve madde 16 ile ilgili belirttikleri goriisleri
arasinda anlamli bir iligki goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum okulda insan kaynaklar
biriminin mevcut olmasi veya olmamasi durumu ile 6gretmen goriislerine gére maddelerin

gerceklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigini gosterir.
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Tablo 29. Maddelerin okuldaki insan kaynaklar1 biriminin mevcut olmasi degiskenine gore

incelenmesi-5
Okulunuzda insan Kaynaklar Ki-Kare Testi
Birimi Mevcut mu?
Evet Hayir Ki- p
N % N % Kare
Hig
Madde 17: katilmiyorum 20 8,9 9 7,2
Odemeler Estnllen 17 7,6 11 8,8
atiliyorum , :
zamaninda yapilir. Orta Derecede
Katiliyorum 30 13,3 24 19,2
Katiliyorum 47 20,9 24 19,2
Tamamen
Katiliyorum 111 49,3 57 45,6 2,6 0,632
Toplam 225 100,0 125 100,0
Hig
Madde 18: katilmiyorum 36 16,0 13 10,4
Yapilan 6demeler  Kismen
ogretmenlerce adil ~ Katiliyorum 18 8,0 22 17,6
bulunur. Orta Derecede
Katiliyorum 60 26,7 27 21,6
Katiliyorum 53 23,6 34 27,2
Tamamen
Katiliyorum 58 25,8 29 23,2
Toplam 225 100,0 125 100,0 9.8 0,045%
Hig
Madde 19: katilmiyorum 66 29,3 26 20,8
Ogretmenlerin Kismen
performansini Katiliyorum 31 13,8 29 23,2
artiracak alternatif  QOrta Derecede
6deme modelleri Katiliyorum 50 22,2 30 24,0
vardir. Katiliyorum 46 20,4 22 17,6
Tamamen
Katiliyorum 32 14,2 18 14,4
Toplam 225 100,0 125 100,0 6.8 0,145
Hig
Madde 20: Yeterli katilmiyorum 30 13,3 12 9,6
nitelikte calisma, Kismen
dinlenme, bekleme, Katiliyorum 11 4,9 18 14,4
serbest zamanlar1 Orta Derecede
degerlendirme Katiliyorum 48 21,3 33 26,4
mekanlarinin Katiliyorum 90 40,0 38 30,4
olusturulmasina Tamamen
onem verilir. Katiliyorum 46 20,4 24 19,2
Toplam 225 100,0 125 100,0 12,7 0,013*
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Madde 18’de okulda insan kaynaklar1 biriminin mevcut olma durumu ile 6gretmenlerin yapilan
O0demelerin 6gretmenlerce adil bulunmasi durumu ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski goriilmektedir (p<0,05). Insan kaynaklari birimi mevcut olan okullardaki
ogretmenlerde belirtilen 6nermeye hi¢ katilmama orani (%16) insan kaynaklar1 mevcut olmayan
okullardaki (%10,4) 6gretmenlere gore anlamli derecede yiiksektir. Bu durum insan kaynaklari
birimi olan okullardaki 6gretmenlerin 6demelerin adaletli bir sekilde dagitilmasi konusunda
beklentilerin daha yiiksek oldugu seklinde diisiiniilebilir. Tablo incelendiginde her iki durumda
da hig¢ katilmama ve kismen katilma oranlarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum genel

olarak ddemelerin 6gretmenlerce adil bulunmadigini gosterebilir.

Madde 20’de okulda insan kaynaklar1 biriminin mevcut olma durumu ile gretmenlerin yeterli
nitelikte calisma, dinlenme, bekleme, serbest zamanlar1 degerlendirme mekanlarinin
olusturulmasina 6nem verilmesi durumu ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski goriilmektedir (p<0,05). Insan kaynaklar: birimi mevcut olan okullardaki &gretmenlerde
belirtilen 6nermeye katilmama orami (%40) insan kaynaklari mevcut olmayan okullardaki
(%30,4) 6gretmenlere gore anlamli derecede yiiksektir. Bu durum okullarinda insan kaynaklari
birimi mevcut olan 6gretmenlerin daha iyi bir ¢alisma ortamina sahip olduklarini diistindiiklerini

gostermektedir.

Ogretmenlerin madde 17 ve madde 19 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlaml bir iliski
goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum okulda insan kaynaklari biriminin mevcut olmasi veya
olmamasi durumu ile dgretmen goriislerine gore maddelerin ger¢eklesme derecesi arasinda

anlaml1 bir fark olmadigini gosterir.

Okullar basariya 6gretmenlerinin yiiksek performans gostermesiyle ulasirlar. Ogretmenlerin
verimliliklerinin iyilestirilmesini saglamak ig¢in ¢alismalarini siirdiirdiikleri ortamin kalitesini
artirmak gerekir. Okullar egitim-6gretimi kolaylastirilacak sekilde tasarlanmalidir. Yapilan
calismalarin sonuglarina gore yeterli nitelikte ¢calisma, dinlenme, bekleme, serbest zamanlari
degerlendirme mekanlarinin olusturulmasina 6nem verilmesi ve okulun temiz olmast
onermelerine katilma ve tamamen katilma oraminin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ozel
okullarin ¢aligma ortaminin iyilestirilmesi konusunda devlet okullarindan daha avantajli
olduklari sdylemek yanlis olmayacaktir. Insan kaynaklari birimi mevcut olan okullardaki
Ogretmenlerin bu Onermeye katilma orani oldukga yiiksektir. Okullarinda insan kaynaklar
birimi olan 6gretmenlerin, okullarinda bu 6nermenin daha ¢ok gerceklestigini diisiindiikleri

sOylenebilir.
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Tablo 30. Maddelerin okuldaki insan kaynaklar1 biriminin mevcut olmast degiskenine gore

incelenmesi-6
Okulunuzda insan Kaynaklar Ki-Kare Testi
Birimi Mevcut mu?
Evet Hayir Ki- p
N % N % Kare
Madde 21: Okulun Hig
temiz olmasma katilmiyorum 4 18 3 2,4
Ozen gosterilir. Kismen
Katiliyorum 13 5,8 4 3,2
Orta Derecede
Katiliyorum 37 16,4 26 20,8
Katiliyorum 74 32,9 57 45,6
Tamamen *
Katiliyorum 97 43,1 35 28,0 10,4 0,034
Toplam 225 100,0 125 100,0
Madde 22: Hig
Calisma kosullar1 katilmiyorum 9 4,0 7 5,6
(is glivenligi, Kismen
sigorta, saglik Katiliyorum 21 9,3 20 16,0
hizmetleri, sosyal Orta Derecede
haklar gibi Katiliyorum 48 21,3 28 22,4
faktorler) Katiliyorum 91 40,4 42 33,6
Ogretmenlerin Tamamen
beklentilerine Katiliyorum 56 24,9 28 22,4
uygundur. Toplam 225 1000 125 1000 M/ 0,315
Madde 23: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 19 8,4 17 13,6
mevcut Kismen
hosnutsuzluklari, Katiliyorum 30 13,3 16 12,8
sikayetleri dikkate ~ Orta Derecede
almip giderilir. Katiliyorum 56 24,9 33 26,4
Katiliyorum 61 27,1 32 25,6
Tamamen
Katiliyorum 59 26,2 27 21,6
Toplam 225 100,0 125 100,0 2,9 0,569
Madde 24: Hig
Disiplin kurallar: katilmiyorum 17 7,6 6 4.8
her dgretmene ayn1  Kismen
sekilde uygulanir.  Katiliyorum 20 8,9 10 8,0
Orta Derecede
Katiliyorum 52 23,1 36 28,8
Katiliyorum 65 28,9 47 37,6
Tamamen
Katiliyorum 71 31,6 26 20,8 [ 0121
Toplam 225 100,0 125 100,0
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Madde 21°de okulda insan kaynaklar1 biriminin mevcut olma durumu ile 6gretmenlerin okulun
temiz olmasina 6zen gosterilmesi durumu ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir
iliski goriilmektedir (p<0,05). Insan kaynaklar1 birimi mevcut olan okullardaki dgretmenlerde
belirtilen Onermeye tamamen katilma orami (%43,1) insan kaynaklari mevcut olmayan
okullardaki ogretmenlere gore anlamli derecede yiiksektir. Bu durum okullarinda insan
kaynaklar1 birimi mevcut olan o6gretmenlerin okulun temiz olmasina O6zen gosterilmesi

durumunun daha ¢ok gerceklestigini diisiindiiklerini gosterir.

Ogretmenlerin madde 22, madde 23 ve madde 24 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli
bir iliski goriillmemektedir (p>0,05). Bu durum okulda insan kaynaklari biriminin mevcut olmast
veya olmamasi durumu ile 6gretmen goriislerine gore maddelerin gergeklesme derecesi arasinda

anlamli bir fark olmadigini gosterir.
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Tablo 31. Maddelerin okuldaki insan kaynaklar1 biriminin mevcut olmasi degiskenine gére incelenmesi-7

Okulunuzda insan Kaynaklar Ki-Kare Testi
Birimi Mevcut mu?
Evet Hayir Ki- p
N % N % Kare
Madde 25: Isten Hig
ayrilma  kosullar1 katilmiyorum 23 10,2 15 12,0
acik ve anlagilirdir.  Kismen
Katiliyorum 31 13,8 16 12,8
Orta Derecede
Katiliyorum 57 25,3 30 24,0
Katiliyorum 64 28,4 41 32,8
Tamamen
Katiliyorum 50 22,2 23 18,4 14 0,841
Toplam 225 100,0 125 100,0
Madde 26: Isten Hig
cikarilacak katilmiyorum 36 16,0 17 13,6
O0gretmene uygun Kismen
bir siire 6ncesinden  Katiliyorum 31 13,8 21 16,8
bilgi verilir. Orta Derecede
Katiliyorum 48 21,3 27 21,6
Katiliyorum 60 26,7 36 28,8
Tamamen
Katiliyorum 50 22,2 24 19,2 1.3 0,864
Toplam 225 100,0 125 100,0
Madde 27: Hig
Ayirma oncesinde, katilmiyorum 41 18,2 20 16,0
Ogretmenin yeni Kismen
durumuna Katiliyorum 37 16,4 19 15,2
hazirlanmasi i¢in Orta Derecede
gerekli hizmetler Katiliyorum 42 18,7 29 23,2
yapilir. Katiliyorum 66 29,3 37 29,6
Tamamen
Katiliyorum 39 17,3 20 16,0
Toplam 225 100,0 125 100,0 12 0.877
Madde 28: Hig
Yonetici ve katilmiyorum 8 3,6 4 3,2
Ogretmenler Kismen
arasinda diizenli Katiliyorum 18 8,0 9 7,2
araliklarla toplantt  Qrta Derecede
yapilmaktadir., Katiliyorum 42 18,7 29 23,2
Katiliyorum 88 39,1 53 42,4
Tamamen
Katiliyorum 69 30,7 30 24,0
Toplam 225 100,0 125 100,0 2,4 0,665

Ogretmenlerin madde 25, madde 26, madde 27 ve madde 28 ile ilgili belirttikleri goriisleri

arasinda anlamli bir iligski goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum okulda insan kaynaklar

biriminin mevcut olmasi veya olmamasi durumu ile 6gretmen goriislerine gére maddelerin

gerceklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigini goster
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Tablo 32. Maddelerin okuldaki insan kaynaklari biriminin mevcut olmasi degiskenine gore incelenmesi-8

Okulunuzda insan Kaynaklar Ki-Kare Testi
Birimi Mevcut mu?
Evet Hayir Ki- p
N % N % Kare
Madde29: Hig
Yoneticiler katilmiyorum 16 71 8 6,4
ogretmenlerle etkili Kismen
bir iletisim kurar. Katiliyorum 24 10,7 16 12,8
Orta Derecede
Katiliyorum 37 16,4 21 16,8
Katiliyorum 82 36,4 51 40,8 19 0,754
Tamamen
Katiliyorum 66 29,3 29 23,2
Toplam 225 100,0 125 100,0
Madde 30: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 24 10,7 9 7,2
motivasyonunu Kismen
artirici Katiliyorum 29 12,9 20 16,0
diizenlemeler Orta Derecede
yapilir. Katiliyorum 53 23,6 29 23,2
Katiliyorum 70 311 48 38,4
Tamamen
Katiliyorum 49 21,8 19 15,2 4,6 0,326
Toplam 225 100,0 125 100,0
Madde 31: Hig
Yapilan basarili katilmiyorum 30 13,3 13 10,4
igler yoneticiler Kismen
tarafindan Katiliyorum 28 12,4 16 12,8
Odiillendirilir. Orta Derecede
Katiliyorum 48 21,3 32 25,6
Katiliyorum 69 30,7 43 34,4
Tamamen
Katiliyorum 50 22,2 21 16,8 2,7 0,605
Toplam 225 100,0 125 100,0
Madde 32: Hig
Okulumda kendimi  katilmiyorum 17 7,6 7 5,6
ailenin bir parcast ~ Kismen
gibi hissederim. Katiliyorum 21 9,3 19 15,2
Orta Derecede
Katiliyorum 65 28,9 36 28,8
Katiliyorum 72 32,0 30 24,0
Tamamen
Katiliyorum 50 22,2 33 26,4 52 0,265
Toplam 225 100,0 125 100,0

Ogretmenlerin madde 29, madde 30, madde 31 ve madde 32 ile ilgili belirttikleri goriisleri
arasinda anlamli bir iligki goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum okulda insan kaynaklar
biriminin mevcut olmasi veya olmamasi durumu ile 6gretmen goriislerine gére maddelerin

gerceklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigini gosterir.
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Tablo 33. Maddelerin okuldaki insan kaynaklari biriminin mevcut olmasi degiskenine gore

incelenmesi-9
Okulunuzda insan Kaynaklar Ki-Kare Testi
Birimi Mevcut mu?
Evet Hayir Ki- p
N % N % Kare
Madde 33: Bu Hig
okulun  calismak katilmiyorum 20 8,9 9 7,2
i¢cin milkemmel bir Kismen
yer oldugunu Katiliyorum 29 12,9 15 12,0
distiniiyorum. Orta Derecede
Katiliyorum 51 22,7 36 28,8
Katiliyorum 71 31,6 38 30,4
Tamamen
Katiliyorum 54 24,0 27 21,6 18 0,777
Toplam 225 100,0 125 100,0
Madde 34: Hig
Yoneticiler, daha katilmiyorum 19 8,4 8 6,4
iyi bir okul ortam1  Kismen
icin degisime agcik  Katiliyorum 22 9,8 12 9,6
kisilerdir. Orta Derecede
Katiliyorum 52 23,1 36 28,8
Katiliyorum 82 36,4 44 35,2
Tamamen
Katiliyorum 50 22,2 25 20,0 1,7 0,792
Toplam 225 100,0 125 100,0
Madde 35: Hig
Yoneticiler, katilmiyorum 23 10,2 9 7,2
alaninin uzmani Kismen
kisilerdir. Katiliyorum 25 11,1 14 11,2
Orta Derecede
Katiliyorum 36 16,0 27 21,6
Katiliyorum 79 35,1 51 40,8
Tamamen
Katiliyorum 62 27,6 24 19,2 52 0,269
Toplam 225 100,0 125 100,0

Ogretmenlerin madde 33, madde 34 ve madde 35 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlaml

bir iliski goriillmemektedir (p>0,05). Bu durum okulda insan kaynaklari biriminin mevcut olmasi

veya olmamasi durumu ile 6gretmen goriislerine gére maddelerin gergeklesme derecesi arasinda

anlamli bir fark olmadigim gosterir.
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3.3. UCUNCU ALT PROBLEME ILiSKIN BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde 6gretmenlerin cinsiyet degiskenine gore insan kaynaklar: islevlerinin ne diizeyde

gerceklestigi ve 6gretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir fark olup olmadig: incelenecektir.

Tablo 34. Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore insan kaynaklari yonetimi islevleri puani

Insan Kaynaklar1 Yonetimi islevleri Puam

Mann-Whitney U Testi

ilkokul N Mean ss Medyan Minimum Maximum SiraOrt. U p
Kadin 56 1251 258 123 35 175 32,9
Cinsiyet Erkek 9 1272 186 121 35 175 33,9 244 0,879
Ortaokul — -
N Mean ss Medyan Minimum Maximum Sira Ort. U p
Kadin 74 1134 310 113 35 175 55,3
Cinsiyet Erkek 39 116,44 29,1 119 35 175 60,2 13185 0,452
Lise — -
N Mean ss Medyan Minimum Maximum SiraOrt. U p
Kadin 83 116,0 26,7 116 35 175 74,8
Cinsiyet Erkek 89 1276 24,0 133 35 175 97,4 2721 0,002

Ilkokul ve ortaokul &gretmenlerinde cinsiyet degiskeni, insan kaynaklari yonetimi islevleri

puaninda anlamli bir farklilik yaratmamaktadir (p>0,05). Ancak lise 6gretmenlerinde cinsiyet

degiskeni, insan kaynaklari yOnetimi islevleri puaninda anlamli bir farklilik yaratmaktadir

(p<0,05). Lisede c¢alisan erkek o&gretmenler kadin 6gretmenlere gore okullarinda insan

kaynaklari islevlerinin daha ¢ok gerceklestigini diisiindiikleri sdylenebilir.




Tablo 35. Maddelerin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi-1
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Cinsiyet Ki-Kare Testi
Kadin Erkek Ki- p
N % N % Kare
Madde 1: Okulda Hig
her calisganin agik katilmiyorum 10 4,7 5 3,6
ve net bir ig tanim1  Kismen
vardir. Katiliyorum 18 8,5 14 10,2
Orta Derecede
Katiliyorum 63 29,6 31 22,6
Katiliyorum 64 30,0 47 34,3
Tamamen
Katiliyorum 58 27,2 40 29,2 2,6 0,629
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 2: ise Hig
alimlarda ihtiyag katilmiyorum 6 2,8 6 4,4
duyulan 6gretmen  Kismen
niteliklerinin tespiti  Katiliyorum 16 75 14 10,2
onceden yapilir. Orta Derecede
Katiliyorum 29 13,6 22 16,1
Katiliyorum 100 46,9 52 38,0
Tamamen
Katiliyorum 62 29,1 43 31,4 3.3 0,502
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 3: insan Hig
kaynagindaki katilmiyorum 11 52 9 6,6
ihtiyacin nasil Kismen
karsilanabilecegi Katiliyorum 20 9,4 15 10,9
onceden saptanir. Orta Derecede
Katiliyorum 56 26,3 38 27,7
Katiliyorum 77 36,2 51 37,2
Tamamen
Katiliyorum 49 23,0 24 17,5 18 0,775
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 4: ise alim Hig
sirasinda katilmiyorum 16 7.5 3 2,2
Ogretmenlerin ise Kismen
uygunluklarini Katiliyorum 35 16,4 15 10,9
Olgmek i¢in belli Orta Derecede
asamalari olan bir ~ Katiliyorum 42 19,7 32 23,4
se¢im stireci Katiliyorum 73 34,3 53 38,7
mevcuttur. Tamamen
Katiliyorum 47 22,1 34 24,8 .4 0,118
Toplam 213 100,0 137 100,0




Tablo 36. Maddelerin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi-2
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Cinsiyet Ki-Kare Testi
Kadin Erkek Ki- p
N % N % Kare
Madde 5: Ise yeni Hig
baslayan katilmiyorum 10 4,7 11 8,0
Ogretmenlere Kismen
oryantasyon Katiliyorum 45 21,1 14 10,2
egitimi (okulun  Orta Derecede
yapisi, politikalar, Katiliyorum 48 22,5 39 28,5
ogretmen hak ve Katiliyorum 53 24,9 48 35,0
sorumluluklar1 ile Tamamen
ilgili~ bilgiler) Kathyorum 57 268 25 182 42 0007
verilir. Toplam 213 1000 137 1000
Madde 6: Hig
Ogretmenlere katilmiyorum 15 7,0 8 5,8
degisen cevre ve Kismen
teknolojiye uyum Katiliyorum 43 20,2 25 18,2
saglamalari igin Orta Derecede
kurs, seminer vb. Katiliyorum 46 21,6 36 26,3
hizmet i¢i egitimler Katiliyorum 59 27,7 42 30,7
verilir. Tamamen
Katiliyorum 50 235 26 19,0 2.2 0,708
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 7: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 40 18,8 27 19,7
lisansiistii egitim Kismen
yapmalar1 Katiliyorum 51 23,9 43 314
desteklenir. Orta Derecede
Katiliyorum 40 18,8 26 19,0
Katiliyorum 51 23,9 21 15,3
Tamamen
Katiliyorum 31 14,6 20 14,6 4,8 0312
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 8: Yapilan Hig
egitim katilmiyorum 23 10,8 9 6,6
caligmalarinin Kismen
Ogretmenin Katiliyorum 40 18,8 26 19,0
ihtiyaglarina fayda  Orta Derecede
saglayip Katiliyorum 63 29,6 41 29,9
saglamadigi analiz  Katiliyorum 47 221 40 29,2
edilir. Tamamen
Katiliyorum 40 18,8 21 15,3 3.9 0,418
Toplam 213 100,0 137 100,0




135

Madde 5’te 6gretmenlerin cinsiyeti ile ise yeni baglayan 6gretmenlere oryantasyon egitiminin
verilmesi durumu ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski goriilmektedir
(p<0,05). Erkeklerde belirtilen 6nermeye katilma orani (%35) kadinlara gore (24,9) anlamli
derecede yiiksektir.  Bu bulgu erkek Ogretmenlerin okullarinda ise yeni baslayanlara

oryantasyon egitimin verilmesi durumunun gergeklestigini diistindiiklerini gosterir.



Tablo 37. Maddelerin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi-3
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Cinsiyet Ki-Kare Testi
Kadin Erkek Ki- p
N % N % Kare
Madde 9: Egitim Hig
ve gelistirme Katilmiyorum 24 11,3 9 6,6
caligmalarinda tim Kismen
ogretmenlere firsat Katiliyorum 37 17,4 13 9,5
esitligi saglanir. Orta Derecede
Katiliyorum 45 21,1 25 18,2
Katiliyorum 61 28,6 65 47,4
Tamamen *
Katiliyorum 46 21,6 25 18,2 14,6 0,006
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 10: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 25 11,7 13 9,5
bireysel Kismen
kariyerlerini Katiliyorum 41 19,2 23 16,8
yonlendirip Orta Derecede
gelistirmelerine Katiliyorum 42 19,7 37 27,0
destek olunur. Katiliyorum 75 35,2 40 29,2
Tamamen
Katiliyorum 30 14,1 24 17,5 42 0,382
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 11: Okul  Hig
ici terfi, katilmiyorum 25 11,7 15 10,9
Ogretmenler Kismen
arasinda fark Katiliyorum 46 21,6 17 12,4
gOzetmeksizin Orta Derecede
herkese adil Katiliyorum 57 26,8 39 28,5
davranilarak Katiliyorum 47 221 36 26,3
yapilr. Tamamen
Katiliyorum 38 17,8 30 21,9 54 0,251
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 12: Hig
Performans katilmiyorum 13 6,1 7 51
degerlendirme Kismen
Olciitleri 6nceden Katiliyorum 43 20,2 14 10,2
belirlenir. Orta Derecede
Katiliyorum 55 25,8 39 28,5
Katiliyorum 55 25,8 42 30,7
Tamamen
Katiliyorum 47 22,1 35 25,5 6.6 0,161
Toplam 213 100,0 137 100,0
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Madde 9’da dgretmenlerin cinsiyeti ile egitim ve gelistirme ¢alismalarinda tim 6gretmenlere
firsat esitliginin saglanmasi durumu ile ilgili gorilisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligki goriilmektedir (p<0,05). Erkeklerde belirtilen 6nermeye katilma orani (%47,4) kadinlara
gore (28,6) anlamli derecede yiiksektir. Erkek Ogretmenler ile kadin Ogretmenlerin bu
onermeye katilma oranlarn arasindaki bu yiiksek fark 6zel okullarda egitim ve gelistirme

caligsmalarinda tiim d6gretmenlere firsat esitligi saglanmadigini gostermektedir.

Ogretmenlerin cinsiyeti ile diger maddelerle ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum hem kadin hem de erkek 6gretmenlerin bu

onermelerle ilgili goriisleri arasinda anlamli bir fark olmadigini gosterir.



Tablo 38. Maddelerin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi-4

138

Cinsiyet Ki-Kare Testi
Kadin Erkek Ki- p
N % N % Kare

Madde 13: Hig

Performans katilmiyorum 14 6,6 7 5,1

degerlendirme Kismen

stirecinde Katiliyorum 35 16,4 16 117

ogretmenin Orta Derecede

kisiliginden ¢ok Katiliyorum 60 28,2 34 24,8

performansi 6n Katiliyorum 62 29,1 49 35,8

planda tutulur. Tama_?]/']en 3.4 0,487
Katiliyorum 42 19,7 31 22,6
Toplam 213 100,0 137 100,0

Madde 14: Hig

Ogretmenlerin katilmiyorum 27 12,7 15 10,9

egitim Kismen

gereksinimlerini Katiliyorum 36 16,9 15 10,9

belirlemede Orta Derecede

performans Katiliyorum 62 29,1 41 29,9

degerlendirme Katiliyorum 51 23,9 42 30,7

sonuglar1 dikkate Tamamen

aluur. Katiliyorum 37 17,4 24 17,5 3.7 0,453
Toplam 213 100,0 137 100,0

Madde 15: Hig

Performans katilmiyorum 33 15,5 10 7,3

degerlendirme Kismen

sonuclarina iliskin ~ Katiliyorum 27 12,7 14 10,2

veriler Orta Derecede

Ogretmenlere Katiliyorum 57 26,8 44 32,1

bildirilir. Katiliyorum 60 28,2 44 32,1
Tamamen
Katiliyorum 36 16,9 25 18,2 6,3 0.175
Toplam 213 100,0 137 100,0

Madde 16: Hig

Ogretmenlere katilmiyorum 59 27,7 26 19,0

yetenek, egitim, Kismen

deneyim ve Katiliyorum 40 18,8 15 10,9

performanslarina Orta Derecede

uygun Katiliyorum 54 25,4 42 30,7

farklilagtirilmg Katiliyorum 30 14,1 32 23,4

6deme yaplhr. Tamamen *
Katiliyorum 30 141 22 16,1 10.9 0,027
Toplam 213 100,0 137 100,0
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Madde 16’da oOgretmenlerin cinsiyeti ile Ogretmenlere yetenek, egitim, deneyim ve
performanslarina uygun farklilastirilmis 6deme yapilmasi durumu ile ilgili goriisleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski gdriilmemektedir (p<0,05). Erkeklerde belirtilen 6nermeye
katilma orani (%23,4) kadinlara gore (%14,1) anlamli derecede yiiksektir. Bu bulgu erkek
Ogretmenlerin okullarinda Ggretmenlere yetenek, egitim, deneyim ve performanslarina uygun

farklilastirilmig 6deme yapilmasi durumunun daha ¢ok gerceklestigini diistindiiklerini gosterir.

Ogretmenlerin cinsiyeti ile diger maddelerle ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum hem kadin hem de erkek 6gretmenlerin bu

onermelerle ilgili goriisleri arasinda anlamli bir fark olmadigim gosterir.



Tablo 39. Maddelerin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi-5
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Cinsiyet Ki-Kare Testi
Kadin Erkek Ki- p
N % N % Kare
Maddel7: Hig
Odemeler katilmiyorum 25 11,7 4 2,9
zamaninda yapilir.  Kismen
Katiliyorum 16 7,5 12 8,8
Orta Derecede
Katiliyorum 32 15,0 22 16,1
Katiliyorum 42 19,7 29 21,2
Tamamen
Katiliyorum 98 46,0 70 51,1 8,6 0,073
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 18: Hig
Yapilan 6demeler  katilmiyorum 37 174 12 8,8
Ogretmenlerce adil  Kismen
bulunur. Katiliyorum 24 11,3 16 11,7
Orta Derecede
Katiliyorum 55 25,8 32 23,4
Katiliyorum 49 23,0 38 27,7
Tamamen
Katiliyorum 48 22,5 39 28,5 6.6 0,161
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 19: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 67 31,5 25 18,2
performansini Kismen
artiracak alternatif ~ Katiliyorum 34 16,0 26 19,0
odeme modelleri Orta Derecede
vardir. Katiliyorum 54 25,4 26 19,0
Katiliyorum 28 13,1 40 29,2
Tamamen *
Katiliyorum 30 14,1 20 14,6 18,5 0,001
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 20: Yeterli Hig
nitelikte ¢alisma, katilmiyorum 26 12,2 16 11,7
dinlenme, bekleme, Kismen
serbest zamanlar1 Katiliyorum 24 11,3 5 36
degerlendirme Orta Derecede
mekanlarmin Katiliyorum 57 26,8 24 17,5
olugturulmasina Katiliyorum 68 31,9 60 438
onem verilir. Tamamen *
Katiliyorum 38 17,8 32 23,4 134 0,009
Toplam 213 100,0 137 100,0
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Madde 19°de 6gretmenlerin cinsiyeti ile 6gretmenlerin performansini artiracak alternatif 6deme
modellerinin olmasi durumu ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
goriilmektedir (p<0,05). Kadinlarda belirtilen 6nermeye hi¢ katilmama orani (%31,5) erkeklere
gore (%18,2) anlamli derecede daha yiiksektir. Bu durum kadin 6gretmenlerin okullarinda
Ogretmenlerin performansii artiracak alternatif 6deme modellerinin bulunmasi durumunun

daha az gergeklestigini diislindiiklerini gosterir.

Madde 20’de 6gretmenlerin cinsiyeti ile yeterli nitelikte ¢alisma, dinlenme, bekleme, serbest
zamanlar1 degerlendirme mekanlarinin olusturulmasina 6nem verilmesi durumu ile ilgili
goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki goriilmektedir (p<0,05). Erkeklerde
belirtilen 6nermeye katilma orami (%43,8) kadinlara gore (%31,9) anlamli derecede daha
yiiksektir. Bu durum erkek oOgretmenlerin okullarinda yeterli nitelikte calisma, dinlenme,
bekleme ve serbest zamanlari degerlendirme mekanlarinin olusturulmasina 6zen gosterilmesi

durumunun daha ¢ok gerceklestigini diisiindiiklerini gosterir.

Ogretmenlerin madde 17 ve madde 18 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum o6gretmenlerin cinsiyeti ile 6gretmen

goriiglerine gore maddelerin gerceklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigini gosterir.



Tablo 40. Maddelerin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi-6
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Cinsiyet Ki-Kare Testi
Kadin Erkek Ki- p
N % N % Kare
Madde 21: Hig
Okulun temiz katilmiyorum 4 1,9 3 2,2
olmasina 6zen Kismen
gosterilir. Katiliyorum 9 42 8 58
Orta Derecede
Katiliyorum 39 18,3 24 17,5
Katiliyorum 79 37,1 52 38,0
Tamamen
Katiliyorum 82 38,5 50 36,5 0,622 0,961
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 22: Hig
Calisma kosullar1 katilmiyorum 11 52 5 3,6
(is giivenligi, Kismen
sigorta, saglik Katiliyorum 30 14,1 11 8,0
hizmetleri, sosyal Orta Derecede
haklar gibi Katiliyorum 48 22,5 28 20,4
faktorler) Katiliyorum 77 36,2 56 40,9
Ogretmenlerin Tamamen
beklentilerine Katiliyorum 47 21 31 270 A® 0338
uygundur. Toplam 213 100,0 137  100,0
Madde 23: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 27 12,7 9 6,6
mevcut Kismen
hosnutsuzluklari, Katiliyorum 31 14,6 15 10,9
sikayetleri dikkate ~ Orta Derecede
alimip giderilir. Katiliyorum 49 23,0 40 29,2
Katiliyorum 50 23,5 43 314
Tamamen
Katiliyorum 56 26,3 30 21,9 7 0,102
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 24: Hig
Disiplin kurallari katilmiyorum 19 8,9 4 2.9
her 6gretmene aynt  Kismen
sekilde uygulanir.  Katiliyorum 15 7,0 15 10,9
Orta Derecede
Katiliyorum 60 28,2 28 20,4
Katiliyorum 58 27,2 54 39,4
Tamamen *
Katiliyorum 61 28,6 36 26,3 12,1 0,017
Toplam 213 100,0 137 100,0
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Madde 24’te Ogretmenlerin cinsiyeti ile disiplin kurallarimin her 6gretmene ayni sekilde
uygulanmasi durumu ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
goriilmektedir (p<0,05). Erkeklerde belirtilen 6nermeye katilma orant (%39,6) kadinlara gore
(%27,2) anlamli derecede daha yiiksektir. Bu bulgu erkek 6gretmenlerin okullarinda disiplin
kurallarinin her 6gretmene ayni sekilde uygulanmasi durumunun daha ¢ok gergeklestigini

diistindiiklerini gosterir.

Ogretmenlerin madde 21, madde 22 ve madde 23 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli
bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum &gretmenlerin cinsiyeti ile 6gretmen goriislerine

gore maddelerin gerceklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigim gosterir.



Tablo 41. Maddelerin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi-7
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Cinsiyet Ki-Kare Testi
Kadin Erkek Ki- p
N % N % Kare
Madde 25: Isten Hic
ayrilma  kosullart  katilmiyorum 28 13,1 10 7,3
agik ve anlasilirdir.  Kismen
Katiliyorum 30 14,1 17 12,4
Orta Derecede
Katiliyorum 57 26,8 30 21,9
Katiliyorum 56 26,3 49 35,8
Tamamen
Katiliyorum 42 19,7 31 22,6 6.4 0171
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 26: isten  Hig
cikarilacak katilmiyorum 42 19,7 11 8,0
O0gretmene uygun Kismen
bir siire 6ncesinden  Katiliyorum 31 14,6 21 15,3
bilgi verilir. Orta Derecede
Katiliyorum 47 22,1 28 20,4
Katiliyorum 54 25,4 42 30,7
Tamamen *
Katiliyorum 39 18,3 35 255 10.6 0,032
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 27: Hig
Ayirma 6ncesinde,  katilmiyorum 49 23,0 12 8,8
Ogretmenin yeni Kismen
durumuna Katiliyorum 34 16,0 22 16,1
hazirlanmasi i¢in Orta Derecede
gerekli hizmetler Katiltyorum 47 22,1 24 17,5
yapilir. Katiliyorum 53 24,9 50 36,5
Tamamen *
Katiliyorum 30 14,1 29 21,2 16,7 0,002
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 28: Hig
YOnetici ve katilmiyorum 7 3,3 5 3,6
Ogretmenler Kismen
arasinda diizenli Katiliyorum 17 8,0 10 73
araliklarla toplantt  Orta Derecede
yapilmaktadir. Katiliyorum 50 235 21 15,3
Katiliyorum 80 37,6 61 44,5
Tamamen
Katiliyorum 59 27,7 40 29,2 3.9 0,422
Toplam 213 100,0 137 100,0
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Madde 26’te 6gretmenlerin cinsiyeti ile isten gikarilacak 6gretmene uygun bir siire dncesinden
bilgi verilmesi durumu ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
goriilmektedir (p<0,05). Kadinlarda belirtilen 6nermeye hi¢ katilmama orani (%19,7) erkeklere
gore (%8) anlamli derecede daha yiiksektir. Bu durum kadin 6gretmenlerin okullarinda isten
cikarilacak Ogretmene uygun bir siire Oncesinden bilgi verilmesi durumunun daha ¢ok

gerceklestigini diisiindiiklerini gosterir.

Madde 27’da Ogretmenlerin cinsiyeti ile ayirma oOncesinde, Ogretmenin yeni durumuna
hazirlanmas1 i¢in gerekli hizmetlerin yapilmasi durumu ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki goriilmektedir (p<0,05). Erkeklerde belirtilen 6nermeye katilma orani
(%36,5) kadmlara gore anlamli derecede daha yiiksektir. Bu durum erkek Ogretmenlerin

okullarinda bu 6nermenin daha gok gergeklestigini diisiindiiklerini gosterir.

Ogretmenlerin madde 25 ve madde 28 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlaml bir iliski
goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum 6gretmenlerin cinsiyeti ile 6gretmen goriislerine goére

maddelerin gergeklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigini gosterir.

Hangi donemlerde, nasil bir kadroyla calisilacak, tiim yanilma paylariyla diisiiniiliirse yonetim
uygulamalarma c¢ok biiyiik katki saglar. Orgiitlerde performans degerlendirmesi sonucunda
geribildirim verilmediginde isten ¢ikarmalar sarsici hale gelebilmektedir. Kisi performansindaki
yetersizlik ya da arzu edilmeyen Ogeler yiiziinden isten ¢ikariliyorsa bu konuda degerlendirme
ve rehberlik almadigi i¢in ve onceden hazirlikli olmadigindan saskinlik yasamaktadir. Ayirma
oncesinde, Ogretmenin yeni durumuna hazirlanmast igin gerekli hizmetlerin yapilmasi
onermesine hi¢ katilmama oranin yiiksek diizeyde olmasi 6zel okul dgretmenlerinin de benzer
bir sorun yasadiklarin1 gdsteriyor olabilir. Ayrica dgretmenlerin cinsiyeti ile ayirma dncesinde
Ogretmenin yeni durumuna hazirlanmasi igin gerekli hizmetlerin yapilmasi ve isten ¢ikarilacak
Ogretmene uygun bir siire dncesinden bilgi verilmesi durumu ile ilgili goriisleri arasinda anlaml
bir iligki vardir. Kadin 6gretmenlerde bu 6nermelere hi¢ katilmama orani erkek 6gretmenlere

gore anlamli derecede yiiksektir.



Tablo 42. Maddelerin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi-8
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Cinsiyet Ki-Kare Testi
Kadin Erkek Ki- p
N % N % Kare
Madde29: Hig
Yoneticiler katilmiyorum 14 6,6 10 7,3
Ogretmenlerle etkili Kismen
bir iletisim kurar. Katiliyorum 29 13,6 11 8,0
Orta Derecede
Katiliyorum 37 17,4 21 15,3
Katiliyorum 77 36,2 56 40,9
Tamamen
Katiliyorum 56 26,3 39 28,5 3.2 0,527
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 30: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 23 10,8 10 7.3
motivasyonunu Kismen
artirici Katiliyorum 34 16,0 15 10,9
diizenlemeler Orta Derecede
yapilir. Katiliyorum 56 26,3 26 19,0
Katiliyorum 59 27,7 59 43,1
Tamamen *
Katiliyorum 41 19,2 27 19,7 10.3 0,035
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 31: Hig
Yapilan basarili katilmiyorum 29 13,6 14 10,2
isler yoneticiler Kismen
tarafindan Katiliyorum 33 15,5 11 8,0
odillendirilir. Orta Derecede
Katiliyorum 56 26,3 24 17,5
Katiliyorum 55 25,8 57 41,6
Tamamen *
Katiliyorum 40 18,8 31 22,6 14,4 0,006
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 32: Hig
Okulumda kendimi  katilmiyorum 18 8,5 6 4.4
ailenin bir parcast ~ Kismen
gibi hissederim. Katiliyorum 30 14,1 10 7,3
Orta Derecede
Katiliyorum 61 28,6 40 29,2
Katiliyorum 52 24,4 50 36,5
Tamamen *
Katiliyorum 52 24,4 31 22,6 9.7 0,046
Toplam 213 100,0 137 100,0
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Madde 30°da 6gretmenlerin cinsiyeti ile 6gretmenlerin motivasyonunu artiric1 diizenlemelerin
yapilmast durumu ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki goriilmektedir
(p<0,05). Erkeklerde belirtilen 6nermeye katilma orani (%43,1) kadinlara gore anlamli derecede
daha yiiksektir. Bu durum erkek Ogretmenlerin okullarinda bu Onermenin daha ¢ok

gerceklestigini diisiindiiklerini gosterir.

Madde 31°’da Ogretmenlerin cinsiyeti ile yapilan basarili islerin yoneticiler tarafindan
odillendirilmesi durumu ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
goriilmektedir (p<0,05). Erkeklerde belirtilen dnermeye katilma orani (%41,6) kadinlara gore
anlamli derecede daha yiiksektir. Bu durum erkek 6gretmenlerin okullarinda bu énermenin daha

¢ok gerceklestigini diigiindiiklerini gosterir.

Madde 32’de Ogretmenlerin cinsiyeti ile Ogretmenlerin okullarinda kendilerini ailenin bir
pargasi gibi hissetmeleri durumu ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
goriilmektedir (p<0,05). Erkeklerde belirtilen énermeye katilma orani (%36,5) kadinlara goére
anlaml1 derecede daha yiiksektir. Bu durum erkek 6gretmenlerin okullarinda bu énermenin daha

¢ok gerceklestigini diigiindiiklerini gosterir.

Ogretmenlerin madde 29 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli bir iliski
goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum 6gretmenlerin cinsiyeti ile 6gretmen goriislerine gére bu

maddenin ger¢eklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigini gosterir.



Tablo 43. Maddelerin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi-9
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Cinsiyet Ki-Kare Testi
Kadin Erkek Ki- p
N % N % Kare
Madde 33: Bu Hig
okulun  calismak katilmiyorum 21 9,9 8 5,8
icin mitkemmel bir Kismen
yer oldugunu Katiliyorum 30 14,1 14 10,2
diigtintiyorum. Orta Derecede
Katiliyorum 57 26,8 30 21,9
Katiliyorum 56 26,3 53 38,7
Tamamen
Katiliyorum 49 23,0 32 23,4 75 0,111
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 34: Hig
Yoneticiler, daha katilmiyorum 20 9,4 7 51
iyi bir okul ortam1 ~ Kismen
icin degisime acik  Katiliyorum 25 11,7 9 6,6
kisilerdir. Orta Derecede
Katiliyorum 61 28,6 27 19,7
Katiliyorum 61 28,6 65 47,4
Tamamen *
Katiliyorum 46 21,6 29 21,2 151 0,004
Toplam 213 100,0 137 100,0
Madde 35: Hig
Yoneticiler, katilmiyorum 24 11,3 8 58
alaninin uzmani Kismen
kisilerdir. Katiliyorum 26 12,2 13 9,5
Orta Derecede
Katiliyorum 47 22,1 16 11,7
Katiliyorum 64 30,0 66 48,2
Tamamen *
Katiliyorum 52 24,4 34 24,8 15,6 0,004
Toplam 213 100,0 137 100,0
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Madde 34’te 6gretmenlerin cinsiyeti ile yoneticilerin daha iyi bir okul ortam i¢in degisime agik
kisiler olmasi ile ilgili gorlisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski goriilmektedir
(p<0,05). Erkeklerde belirtilen 6nermeye katilma orani (%47,4) kadinlara gore anlamli derecede
daha yiiksektir. Bu durum erkek Ogretmenlerin okullarinda bu Onermenin daha ¢ok

gerceklestigini diisiindiiklerini gosterir.

Madde 35’de 6gretmenlerin cinsiyeti ile yoneticilerin alaninin uzmani kigiler olmasi ile ilgili
gortigleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski goriilmektedir (p<0,05). Erkeklerde
belirtilen 6nermeye katilma orani (%48,2) kadinlara gére anlamli derecede daha yiiksektir. Bu
durum erkek 6gretmenlerin okullarinda bu 6nermenin daha ¢ok gerceklestigini diisiindiiklerini

gosterir.

Ogretmenlerin madde 33 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli bir iligki
goriilmemektedir (p>0,05). Bu durum 6gretmenlerin cinsiyeti ile 6gretmen goriislerine gére bu

maddenin ger¢eklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigini gosterir.

Bir okul yoneticisinin basarist okulundaki tiim 6gretmenlerin belirlenen amaglar ve konulan
hedefler dogrultusunda giiglerini, ¢abalarii ve yeteneklerini uyum icinde birlestirmelerine
baghdir. Bu birlikteligin olusmasinda motivasyonun Onemi biiyliktiir. Motive olmayan
Ogretmenin yiksek performans gostermesi beklenmemelidir. Bu nedenle okul yoneticileri
motivasyon konusu ile ilgilenmek durumundadir. Bugiiniin egitim liderleri alaninda uzman ve
yenilige agik olmak zorundadir. Yoneticilerin ¢alisanlara adaletli ve esit davranmasi, onlarin
orgiite olan bagliliklarinin da artmasini saglayacaktir. Yapilan ¢alismada elde edilen sonuglara
gore erkek Ogretmenlerin okullarinda motivasyonu artirici diizenlemelerin yapilmasi, basarilt
islerin okul yoneticileri tarafindan 6diillendirilmesi, okullarinda kendilerini ailenin bir pargasi
gibi hissetmeleri, yoneticilerinin alaninin uzmani kisiler ve daha iyi bir okul ortami i¢in yenilige
acik kisiler olduklarint diisiinmeleri konusundaki oOnermelere katilma oranlart kadin
Ogretmenlere gore daha yiiksektir. Erkek Ogretmenlerin okullarinda yonlendirme islevine ait

olan bu faaliyetlerin okullarinda daha fazla gerceklestigini diisiindiikleri sdylenebilir.
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3.4. DORDUNCU ALT PROBLEME ILISKIN BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde ogretmenlerin bulunduklar1 okulda calisma siireleri degiskenine gore insan

kaynaklari iglevlerinin ne diizeyde gergeklestigi ve 6gretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir

fark olup olmadig1 incelenecektir.

Tablo 44. Ogretmenlerin bulunduklar1 okuldaki galisma siirelerine iliskin insan kaynaklari

yOnetimi iglevleri puani

Insan Kaynaklar

Bulundugunuz Okulda Caliyma Siireniz

Kruskall-Wallis H

Yonetimi Islevleri Puam Mean ss Medyan Sira Ort. H p

3-5Y1l 46 1271 255 123 34,2

ilkokul  6-10 Y1l 12 121,6 23,6 119 29,8
11+ Y1l 7 120,9 24.4 125 30,7 0,616 0,734

3-5 Yl 77 1142 29,8 117 56,4

Ortaokul 6-10 Y1l 27 110,3 32,1 117 53,2
11+ Yl 9 128,8 27,5 130 73,7 2,7 0,256

3-5Y1l 114 124,9 25,2 129 92,8

Lise  6-10 Yil 51 116,2 26,3 116 74,0
11+ Yl 7 115,7 29,9 116 74,6 55 0,064

[lkokul, ortaokul ve lise dgretmenlerinde bulunduklar1 okuldaki ¢alisma siiresi, insan kaynaklar

yonetimi iglevleri puaninda anlamli bir farklilik yaratmamaktadir(p>0,05).
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Tablo 45. Maddelerin 6gretmenlerin bulunduklart okuldaki ¢aligma siirelerine gore incelenmesi-1

Bulundugunuz okulda ¢alisma Ki-Kare Testi
siireniz
3-5yuil 6 +yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 1: Okulda Hig
her calisanin acik katilmiyorum 13 55 2 1,8
ve net bir ig tanim1  Kismen
vardir. Katiliyorum 18 7,6 14 12,4
Orta Derecede
Katiliyorum 60 25,3 34 30,1
Katiliyorum 80 33,8 31 27,4
Tamamen
Katiliyorum 66 27,8 32 28,3 6.1 0,199
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 2: ise Hig
alimlarda ihtiyag katilmiyorum 8 34 4 35
duyulan 6gretmen  Kismen
niteliklerinin tespiti  Katiliyorum 21 8,9 9 8,0
onceden yapilir. Orta Derecede
Katiliyorum 35 14,8 16 14,2
Katiliyorum 105 44,3 47 41,6
Tamamen
Katiliyorum 68 28,7 37 32,7 0645 0,958
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 3: insan Hig
kaynagindaki katilmiyorum 13 55 7 6,2
ihtiyacin nasil Kismen
karsilanabilecegi Katiliyorum 27 11,4 8 7,1
onceden saptanir. Orta Derecede
Katiliyorum 61 25,7 33 29,2
Katiliyorum 95 40,1 33 29,2
Tamamen
Katiliyorum 41 17,3 32 28,3 88 0,067
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 4: ise alim Hig
sirasinda katilmiyorum 10 4,2 9 8,0
Ogretmenlerin ise Kismen
uygunluklarini Katiliyorum 37 15,6 13 115
Olgmek i¢in belli Orta Derecede
asamalari olan bir  Katiliyorum 48 20,3 26 23,0
segim siireci Katiliyorum 87 36,7 39 34,5
mevcuttur. Tamamen
Katiliyorum 55 23,2 26 23,0 3.3 0,515
Toplam 237 100,0 113 100,0

Ogretmenlerin madde 1, madde 2, madde 3 ve madde 4 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda
anlamli bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin bulunduklar1 okulda galisma
stireleri degiskenine gore maddelerin ger¢eklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigi

sOylenebilir.
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Tablo 46. Maddelerin 6gretmenlerin bulunduklart okuldaki ¢aligma siirelerine gore incelenmesi-2

Bulundugunuz okulda ¢calisma Ki-Kare Testi
siireniz
3-5yuil 6 +yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 5: Ise yeni Hig
baslayan katilmiyorum 13 55 8 71
Ogretmenlere Kismen
oryantasyon Katiliyorum 38 16,0 21 18,6
egitimi (okulun Orta Derecede
yapisi, politikalari,  Katiliyorum 63 26,6 24 21,2
6gretmen hak ve Katiliyorum 71 30,0 30 26,5
sorumluluklariile  Tamamen
ilgili bilgiler) Kauhyoum 52 219 30 265 20 0849
verilir. Toplam 237 1000 113 100,
Madde 6: Hig
Ogretmenlere katilmiyorum 15 6,3 8 7,1
degisen cevre ve Kismen
teknolojiye uyum Katiliyorum 45 19,0 23 20,4
saglamalari igin Orta Derecede
kurs, seminer vb.  Katiliyorum 59 24,9 23 20,4
hizr_rll_et ici egitimler  Katiliyorum 71 30,0 30 26,5
vertlir. Tamamen
Katiliyorum 47 19,8 29 25,7 2,3 0.677
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 7: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 43 18,1 24 21,2
lisansiistii egitim Kismen
yapmalari Katiliyorum 59 24,9 35 31,0
desteklenir. Orta Derecede
Katiliyorum 50 21,1 16 14,2
Katiliyorum 52 21,9 20 17,7
Tamamen
Katiliyorum 33 13,9 18 15,9 4.3 0,371
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 8: Yapilan Hig
egitim katilmiyorum 19 8,0 13 115
caligmalarinin Kismen
Ogretmenin Katiliyorum 44 18,6 22 19,5
ihtiyaglarina fayda  Orta Derecede
saglayip Katiliyorum 67 28,3 37 32,7
szgllamadlgl analiz  Katiliyorum 65 27,4 22 195
eanir. Tamamen
Katiliyorum 42 17,7 19 16,8 3.6 0,471
Toplam 237 100,0 113 100,0

Ogretmenlerin madde 5, madde 6, madde 7 ve madde 8 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda
anlamli bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin bulunduklar1 okulda galisma
stireleri degiskenine gore maddelerin gerceklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigi

sOylenebilir.
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Tablo 47. Maddelerin 6gretmenlerin bulunduklar1 okuldaki ¢aligma siirelerine gore incelenmesi-3

Bulundugunuz okulda ¢calisma Ki-Kare Testi
siireniz
3-5yuil 6 +yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 9: Egitim  Hig
ve gelistirme katilmiyorum 19 8,0 14 12,4
caligmalarinda tim  Kismen
ogretmenlere firsat  Katiliyorum 35 14,8 15 13,3
esitligi saglanir. Orta Derecede
Katiliyorum 52 21,9 18 15,9
Katiliyorum 85 35,9 41 36,3
Tamamen
Katiliyorum 46 194 25 22,1 3.3 0,503
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 10: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 24 10,1 14 12,4
bireysel Kismen
kariyerlerini Katiliyorum 43 18,1 21 18,6
yonlendirip Orta Derecede
gelistirmelerine Katiliyorum 57 24,1 22 19,5
destek olunur. Katiltyorum 79 33,3 36 31,9
Tamamen
Katiliyorum 34 14,3 20 17,7 1,7 0,793
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 11: Okul Hig
ici terfi, katilmiyorum 23 9,7 17 15,0
Ogretmenler Kismen
arasinda fark Katiliyorum 39 16,5 24 21,2
gOzetmeksizin Orta Derecede
herkese adil Katiliyorum 68 28,7 28 24,8
davramlarak Katiliyorum 62 26,2 21 18,6
yapilr. Tamamen
Katiliyorum 45 19,0 23 20,4 5.2 0,264
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 12: Hig
Performans katilmiyorum 11 4,6 9 8,0
degerlendirme Kismen
Olglitleri 6nceden Katiliyorum 36 15,2 21 18,6
belirlenir. Orta Derecede
Katiliyorum 68 28,7 26 23,0
Katiliyorum 70 29,5 27 23,9
Tamamen
Katiliyorum 52 21,9 30 26,5 45 0,341
Toplam 237 100,0 113 100,0

Ogretmenlerin madde 9, madde 10, madde 11 ve madde 12 ile ilgili belirttikleri goriisleri
arasinda anlamli bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin bulunduklar1 okulda
calisma stireleri degiskenine gore maddelerin gergeklesme derecesi arasinda anlamli bir fark

olmadig sdylenebilir.
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Tablo 48. Maddelerin 6gretmenlerin bulunduklar1 okuldaki ¢aligma siirelerine gore incelenmesi-4

Bulundugunuz okulda ¢calisma Ki-Kare Testi
siireniz
3-5yuil 6 +yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 13: Hig
Degerlendirme katilmiyorum 13 55 8 71
stirecinde Kismen
Ogretmenin Katiliyorum 28 11,8 23 20,4
kisiliginden ¢ok Orta Derecede
performansi 6n Katiliyorum 65 27,4 29 25,7
planda tutulur. Katiliyorum 77 32,5 34 30,1
Tamamen
Katiliyorum 54 22,8 19 16,8 517 0,224
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 14: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 27 11,4 15 13,3
egitim Kismen
gereksinimlerini Katiliyorum 30 12,7 21 18,6
belirlemede Orta Derecede
performans Katiliyorum 66 27,8 37 32,7
degerlendirme Katiliyorum 66 27,8 27 23,9
sonuglar1 dikkate Tamamen
alnir. Katiliyorum 48 20,3 13 115 6,5 0,165
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 15: Hig
Degerlendirme katilmiyorum 25 10,5 18 15,9
sonuclarina iliskin ~ Kismen
veriler Katiliyorum 26 11,0 15 13,3
ogretmenlere Orta Derecede
bildirilir. Katiliyorum 66 27,8 35 31,0
Katiliyorum 75 31,6 29 25,7
Tamamen
Katiliyorum 45 19,0 16 14,2 4.4 0,361
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 16: Hig
Ogretmenlere katilmiyorum 58 24,5 27 23,9
yetenek, egitim, Kismen
deneyim ve Katiliyorum 32 13,5 23 20,4
performanslarina Orta Derecede
uygun Katiliyorum 69 29,1 27 23,9
farklilastirilmig Katiliyorum 47 19,8 15 13,3
6deme yaplhr. Tamamen
Katiliyorum 31 131 21 18,6 6.5 0,166
Toplam 237 100,0 113 100,0

Ogretmenlerin madde 13, madde 14, madde 15 ve madde 16 ile ilgili belirttikleri goriisleri
arasinda anlamli bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin bulunduklar1 okulda
calisma siireleri degiskenine gore maddelerin ger¢eklesme derecesi arasinda anlamli bir fark

olmadig sdylenebilir.
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Tablo 49. Maddelerin 6gretmenlerin  bulunduklar1 okuldaki ¢aligma siirelerine gore
incelenmesi-5
Bulundugunuz okulda ¢cahsma  Ki-Kare Testi
siireniz
3-5yil 6 + yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 17: Hig
Odemeler katilmiyorum 13 5,5 16 14,2
zamaninda yapilir.  Kismen
Katiliyorum 16 6,8 12 10,6
Orta Derecede
Katiliyorum 36 15,2 18 15,9
Katiliyorum 53 22,4 18 15,9
Tamamen >
Katiliyorum 119 50,2 49 43,4 10,7 0,031
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 18: Hig
Yapilan 6demeler katilmiyorum 29 12,2 20 17,7
Ogretmenlerce adil  Kismen
bulunur. Katiliyorum 25 10,5 15 13,3
Orta Derecede
Katiliyorum 62 26,2 25 22,1
Katiliyorum 60 25,3 27 23,9
Tamamen
Katiliyorum 61 25,7 26 23,0 2,9 0,571
Toplam 237 100,0 113 100
Madde 19: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 57 24,1 35 31,0
performansini Kismen
artiracak alternatif ~ Katiliyorum 39 16,5 21 18,6
6deme modelleri Orta Derecede
vardir. Katiliyorum 55 23,2 25 22,1
Katiliyorum 50 21,1 18 15,9
Tamamen
Katiliyorum 36 15,2 14 12,4 31 0,541
Toplam 237 100,0 113 100
Madde 20: Yeterli Hig
nitelikte ¢alisma, katilmiyorum 30 12,7 12 10,6
dinlenme, bekleme, Kismen
serbest zamanlari Katiliyorum 17 72 12 10,6
degerlendirme Orta Derecede
mekanlarinin Katiliyorum 49 20,7 32 28,3
olusturulmasina Katiliyorum 94 39,7 34 30,1
Onem verilir. Tamamen
Katiliyorum 47 19,8 23 20,4 5.2 0,265
Toplam 237 100,0 113 100
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Madde 17’°de 6gretmenlerin bulunduklari okuldaki galigsma siireleri ile 6demelerin zamaninda ve
eksiksiz yapilmasi ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki goriilmektedir
(p<0,05). 3-5 yildir bulunduklar1 okulda goérev yapan Ogretmenlerde belirtilen Onermeye
tamamen katilma oranm (%50,2), 6 ve iistii yil aymi okulda gorev yapan O6gretmenlere gore

anlamli derecede yiiksektir.

Ogretmenlerin madde 18, madde 19 ve madde 20 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli
bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin bulunduklar1 okulda g¢alisma siireleri
degiskenine gore maddelerin gergeklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigi

sOylenebilir.
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Tablo 50. Maddelerin 6gretmenlerin bulunduklart okuldaki ¢aligma siirelerine gore incelenmesi-6

Bulundugunuz okulda ¢calisma Ki-Kare Testi
siireniz
3-5yuil 6 +yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 21: Hig
Okulun temiz katilmiyorum 5 2,1 2 1,8
olmasina 6zen Kismen
gosterilir. Katiliyorum 11 4,6 6 53
Orta Derecede
Katiliyorum 45 19,0 18 15,9
Katiliyorum 89 37,6 42 37,2
Tamamen
Katiliyorum 87 36,7 45 39,8 0712 0951
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 22: Hig
Calisma kosullari katilmiyorum 12 51 4 35
(is giivenligi, Kismen
sigorta, saglik Katiliyorum 25 10,5 16 14,2
hizmetleri, sosyal Orta Derecede
haklar gibi Katiliyorum 47 19,8 29 25,7
faktorler) Katiliyorum 95 40,1 38 33,6
Ogretmenlerin Tamamen
beklentilerine Katiliyorum 58 24,5 26 23,0 3.3 0,502
uygundur. Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 23: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 25 10,5 11 9,7
mevcut Kismen
hosnutsuzluklari, Katiliyorum 28 11,8 18 15,9
sikayetleri dikkate ~ Orta Derecede
almip giderilir. Katiliyorum 60 25,3 29 25,7
Katiliyorum 66 27,8 27 23,9
Tamamen
Katiliyorum 58 24,5 28 24,8 1.5 0,828
Toplam 237 100,0 113 100
Madde 24: Hig
Disiplin kurallar1 katilmiyorum 15 6,3 8 71
her 6gretmene aynt  Kismen
sekilde uygulanir.  Katiliyorum 17 7,2 13 11,5
Orta Derecede
Katiliyorum 62 26,2 26 23,0
Katiliyorum 76 32,1 36 31,9
Tamamen
Katiliyorum 67 28,3 30 26,5 2,1 0,713
Toplam 237 100,0 113 100,0

Ogretmenlerin madde 21, madde 22, madde 23 ve madde 24 ile ilgili belirttikleri goriisleri
arasinda anlamli bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin bulunduklar1 okulda
calisma siireleri degiskenine gore maddelerin ger¢eklesme derecesi arasinda anlamli bir fark

olmadig sdylenebilir.
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Tablo 51. Maddelerin o6gretmenlerin  bulunduklar1 okuldaki ¢alisma siirelerine gore
incelenmesi-7
Bulundugunuz okulda ¢cahsma  Ki-Kare Testi
siireniz
3-Syil 6 + yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 25:isten  Hig
ayrilma kosullar1 katilmiyorum 23 9,7 15 13,3
acgik ve anlagilirdir.  Kismen
Katiliyorum 27 11,4 20 17,7
Orta Derecede
Katiliyorum 57 24,1 30 26,5
Katiliyorum 74 31,2 31 274
Tamamen
Katiliyorum 56 23,6 17 15,0 6.4 0,169
Toplam 237 100,0 113 100
Madde 26: isten  Hig
cikarilacak katilmiyorum 30 12,7 23 20,4
O0gretmene uygun Kismen
bir siire 6ncesinden  Katiliyorum 30 12,7 22 19,5
bilgi verilir. Orta Derecede
Katiliyorum 50 21,1 25 22,1
Katiliyorum 70 29,5 26 23,0
Tamamen *
Katiliyorum 57 24,1 17 15,0 9.5 0,049
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 27: Hig
Ayirma oncesinde, katilmiyorum 40 16,9 21 18,6
Ogretmenin yeni Kismen
durumuna Katiliyorum 36 15,2 20 17,7
hazirlanmasi icin Orta Derecede
gerekli hizmetler Katiliyorum 46 19,4 25 22,1
yapilir. Katiliyorum 75 31,6 28 24,8
Tamamen
Katiliyorum 40 16,9 19 16,8 1.9 0,748
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 28: Hig
YoOnetici ve katilmiyorum 9 3,8 3 2,7
Ogretmenler Kismen
arasinda diizenli Katiliyorum 18 7,6 9 8,0
araliklarla toplantt  Orta Derecede
yapilmaktadir. Katiliyorum 42 17,7 29 25,7
Katiliyorum 94 39,7 47 41,6
Tamamen
Katiliyorum 74 31,2 25 22,1 4.9 0,288
Toplam 237 100,0 113 100,0
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Madde 26’da ogretmenlerin bulunduklart okuldaki g¢aligma siireleri ile isten ¢ikarilacak
O0gretmene uygun bir siire oncesinden bilgi verilmesi ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki goriilmektedir (p<0,05). 3-5 yildir bulunduklar1 okulda gdrev yapan
Ogretmenlerde belirtilen dnermeye tamamen katilma orani (%24,1), 6 ve iistii y1l aym okulda

gorev yapan dgretmenlere gore anlamli derecede yiiksektir.

Ogretmenlerin madde 25, madde 27 ve madde 28 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli
bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin bulunduklar1 okulda galigma siireleri
degiskenine gore maddelerin gergeklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigi

sOylenebilir.
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Tablo 52. Maddelerin 6gretmenlerin bulunduklar1 okuldaki ¢aligma siirelerine gore incelenmesi-8

Bulundugunuz okulda ¢calisma Ki-Kare Testi
siireniz
3-5yuil 6 +yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 29: Hig
Yoneticiler katilmiyorum 15 6,3 9 8,0
ogretmenlerle etkili Kismen
bir iletisim kurar. Katiliyorum 28 11,8 12 10,6
Orta Derecede
Katiliyorum 40 16,9 18 15,9
Katiliyorum 84 35,4 49 43,4
Tamamen
Katiliyorum 70 29,5 25 22,1 3.2 0,517
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 30: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 19 8,0 14 12,4
motivasyonunu Kismen
artirici Katiliyorum 35 14,8 14 124
diizenlemeler Orta Derecede
yapilir. Katiliyorum 51 21,5 31 27,4
Katiliyorum 81 34,2 37 32,7
Tamamen
Katiliyorum 51 21,5 17 15,0 4T 0,319
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 31: Hig
Yapilan basarili katilmiyorum 22 9,3 21 18,6
isler yoneticiler Kismen
tarafindan Katiliyorum 33 13,9 11 9,7
odillendirilir. Orta Derecede
Katiliyorum 55 23,2 25 22,1
Katiliyorum 74 31,2 38 33,6
Tamamen
Katiliyorum 53 22,4 18 15,9 8.2 0,085
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 32: Hig
Okulumda kendimi  katilmryorum 15 6,3 9 8,0
ailenin bir parcast ~ Kismen
gibi hissederim. Katiliyorum 25 10,5 15 13,3
Orta Derecede
Katiliyorum 65 27,4 36 31,9
Katiliyorum 70 29,5 32 28,3
Tamamen
Katiliyorum 62 26,2 21 18,6 3.2 0,524
Toplam 237 100,0 113 100,0

Ogretmenlerin madde 29, madde 30, madde 31 ve madde 32 ile ilgili belirttikleri goriisleri
arasinda anlamli bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin bulunduklar1 okulda
calisma siireleri degiskenine gore maddelerin ger¢eklesme derecesi arasinda anlamli bir fark

olmadig sdylenebilir.
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Tablo 53. Maddelerin o6gretmenlerin  bulunduklar1 okuldaki ¢aligma siirelerine gore

incelenmesi-9

Bulundugunuz okulda ¢cahsma  Ki-Kare Testi

siireniz
3-Syil 6 + yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 33: Bu Hig
okulun ¢alismak katilmiyorum 19 8,0 10 8,8
i¢in milkkemmel bir  Kismen
yer oldugunu Katiliyorum 24 10,1 20 17,7
distiniiyorum. Orta Derecede
Katiliyorum 57 24,1 30 26,5
Katiliyorum 80 33,8 29 25,7
Tamamen
Katiliyorum 57 24,1 24 21,2 5,6 0,231
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 34: Hig
Yoneticiler, daha katilmiyorum 14 59 13 11,5
iyi bir okul ortam1  Kismen
icin degisime agik  Katiliyorum 23 9,7 11 9,7
kisilerdir. Orta Derecede
Katiliyorum 56 23,6 32 28,3
Katiliyorum 88 37,1 38 33,6
Tamamen
Katiliyorum 56 23,6 19 16,8 57 0,223
Toplam 237 100,0 113 100,0
Madde 35: Hig
Yoneticiler, katilmiyorum 17 7,2 15 13,3
alaninin uzmani Kismen
kisilerdir. Katiliyorum 24 10,1 15 13,3
Orta Derecede
Katiliyorum 37 15,6 26 23,0
Katiliyorum 95 40,1 35 31,0
Tamamen *
Katiliyorum 64 27,0 22 19,5 9.6 0,048

Toplam 237 100,0 113 100,0
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Madde 35°te 6gretmenlerin bulunduklart okuldaki caligma siireleri ile yoneticilerin alaninin
uzmani kisiler olmasi ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir bagimlilik
goriilmektedir (p<0,05). 3-5 yildir bulunduklar1 okulda gorev yapan Ogretmenlerde belirtilen
Oonermeye tamamen katilma orani (%27), 6 ve {istli y1l ayn1 okulda gorev yapan 6gretmenlere

gore anlamli derecede yiiksektir.

Ogretmenlerin madde 33 ve madde 34 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlaml bir iliski
goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin bulunduklar1 okulda calisma siireleri degiskenine

gore maddelerin gerceklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadig: sdylenebilir.
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3.5. BESINCI ALT PROBLEME iLiSKIN BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde ogretmenlerin meslekteki toplam ¢alisma siireleri degiskenine gore insan
kaynaklari iglevlerinin ne diizeyde gergeklestigi ve 6gretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir

fark olup olmadig1 incelenecektir.

Tablo 54. Ogretmenlerin Meslekteki toplam ¢alimla siireleri degiskenine gore insan kaynaklari

yOnetimi iglevleri puani

Insan Kaynaklan Meslekteki toplam calisma siireniz Kruskall-Wallis H
Yonetimi Islevleri H
Puam n Mean SS Median Sira Ort. P
3-5 Y1l 15 132,8 20,6 136 38,8
ilkokul 6-10 Y1l 20 1245 27,8 117 31,3 184 0,606
11-15 Y1 9 123,2 29,7 120 30,9
16+ Yil 21 122,0 23,0 125 31,4
3-5 Y1l 28 121,4 33,7 122 64,0
Ortaokul 6-10 Y1l 36 106,4 26,5 108,5 47,6 64 0,093
11-15 Y1 22 108,8 35,4 114 53,0
16+ Yil 27 122,4 23,9 123 65,6
3-5 Y1l 47 121,7 22,7 120 84,0
Lise 6-10 Y1l 57 117,3 29,5 115 775 538 0,146
11-15 Y1l 43 127,7 22,3 133 100,5
16+ Y1l 25 123,2 27,9 119 87,6

flkokul, ortaokul ve lise dgretmenlerinde meslekteki toplam calisma siiresi, insan kaynaklari
yonetimi iglevleri puaninda anlamli bir farklilik yaratmamaktadir(p>0,05).
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Tablo 55. Maddelerin 6gretmenlerin meslekteki toplam c¢alisma siireleri degiskenine gore incelenmesi-1

Meslekteki toplam Ki-Kare Testi
caliyma siireniz
3-5yuil 6 +yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 1: Okulda  Hig
her ¢alisanin acik katilmiyorum 5 5,6 10 3,8
ve net bir is tanimu1 ~ Kismen
vardir. Katiliyorum 8 8,9 24 9,2
Orta Derecede
Katiliyorum 25 27,8 69 26,5
Katiliyorum 28 311 83 31,9
Tamamen
Katiliyorum 24 26,7 74 28,5 0,593 0,964
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 2: ise Hig
alimlarda ihtiyag katilmiyorum 3 33 9 35
duyulan 6gretmen  Kismen
niteliklerinin tespiti  Katiliyorum 9 10,0 21 8,1
onceden yapilir. Orta Derecede
Katiliyorum 10 11,1 41 15,8
Katiliyorum 41 45,6 111 42,7
Tamamen
Katiliyorum 27 30,0 78 30,0 1,4 0,842
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 3: Insan Hig
kaynagindaki katilmiyorum 6 6,7 14 54
ihtiyacin nasil Kismen
karsilanabilecegi Katiliyorum 12 13,3 23 8,8
onceden saptanir. Orta Derecede
Katiliyorum 25 27,8 69 26,5
Katiliyorum 29 32,2 99 38,1
Tamamen
Katiliyorum 18 20,0 55 21,2 2,2 0,691
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 4: Ise alm  Hig
sirasinda katilmiyorum 3 3,3 16 6,2
Ogretmenlerin ise Kismen
uygunluklarini Katiliyorum 17 18,9 33 12,7
Olgmek i¢in belli Orta Derecede
asamalari olan bir ~ Katiliyorum 18 20,0 56 215
se¢im siireci Katiltyorum 29 32,2 97 37.3
mevcuttur. Tamamen
Katiliyorum 23 25,6 58 22,3 3.6 0,457
Toplam 90 100,0 260 100,0

Ogretmenlerin madde 1, madde 2, madde 3 ve madde 4 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda
anlamli bir iliski gériilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin meslekteki toplam ¢alisma siireleri
degiskenine gore maddelerin gergeklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigi

sOylenebilir.
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Tablo 56. Maddelerin 6gretmenlerin meslekteki toplam caligma siireleri degiskenine gore

incelenmesi-2
Meslekteki toplam Ki-Kare Testi
calisma siireniz
3-Syil 6 + yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 5: Ise yeni  Hig
baslayan katilmiyorum 4 4,4 17 6,5
Ogretmenlere Kismen
oryantasyon Katiliyorum 16 17,8 43 16,5
egitimi (okulun Orta Derecede
yapisi, politikalari,  Katiliyorum 22 24,4 65 25,0
ogretmen hak ve Katilryorum 22 24,4 79 30,4
sorumluluklariile  Tamamen
ilgili bilgiler) Katiliyorum 26 28,9 56 215 29 0,572
verilir. Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 6: Hig
Ogretmenlere katilmiyorum 4 4,4 19 73
degisen cevre ve Kismen
teknolojiye uyum Katiliyorum 15 16,7 53 20,4
saglamalari igin Orta Derecede
kurs, seminer vb. Katiliyorum 21 23,3 61 23,5
hizr_rll_et ici egitimler  Katiliyorum 31 34,4 70 26,9
Vvertlir, Tamamen
Katiliyorum 19 211 57 219 2,6 0,621
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 7: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 11 12,2 56 21,5
lisansiistii egitim Kismen
yapmalari Katiliyorum 25 27,8 69 26,5
desteklenir. Orta Derecede
Katiliyorum 18 20,0 48 18,5
Katiliyorum 27 30,0 45 17,3
Tamamen *
Katiliyorum 9 10,0 42 16,2 10.1 0,038
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 8: Yapilan  Hig
egitim katilmiyorum 5 5,6 27 104
caligsmalarinin Kismen
Ogretmenin Katiliyorum 19 21,1 47 18,1
ihtiyaglarma fayda  Orta Derecede
saglayip Katiliyorum 27 30,0 77 29,6
saglamadigi analiz ~ Katiliyorum 21 233 66 254
edilir. Tamamen
Katiliyorum 18 20,0 43 16,5 2,6 0,625
Toplam 90 100,0 260 100,0
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Madde 7°de 6gretmenlerin meslekteki toplam c¢alisma siiresi ile 6gretmenlerin lisansiistli egitim
yapmalarinin desteklenmesi ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
goriilmektedir (p<0,05). Meslekteki toplam ¢aligma siiresi 3-5 yil olan 6gretmenlerde belirtilen
onermeye katilma orani (%30), 6 ve Ustli yildir ¢alisan 0gretmenlere gore anlamli derecede

yiiksektir.

Ogretmenlerin madde 5, madde 6 ve madde 7 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli bir
iliski goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin meslekteki toplam calisma siireleri degiskenine

gore maddelerin gerceklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadig: sdylenebilir.
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Tablo 57. Maddelerin 6gretmenlerin meslekteki toplam caligma siireleri degiskenine gore

incelenmesi-3
Meslekteki toplam Ki-Kare Testi
calisma siireniz
3-Syil 6 + yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 9: Egitim  Hig
ve gelistirme katilmiyorum 4 4,4 29 11,2
calismalarinda tim  Kismen
ogretmenlere firsat  Katiliyorum 17 18,9 33 12,7
esitligi saglanir. Orta Derecede
Katiliyorum 20 22,2 50 19,2
Katiliyorum 32 35,6 94 36,2
Tamamen
Katiliyorum 17 18,9 54 20,8 5.4 0,248
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 10: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 7 7.8 31 11,9
bireysel Kismen
kariyerlerini Katiliyorum 19 21,1 45 17,3
yonlendirip Orta Derecede
gelistirmelerine Katiliyorum 16 17,8 63 24,2
destek olunur. Katiliyorum 34 37,8 81 31,2
Tamamen
Katiliyorum 14 15,6 40 154 3.7 0,446
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 11: Okul Hig
ici terfi, katilmiyorum 3 3,3 37 14,2
ogretmenler Kismen
arasinda fark Katiliyorum 21 23,3 42 16,2
o . Orta Derecede
gozetmeksizin Katiltyorum 2 27 72 217
gerkeseladlll( Katiltyorum 21 233 62 238
avrlam ara Tamamen 08 0,043
yapilir. Katiliyorum 21 23,3 47 18,1
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 12: Hig
Performans katilmiyorum 4 4.4 16 6,2
degerlendirme Kismen
olgiitleri dnceden Katiliyorum 18 20,0 39 15,0
belirlenir. Orta Derecede
Katiliyorum 24 26,7 70 26,9
Katiliyorum 26 28,9 71 27,3
Tamamen
Katiliyorum 18 20,0 64 24,6 2,1 0,729
Toplam 90 100,0 260 100,0
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Madde 11°de 6gretmenlerin meslekteki toplam ¢alisma siiresi ile okul i¢i terfinin 6gretmenler
arasinda fark gozetmeksizin herkese adil davranilarak yapilmasi ile ilgili goriisleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir bagimlilik goriilmektedir (p<0,05). Meslekteki toplam caligma
stiresi 6 y1l ve iizeri olan 6gretmenlerde belirtilen dnermeye hi¢ katilmama orani (%14,2), 3-5

yildir ¢alisan 6gretmenlere gore anlamli derecede yiiksektir.

Ogretmenlerin madde 9, madde 10 ve madde 12 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli
bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin meslekteki toplam calisma siireleri
degiskenine gore maddelerin gergeklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigi

sOylenebilir.
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Tablo 58. Maddelerin 6gretmenlerin meslekteki toplam ¢aligma siireleri degiskenine gore incelenmesi-4

Meslekteki toplam Ki-Kare Testi
caliyma siireniz
3-5yuil 6 +yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 13: Hig
Degerlendirme katilmiyorum 1 11 20 7,7
stirecinde Kismen
Ogretmenin Katiliyorum 14 15,6 37 14,2
kisiliginden ¢ok Orta Derecede
performansi 6n Katiliyorum 28 311 66 25,4
planda tutulur. Katiliyorum 29 32,2 82 315
Tamamen
Katiliyorum 18 20,0 55 21,2 5.8 0,217
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 14: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 6 6,7 36 13,8
egitim Kismen
gereksinimlerini Katiliyorum 16 17,8 35 13,5
belirlemede Orta Derecede
performans Katiliyorum 27 30,0 76 29,2
degerlendirme Katiliyorum 22 24,4 71 27,3
sonuglar1 dikkate Tamamen
alur. Katiliyorum 19 21,1 42 16,2 4.9 0,299
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 15: Hig
Degerlendirme katilmiyorum 8 8,9 35 13,5
sonuclarina iliskin ~ Kismen
veriler Katiliyorum 15 16,7 26 10,0
ogretmenlere Orta Derecede
bildirilir. Katiliyorum 23 25,6 78 30,0
Katiliyorum 28 311 76 29,2
Tamamen
Katiliyorum 16 17,8 45 17,3 4.2 0,377
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 16: Hig
Ogretmenlere katilmiyorum 17 18,9 68 26,2
yetenek, egitim, Kismen
deneyim ve Katiliyorum 11 12,2 44 16,9
performanslarina Orta Derecede
uygun Katiliyorum 34 37,8 62 23,8
farklilagtirilmig Katiliyorum 16 17,8 46 17,7
6deme yaplhr. Tamamen
Katiliyorum 12 133 40 15,4 7.3 0.121
Toplam 90 100,0 260 100,0

Ogretmenlerin madde 13, madde 14, madde 15 ve madde 16 ile ilgili belirttikleri goriisleri
arasinda anlamli bir iligki goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin meslekteki toplam galisma
stireleri degiskenine gore maddelerin ger¢eklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigi

sOylenebilir.
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Tablo 59. Maddelerin 6gretmenlerin meslekteki toplam ¢aligma siireleri degiskenine gore incelenmesi-5

Meslekteki toplam Ki-Kare Testi
caliyma siireniz
3-5yuil 6 +yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 17: Hig
Odemeler katilmiyorum 7 7.8 22 8,5
zamaninda yapilir.  Kismen
Katiliyorum 5 5,6 23 8,8
Orta Derecede
Katiliyorum 15 16,7 39 15,0
Katiliyorum 26 28,9 45 17,3
Tamamen
Katiliyorum 37 41,1 131 50,4 6,7 0,154
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 18: Hig
Yapilan 6demeler  katilmiyorum 10 11,1 39 15,0
ogretmenlerce adil  Kismen
bulunur. Katiliyorum 13 14,4 27 10,4
Orta Derecede
Katiliyorum 22 24,4 65 25,0
Katiliyorum 21 23,3 66 25,4
Tamamen
Katiliyorum 24 26,7 63 24,2 1.9 0,742
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 19: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 15 16,7 77 29,6
performansini Kismen
artiracak alternatif ~ Katiliyorum 15 16,7 45 17,3
odeme modelleri Orta Derecede
vardir. Katiliyorum 27 30,0 53 20,4
Katiliyorum 20 22,2 48 18,5
Tamamen
Katiliyorum 13 14,4 37 14,2 [ 0113
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 20: Yeterli Hig
nitelikte ¢calisma, katilmiyorum 12 13,3 30 115
dinlenme, bekleme, Kismen
serbest zamanlari Katiliyorum 8 8,9 21 8,1
degerlendirme Orta Derecede
mekanlarmin Katiliyorum 19 21,1 62 23,8
olugturulmasina Katiliyorum 35 38,9 93 35,8
Onem verilir. Tamamen
Katiliyorum 16 17,8 54 20,8 0926 0,921
Toplam 90 100,0 260 100,0

Ogretmenlerin madde 17, madde 18, madde 19 ve madde 20 ile ilgili belirttikleri goriisleri
arasinda anlamli bir iligki goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin meslekteki toplam galisma
stireleri degiskenine gore maddelerin ger¢eklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigi

sOylenebilir.
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Tablo 60. Maddelerin 6gretmenlerin meslekteki toplam ¢alisma siireleri degiskenine gore incelenmesi-6

Meslekteki toplam Ki-Kare Testi
caliyma siireniz
3-5yuil 6 +yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 21: Okulun Hig
temiz olmasina katllmlyorum 0 0,0 7 2,7
Ozen gosterilir. Kismen
Katiliyorum 4 4.4 13 5,0
Orta Derecede
Katiliyorum 22 24,4 41 15,8
Katiliyorum 32 35,6 99 38,1
Tamamen
Katiliyorum 32 35,6 100 38,5 55 0,238
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 22: Hig
Calisma kosullari katilmiyorum 1 1,1 15 58
(is giivenligi, Kismen
sigorta, saglik Katiliyorum 11 12,2 30 11,5
hizmetleri, sosyal Orta Derecede
haklar gibi Katiliyorum 18 20,0 58 22,3
faktorler) Katiliyorum 36 40,0 97 37,3
Ogretmenlerin Tamamen
beklentilerine Katiliyorum 24 26,7 60 23,1 3.9 0,427
uygundur. Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 23: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 11 12,2 25 9,6
mevcut Kismen
hosnutsuzluklari, Katiliyorum 6 6,7 40 15,4
sikayetleri dikkate ~ Orta Derecede
almip giderilir. Katiliyorum 27 30,0 62 23,8
Katiliyorum 26 28,9 67 25,8
Tamamen
Katiliyorum 20 22,2 66 25,4 58 0.213
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 24: Hig
Disiplin kurallar1 katilmiyorum 4 4,4 19 7,3
her 6gretmene aynt  Kismen
sekilde uygulanir.  Katiliyorum 4 4.4 26 10,0
Orta Derecede
Katiliyorum 17 18,9 71 27,3
Katiliyorum 35 38,9 77 29,6
Tamamen
Katiliyorum 30 33,3 67 25,8 83 0,081
Toplam 90 100,0 260 100,0

Ogretmenlerin madde 21, madde 22, madde 23 ve madde 24 ile ilgili belirttikleri goriisleri
arasinda anlamli bir iligki goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin meslekteki toplam galisma
stireleri degiskenine gore maddelerin ger¢eklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigi

sOylenebilir.
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Tablo 61. Maddelerin 6gretmenlerin meslekteki toplam ¢aligsma siireleri degiskenine gore incelenmesi-7

Meslekteki toplam Ki-Kare Testi
caliyma siireniz
3-5yuil 6 +yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 25: Isten Hig
ayrilma kosullar1 katilmiyorum 8 8,9 30 115
acik ve anlagilirdir.  Kismen
Katiliyorum 10 11,1 37 14,2
Orta Derecede
Katiliyorum 22 24,4 65 25,0
Katiliyorum 29 32,2 76 29,2
Tamamen
Katiliyorum 21 23,3 52 20,0 15 0,831
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 26: Isten Hig
cikarilacak katilmiyorum 12 13,3 41 15,8
O0gretmene uygun Kismen
bir siire 6ncesinden  Katiliyorum 9 10,0 43 16,5
bilgi verilir. Orta Derecede
Katiliyorum 23 25,6 52 20,0
Katiliyorum 24 26,7 72 21,7
Tamamen
Katiliyorum 22 24,4 52 20,0 38 0,434
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 27: Hig
Ayirma oncesinde, katilmiyorum 17 18,9 44 16,9
Ogretmenin yeni Kismen
durumuna Katiliyorum 7 7,8 49 18,8
hazirlanmasi i¢in Orta Derecede
gerekli hizmetler ~ Katiliyorum 23 25,6 48 18,5
yapilir. Katiliyorum 28 31,1 75 28,8
Tamamen
Katiliyorum 15 16,7 44 16,9
Toplam 90 100,0 260 100,0 7.1 0,134
Madde 28: Hig
Yonetici ve katilmiyorum 1 1,1 11 4,2
Ogretmenler Kismen
arasinda diizenli Katiliyorum 7 78 20 7,7
araliklarla toplantt  Orta Derecede
yapilmaktadir. Katiliyorum 18 20,0 53 20,4
Katiliyorum 33 36,7 108 415
Tamamen
Katiliyorum 31 34,4 68 26,2 3.9 0,417
Toplam 90 100,0 260 100,0

Ogretmenlerin madde 25, madde 26, madde 27 ve madde 28 ile ilgili belirttikleri goriisleri

arasinda anlamli bir iligki goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin meslekteki toplam galisma

stireleri degiskenine gore maddelerin ger¢eklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigi

sOylenebilir.
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Tablo 62. Maddelerin 6gretmenlerin meslekteki toplam c¢aligma siireleri degiskenine gore

incelenmesi-8
Meslekteki toplam Ki-Kare Testi
calisma siireniz
3-Syil 6 + yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 29: Hig
Yoneticiler katilmiyorum 0 0,0 24 9,2
Ogretmenlerle etkili Kismen
bir iletisim kurar. Katiliyorum 14 15,6 26 10,0
Orta Derecede
Katiliyorum 12 13,3 46 17,7
Katiliyorum 35 38,9 98 37,7
Tamamen >
Katiliyorum 29 32,2 66 25,4 12,1 0,017
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 30: Hig
Ogretmenlerin katilmiyorum 5 5,6 28 10,8
motivasyonunu Kismen
artirici Katiliyorum 13 144 36 13,8
diizenlemeler Orta Derecede
yapilir. Katiliyorum 15 16,7 67 25,8
Katiliyorum 33 36,7 85 32,7
Tamamen
Katiliyorum 24 26,7 44 16,9 79 0,096
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 31: Hig
Yapilan basarili katilmiyorum 7 7.8 36 13,8
igler yoneticiler Kismen
tarafindan Katiliyorum 11 12,2 33 12,7
odiillendirilir. Orta Derecede
Katiliyorum 19 21,1 61 23,5
Katiliyorum 31 34,4 81 31,2
Tamamen
Katiliyorum 22 24,4 49 18,8 34 0,488
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 32: Hig
Okulumda kendimi  katilmiyorum 4 4.4 20 7,7
ailenin bir parcast  Kismen
gibi hissederim. Katiliyorum 10 11,1 30 11,5
Orta Derecede
Katiliyorum 27 30,0 74 28,5
Katiliyorum 26 28,9 76 29,2
Tamamen
Katiliyorum 23 25,6 60 23,1 1.3 0,866
Toplam 90 100,0 260 100,0
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Madde 29’da 6gretmenlerin meslekteki toplam calisma siiresi ile yoneticilerin 6gretmenlerle
acik ve etkili bir iletisim kurmasi ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
bagimlilik goriilmektedir(p<0,05). Meslekteki toplam ¢alisma siiresi 3-5 yil olan 6gretmenlerde
belirtilen dnermeye tamamen katilma orani (%32,2), 6 ve istii yildir ¢alisan 6gretmenlere gore

(%25,4) anlamli derecede yiiksektir.

Ogretmenlerin madde 30, madde 31 ve madde 32 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlamli
bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin meslekteki toplam ¢aligma siireleri
degiskenine gore maddelerin gergeklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigi

sOylenebilir.
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Tablo 62. Maddelerin 6gretmenlerin meslekteki toplam calisma siireleri degiskenine goére

incelenmesi-9
Meslekteki toplam Ki-Kare Testi
calisma siireniz
3-Syil 6 + yil Ki- p
N % N % Kare
Madde 33: Bu Hig
okulun ¢alismak katilmiyorum 4 4,4 25 9,6
i¢in milkkemmel bir  Kismen
yer oldugunu Katiliyorum 7 7,8 37 14,2
distiniiyorum. Orta Derecede
Katiliyorum 24 26,7 63 24,2
Katiliyorum 31 34,4 78 30,0
Tamamen
Katiliyorum 24 26,7 57 21,9 5,6 0,231
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 34: Hig
Yoneticiler, daha katilmiyorum 5 5,6 22 8,5
iyi bir okul ortam1  Kismen
icin degisime agik  Katiliyorum 9 10,0 25 9,6
kisilerdir. Orta Derecede
Katiliyorum 19 21,1 69 26,5
Katiliyorum 31 34,4 95 36,5
Tamamen
Katiliyorum 26 28,9 49 18,8 4.8 0,314
Toplam 90 100,0 260 100,0
Madde 35: Hig
Yoneticiler, katilmiyorum 6 6,7 26 10,0
alaninin uzmani Kismen
kisilerdir. Katiliyorum 5 5,6 34 13,1
Orta Derecede
Katiliyorum 17 18,9 46 17,7
Katiliyorum 36 40,0 94 36,2
Tamamen
Katiliyorum 26 28,9 60 23,1 5.4 0,245
Toplam 90 100,0 260 100,0

Ogretmenlerin madde 33, madde 34 ve madde 35 ile ilgili belirttikleri goriisleri arasinda anlaml

bir iliski goriilmemektedir (p>0,05). Ogretmenlerin meslekteki toplam calisma siireleri

degiskenine gore maddelerin gergeklesme derecesi arasinda anlamli bir fark olmadigi

sOylenebilir.
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BOLUM 1V

SONUC VE ONERILER

4.1. SONUCLAR

Calismada elde edilen sonuglara gore aragtirma yapilan okullardaki 6gretmenlerin %64,2si
okullarinda insan kaynaklari birimi oldugunu belirtmistir. Bununla birlikte okulda insan
kaynaklar1 biriminin mevcut olmasi degiskenine gore insan kaynaklari yonetimi islevleri

puaninda anlamli bir fark bulunamamustir.

Aragtirma yapilan okullardaki ¢alisan kadin 6gretmen sayist %60,8, erkek Ogretmen sayisi

ise %39,1 bulunmustur.

Aragtirma yapilan okullarda galisan Ogretmenlerin %67 sinin bulunduklar1 okulda 3-5 yil
arasinda c¢aligtiklart goriilmektedir. 11 yil ve {izerinde ¢alisan Ggretmen sayisi oldukca azdir
(%06). Buna karsin meslekteki toplam c¢alisma siiresi dengeli bir dagilim gostermekle birlikte 6-

10 y1l galisanlar %32,2’lik bir degerle daha fazladir.

flkokul, ortaokul ve lisedeki 6gretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi islevleri puanlar1 arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir fark goriilmektedir. Farkliligi yaratan grup olan ilkokul

Ogretmenlerinde puanlar, ortaokul 6gretmenlerine gére anlamli derecede yiiksektir.

flkokul ve ortaokul gretmenlerinde cinsiyet degiskeni, insan kaynaklar1 islevleri puaninda
anlamli bir farklilik yaratmamaktadir. Ancak lise basamaginda erkek dgretmenlerin goriislerine
gore insan kaynaklar1 yonetimi islevleri puanmi kadin 6gretmenlere gore anlamli derecede

yiiksektir.

flkokul, ortaokul ve lise dgretmenlerinde bulunduklar1 okuldaki ¢aligma siireleri ve meslekteki
toplam calisma siireleri insan kaynaklari yonetimi islevleri puanda anlamli bir farklilik

yaratmamaktadir.
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4.2. ONERILER

Uygulayicilara yonelik oneriler

Giliniimiiz okul yonetim anlayisi, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisini benimsendigi,
ogretmeni merkeze alan bir yapi ile olusturulabilir.

Okul yoneticileri, okullarin amaclarin1 gerceklestirebilmeleri igin insan kaynaklari
yonetimi islevlerinin gerekliliginin farkina varabilir ve bu islevlere daha fazla 6nem
vererek daha etkili okullar olusturabilirler.

Okul yoOnetimleri, yetenekli Ogretmenleri kesfetmek, onlar1 cezp etmek, okulda
tutabilmek i¢in gerekli uygulamalari hayata gegirebilirler. Okullardaki insan kaynaklar
yonetimi birimleri, 6gretmenlerin motivasyonunu ve verimini yiikseltecek bir ortami
yaratip ve bu ortamin korunup gelistirilmesini saglayabilirler.

Ogretmenlerin egitim programlarinin  gerekliligini ve amacin1 bilmeleri egitim
programlarinin bagarili ve etkili olabilmesi i¢in 6nemlidir. Okul yoneticileri bu
programlarin yararina inanip destek verirlerse egitim programlarindan daha fazla basari
elde edilebilir.

Goreve yeni baglayan 6gretmenlere ise uyum egitimi verilebilir.

Sunulan egitim programlarinda yetiskin 6grenmesiyle ilgili baz1 temel prensiplerin ve
teorilerin farkinda olunmasi egitim programlarinin basarisini artirabilir..

Ogretmenlerin hizmet 6ncesi aldiklari egitim, giiniimiiziin sartlarina ve hizli degisime
paralel olarak degisen gorev, rol ve sorumluluklarini daha iyi kavramlari ve yerine
getirmeleri igin hizmet i¢i egitimle de desteklenebilir.

Isini daha iyi, daha isteyerek ve severek, daha basariyla yapabilmek icin hangi
egitimlere ihtiyag duydugu ya da s6z konusu bir egitim bashiginda 6zellikle neleri
ogrenmek istedigi, neleri 6grenmesinin gerektigi konusunda ogretmenlerin goriigleri
almabilir.

Okul yoneticileri, 6gretmenlerin kariyer planlar1 ile ilgilenip destek olabilirler.
Performans degerlendirme sisteminin objektif kriterlere dayali olarak yapilmasi
Ogretmenlerin okul yoneticilerine olan gilivenlerinin artmasin1 ve daha yiiksek
performansla calismalarini saglayabilir.

Ogretmenle birlikte onun performansim gorebilecek sekilde herkesin degerlendirme
stirecine katilmasi 6znellikten uzaklagmay1 saglayabilir.

Performansi 6lgebilmek i¢in 6gretmenden beklenen gorev ve sorumluluklarin énceden
belirlenmesi ve bunlarin 6gretmen tarafindan da bilinmesi, performans degerlendirme

calismalarinin basarisini artirabilir.
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e Degerlendirmede ama¢ daha ¢ok danismanlik yapmak ve 0gretmenin yetersiz yanlarini
nasil gelistirecegi hakkinda bilgi vermek olmasi tavsiye edilir. Bu anlamda iyi yapilmig
isin fark edilmesi, yapici elestiri, yetistirme - yonlendirme, birlikte ¢oziim getirme ve
gelecek gelismelerin planlamasi iyi bir degerlendirme yapilmasini saglayabilir.

e (Odiillendirmenin yerinde ve zamaninda yapilmasi 6gretmen performansini artirmak igin
iyi bir uygulama olabilir.

e Yoneticilerin Ogretmenlere adaletli ve esit davranmalari Ogretmenlerin Orgiitsel
bagliliklarinin artmasi1 bakimindan yararl olabilir.

e Bir okulda dikey orgiit yapisinin yerine yatay Orgiit yapisinin benimsenmesi,
Ogretmenlerin yonetime katilip, okul hakkinda alinacak kararlar konusunda ¢ekinmeden,
demokratik bir ortamda soz sOyleyebilmelerinin saglanmasi yonlendirme islevinin

uygulanmasi bakimindan olumlu sonuglar verebilir.

Arastirmacilara yonelik oneriler

e Arastirma baska bir veri toplama araci kullanilarak yeniden yapilabilir.

e Nicel verilerin yaninda nitel veriler de kullanilarak daha kapsamli sonuglar elde
edilebilir.

e Arastirmaya okullarda gorevli yonetici, memur ve hizmetlilerde dahil edilerek
arastirmanin kapsami genisletilebilir.

e Arastirma, devlet okullarindaki isleyise uygun bir veri toplama araci ile yapilabilir.

e Okullarda insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinde yasanan sikintilar ve ¢oziim yollarmi

inceleyen baska bir aragtirma yapilabilir.
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Ek 2. Veri Toplama Araci

Degerli Ogretmenler,

Bu anket, “Ozel Okullarda Insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevlerinin
Gergeklesme Derecesi” isimli bir tez ¢alismasina veri toplamak amaciyla
hazirlanmistir. Asagida bulunan maddelerin okulunuzda gergeklesme durumuna
iliskin katilma derecenizi, uygun segenege (X) isareti koyarak belirtiniz.

Vereceginiz igten yanitlar ve samimi yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir
ederim.

Saygilarimla.

Nuray SAYLAN
Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Y&netimi, Teftisi, Planlamas1 ve Ekonomisi Yiiksek Lisans Ogrencisi

Ortaokul Matematik Ogretmeni

KiSISEL BIiLGILER

Bu béliimdeki sorularin amaci, égretmenlerin demografik ozelliklerini 6grenmektir.

Okulunuzda insan kaynaklar: birimi mevcut mu?

Evet [ Hayir O

OKkul tiiriiniiz

Ilkokul [ Ortaokul [ Lise [
Cinsiyet

Kadin [ Erkek (]

Bulundugunuz okulda ¢alisma siireniz
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6-10 y1l [
11-15yil O

15 y1l ve daha fazla []
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11-15y1l O

15 y1l ve daha fazla [0
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Bu boliimiin amact okulunuzdaki insan kaynaklari yonetimi islevierinin gerceklesme diizeyine

iliskin goriislerinizi belirlemektir.

E (3] %]
5 E|BE|EE|sE
: ) i «5 E5| 285|855
INSAN KAYNAGININ SAGLANMASI T g 2 E‘ a _E‘ = _E‘ g E’
S Ms| 25| B3| P2
N O -~}
1 Okulda her calisanin agik ve net bir is tanimi 1 2 3 4 5
vardir.
2 [se alimlarda ihtiyag ~ duyulan  Ogretmen | 1 2 3 4 5
niteliklerinin tespiti 6nceden yapilir.
3 Insan kaynagindaki ihtiyacin nasil kargilanabilecegi | 1 2 3 4 5
onceden saptanir.
4 Ise alim sirasinda 6gretmenlerin ise uygunluklarini 1 2 3 4 5
Olemek igin belli agamalart olan bir se¢im siireci
mevcuttur.
E (5] D
Y
o o = D = =& £ =
5 = . S ES | TS || GE
INSAN KAYNAGININ GELISTIRILMESI = g 2 T;. a T'; = T'; = é
5“5 B3| 238 F3
.- o) @
5 Ise yeni baslayan 6gretmenlere oryantasyon egitimi 1 2 3 4 5
(okulun yapisi, politikalari, 6gretmen hak ve
sorumluluklari ile ilgili bilgiler) verilir.
6 Ogretmenlere degisen gevre ve teknolojiye uyum | 1 2 3 4 5
saglamalart i¢in kurs, seminer vb. hizmet igi
egitimler verilir.
7 Ogretmenlerin  lisansiistii ~ egitim  yapmalar 1 2 3 4 5
desteklenir.
8 Yapilan  egitim  c¢alismalarinin ~ 6gretmenin | 1 2 3 4 5
ihtiyaclarina fayda saglayip saglamadigr analiz
edilir.
9 Egitim ve  gelistirme c¢aligmalarinda  tim 1 2 3 4 5
Ogretmenlere firsat esitligi saglanir.
10 Ogretmenlerin bireysel Kkariyerlerini ydnlendirip 1 2 3 4 5
gelistirmelerine destek olunur.
11 Okul ici terfi, Ogretmenler arasinda fark | 1 2 3 4 5
gbzetmeksizin herkese adil davranilarak yapilir.
12 Performans degerlendirme  Olgiitleri  6nceden | 1 2 3 4 5
belirlenir.
13 Degerlendirme siirecinde ogretmenin kisiliginden | 1 2 3 4 5
¢ok performansi 6n planda tutulur.
14 Ogretmenlerin egitim gereksinimlerini belirlemede 1 2 3 4 5
performans degerlendirme sonuglar1 dikkate alinir.
15 Degerlendirme  sonuglarma  iliskin  veriler 1 2 3 4 5
O0gretmenlere bildirilir.
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16 | Ogretmenlere yetenek, egitim, deneyim ve | 1 2 3 4 5
performanslarina uygun farklilastirilmig 6deme
yapilir.
17 Odemeler zamaninda yapilir. 1 2 3 4 5
18 Yapilan 6demeler dgretmenlerce adil bulunur. 1 2 3 4 5
19 Ogretmenlerin performansini artiracak alternatif 1 2 3 4 5
6deme modelleri vardir.
g _E g I c £
- s% 1431E5
CALISMA ILiSKIiLERI = B E Z| 52452y €2
525 | 8ifCic38
N N N N 4
20 Yeterli nitelikte ¢alisma, dinlenme, bekleme, 1 2 3 4 5
serbest zamanlar1 degerlendirme mekanlarinin
olusturulmasina 6nem verilir.
21 Okulun temiz olmasina 6zen gosterilir. 1 2 3 4 5
22 Calisma kosullar1 (is giivenligi, sigorta, saglik 1 2 3 4 5
hizmetleri, sosyal haklar gibi  faktorler)
Ogretmenlerin beklentilerine uygundur.
23 Ogretmenlerin mevcut hosnutsuzluklari, sikayetleri 1 2 3 4 5
dikkate alinip giderilir.
24 Disiplin kurallart her 6gretmene aymi sekilde | 1 2 3 4 5
uygulanir.
25 Isten ayrilma kosullar1 agik ve anlasilirdir. 1 2 3 4 5
26 Isten ¢ikarilacak Ogretmene uygun bir siire 1 2 3 4 5
oncesinden bilgi verilir.
27 Ayirma Oncesinde, Ogretmenin yeni durumuna 1 2 3 4 5
hazirlanmasi igin gerekli hizmetler yapilir.
= = : § g
o ;2; g E < § E = 2 E é E
. : ZEEZ|E8izE8icz
YONLENDIRME = &= | 957 B9 E=
g &g 8f ROy S%
o o N N N
28 Yonetici  ve  Ogretmenler arasinda  diizenli 1 2 3 4 5
araliklarla toplant1 yapilmaktadir.
29 Yoneticiler 6gretmenlerle etkili bir iletisim kurar. 1 2 3 4 5
30 Ogretmenlerin motivasyonunu artirtct | 1 2 3 4 5
diizenlemeler yapilir.
31 Yapilan basarili igler yoneticiler tarafindan | 1 2 3 4 5
odiillendirilir.
32 Okulumda kendimi ailenin bir parcast gibi 1 2 3 4 5
hissederim.
33 Bu okulun c¢aligmak i¢in mikemmel bir yer | 1 2 3 4 5
oldugunu diisiiniiyorum.
34 Yoneticiler, daha iyi bir okul ortami i¢in degisime 1 2 3 4 5
acik kisilerdir.
35 Yoneticiler, alaninin uzmani kisilerdir. 1 2 3 4 5
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