4

T.C
YEDITEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

EGITIM ORGUTLERINDE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ
OGRETMEN PERFORMANSINA ETKIiSi

Burcu AKYOL

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Yonetimi ve Denetimi Yiiksek Lisans Program

Istanbul 2008



4

T.C
YEDITEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

EGITIM ORGUTLERINDE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ
OGRETMEN PERFORMANSINA ETKIiSi

Burcu AKYOL

Damisman

Prof. Dr. ismet BARUTCUGIL

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Yonetimi ve Denetimi Yiiksek Lisans Programm

Istanbul 2008



EBVTin, oQGUtLE&\NDt AMSAN. CA/NALLALL.. . LYGU. t_AmA LALININ
............................ oé’:tf‘ﬁ%N ?ﬁamemANsmA, TS e,

Jiiri:

Tez Damsmam (PIQ(DI.‘]SM%QLM‘\C.:JSZ'I ]

Uye :Dr - Muglqc{ . ..:fars.akgvlm -

Uye Dr : -Ad Hl Serdcr ) .Sc-ga A

Yiiksek lisans tezi onay tarihi: '&%/ 012008

----------

....................



ICINDEKILER

Sayfa

KISALTMALAR LISTESI........coooiiiiiiiiiieeeee s Vi
SEKILLER LISTEST ......ooviiiiiiieeeeceeeeee ettt en s vii
CIZELGELER LISTESI ........ooviviiiieeeceeeeeeeeeeee et viii
ONSOZ ...t Xii
ABSTRACT ..o Xiii
OZET ... X1V
BOLUM L. 1
| R ) 021 £SO 1
N 1 - s BSOSO UPP PR 2
1.3, Problem CUmMIESI........oiiuiiiiiiiie ettt beenneas 2
1.4 AL PrOBIEMIEE ... s 3
1.5, MM ..cuiviviiieceeeete ettt ettt ettt en sttt s ettt s e ettt nneas 3
1.6, VaTSAYIIM ....cviiiiiiiicii i 4
L7, SINITIIKIAT c. e 4
S N I 41101 ) U PRTUPR PRI 4
BOLUM I .......ooiiitiiiiee et 5
2. EGITIM ORGUTLERINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ........cccoovvvininnns 5
2.1. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimi ve AMaglari............ccovveverevennereinennennns 5
2.2. Bgitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklart YONetimi...........ccocevevvvevrcvevereieieereresneeenene, 7
2.2.1. Egitim orgiitlerinde insan kaynaklari yonetiminin 6nemi .............ccoevervvrneennn. 7

2.2.2. Tirk Milli Egitim sisteminin yOnetimsel Orgiitlenmesinin insan kaynaklar

YONEHMINEG CTKIST...vvevviiiiiiiieiiie e 8
2.3. Bgitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklar1 Uygulamalart...............cccccoeevevricreverersneenennne, 9
2.3.1. Insan kaynaklart planlamast...............c.cceueuerrieeceiuerenssisseeesesesesesesese s 10
2.3.2. Insan kaynagimi bulma, segme ve YerleStrme ...........ocevvveverrirerererersncreninsenans 11
2.3.2.1. Aday arastirma ve bulma .........cccoviviiiiiiiiiiii 11
2.3.2.2. Calisan segilmesi ve ise yerlestirilmMeSi ........ccevivereeiiienieeie e seese e 12
2.3.3. Kariyer eIISHIIIIIE ....ccuviirieiiieiiiesiie et 13
2.3.4. EZitim Ve ELISHIIINEC ...ccviiiiiiiieiiiiie ittt 15



2.3.4.1. Hizmet i¢i €ZItiMin tAnImI .....ocveriiieiiiieiiieiesie e 16

2.3.4.2. Hizmet i¢i €Zitimin trleri........cccoviiviiiiiiiiiiiciie e 17
2.3.4.3. Egitim orgiitlerinde uygulanabilecek hizmet i¢i egitim modelleri ............. 21
2.3.5. Performans deSerlendirme ..........cccvveiiiieiiiiiiiiie e 24
2.3.5.1 Disiplin uygulamalart ...........ccooveiiiiiiiiiiiiice e 26
2.3.6. Ucret yonetimi ve SAGIENdIirme ..........cc.cevevevrieereiieeeieieee e, 27
2.3.6.1. Ucretlemede 1KEIET ........vueveviveviircieiieieieiee st 28
2.3.6.2. Ucretlemeyi etkileyen faKtOrIer ..........coovrueveveureeeeereeeeereeeeesesesesesee s 29
2.3.6.3 UCTet SISLEMIETI ... ...vovvcvreeciieeeiescte ettt 30

2.4. Egitim Orgiitlerinde Motivasyonu Arttirmaya Yonelik Uygulamalar...................... 31
2.4.1. MOtIVASYON NEAII? ....ecuviieieieece e et sre e 31
2.4.2. Egitim orgiitlerinde motivasyonun GNemI ..........cccoeerveerirnieeeneesieesee e seee e 31
2.4.3 Baslica motivasyon t€OTTIETT ......civeiieriiiiiiieiieiie e 31
2.4.3.1 KapSam TEOMIETT ... s 32

B R TN (1o 1510 01 (<) o (PSPPI 34
BOLUM IIL......coooomiiiiiiiiiiee e 36
3. Ogretmen Performansinin Arttirllmasi ve insan Kaynaklar1 Uygulamalari .......... 36
3.1 Performans NEAIT? ........oooiiiiieiee e 36
3.2. Ogretmen Performansinin BileSENIeri ............ccvueviviireuereriiieeeieieesesee e, 36
3.2.1. Bilgi - beceri (Ogretmenin yeterlilii) .........ccecvvreverrirereiireiiiceeieeesese e, 36
3.2.2. Motivasyon (Ogretmenin iSteKIiliSi) ........cccoivevriiverrirersicreiieeeseesee e 37
3.2.3. Is gevresi (OrgiitSel deSteK).......ovviririreriiiiirirereriiieeiereseise e, 39
3.3. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Ogretmen Performansima EtKisi ............c.c........ 39
3.3.1. Insan kaynaklar1 planlamasinin gretmen performansina etkisi........................ 40

3.3.2. Insan kaynagini bulma, segme ve yerlestirme uygulamalarmin gretmen

PEIfOrMAaNSING €EKIST......viirieiiiiiee e 41
3.3.3. Kariyer planlamanin 6gretmen performansina etkisi............cccevvvveriiieeinveennnnen. 41
3.3.4. Egitim ve gelistirmenin 6gretmen performansina etkisi..........c.cceevveviiieninnnnn 42
3.3.5. Performans degerlendirmenin 6gretmen performansina etkisi.............ccevrenene. 42
3.3.6. Ucret yonetimi ve ddiillendirmenin dgretmen performansina etkisi ................. 47
3.3.7. Motivasyon ve 0Zretmen PerfOrmManst .........ocueeirvieiiiieiiiiee e 49

3.3.7.1. Motivasyona yonelik uygulamalar ve 6gretmen performanst .................... 49



3.3.7.2. Motivasyon teorileri ve 6gretmen performanst ..........occeecveereeriieeieesieenenn 50

3.3.8. Bir insan kaynaklar1 yoneticisi olarak okul ydneticisinin Ogretmen

PEIfOrMANSING ETKIST...oivvviiiiie it 53
BOLUM IV ...t 55
A YONTEM ..ooooiiiiiite e 55

4.1, Aragtirmanin MOAEI.......coiuiiiiiiiiieiie e 55
4.2. BVIen Ve OINEKIEM .......c.ccoiviveieiiieceeieeiet ettt 55
R A YAS T o] o] F: 1 o b LN Loy (O PR 55
4.4.Veriler Ve TOPIaNMAST ....cc.eeiiiiiiiieiiieie et 56
4.5.Verilerin Coziimlenmesi ve YOrumlanmast ..........ceeveeieeiieeiiesiies e siee s siee e 56
BOLUM V ..o 58
5. BULGULAR VE YORUM......oiiiiiii it 58
5.1. Anketi Cevaplayan Ogretmenlerin Bireysel Ozelliklere Gore Dagilimlari.............. 58

5.2. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Insan Kaynaklari Planlamasinin Ogretmen
Performansina Etkisinin Algilanmasina iliskin Bulgular ...............ccccoeveveiereceererineeennne, 60
5.3. Insan Kaynaklari Uygulamalarindan Insan Kaynagimi Bulma, Segme ve
Yerlestirmenin Ogretmen Performansina Etkisinin Algilanmasina Iliskin Bulgular ......63
5.4. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Kariyer Planlamanin Ogretmen Performansina
Etkisinin Algilanmasina Iliskin Bul@UIAr .............ccceueviviiicerereriiieceeees e, 66
5.5. Insan Kaynaklari Uygulamalarindan Egitim ve Gelistirmenin Ogretmen
Performansina Etkisine Tliskin BulgUIAr............cccccevvveveiieiresereiicesseesese e 69
5.6. Insan Kaynaklari Uygulamalarindan Disiplin Uygulamalarmin  Ogretmen
Performansina Etkisinin Algilanmasina liskin Bulgular ..............cccccovevvcvevereiiniienennans 72
5.7. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Ucret Yénetimi ve Odiillendirmenin Ogretmen
Performansina Etkisinin Algilanmasina Iliskin Bulgular ...............cccoovieviieesicrerienennnn. 75
5.8. Insan Kaynaklari Uygulamalarindan Performans Degerlendirmenin Ogretmen
Performansina Etkisinin Algilanmasina iliskin Bulgular ...............cccoeveveiviicvereriieeenene, 78
5.9. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Motivasyona Yonelik Uygulamalarin Ogretmen
Performansina Etkisinin Algilanmasina Iliskin Bulgular ...............cccovvevevevesicrerinnennnn. 81

5.10. Ogretmenlerin Bireysel Ozelliklerine Gére Insan Kaynaklari Uygulamalarmin

Ogretmen Performansina Etkisine Tliskin Bulgular...........ccoceueeeeeeceeeeeeeeceeeeeeenenes 84
5.10.1. Cinsiyete Gore insan Kaynaklart Uygulamalari.............ccocoeeveveuersnererinnennnn. 85



5.10.2. Yas Grubuna Gére insan Kaynaklari Uygulamalart............ccccvcuerreeerernnennnn. 88

5.10.3. Brans Degiskenine Gére insan Kaynaklari Uygulamalari............c..cccueveunnne. 94
5.10.4. Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ......... 102
5.10.5. En Son Mezun Olunan Okul Degiskenine Gére Insan Kaynaklar
UYGUIBMELATT ...ttt 108
5.10.6. Mezuniyet Sonrasi Egitim Durumu Degiskenine Gére Insan Kaynaklari
UYGUIAMALATT ..t e e nnb e inees 116
BOLUM V...t 122
6. SONUC VE ONERILER...........c.ocoviiiiiieieeeteee et ene s aen s 122
0.1, SONUGLAT ...ttt ettt b et e e be e rbe e sbe e e beesbeeantee s 122
0.2, ONEIILET ...ttt a ettt ae et 127
EILER ottt a e 130
(SO N T AN I N TSR 136
OZGECMIS ..ottt ettt n s tan s 140



MEB

a.g.e.

a.g.m.

SPSS
vb.

KISALTMALAR LiSTESI

Milli Egitim Bakanlig
Sayfa

Ad1 Gegen Eser

Ad1 Gegen Makale

Statistics for Social Sciences

Ve benzeri

Vi



SEKILLER LISTESI

Sekil-1 1K Yonetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Insan Kaynaklar1 Planlamasi
Uygulamalarmin Varlig1 ve Ogretmen Performansina Etkisinin Algilanist Hakkinda Alman
Cevaplarin OTtalamaST .......eeeiieiiiiie i nnees 63
Sekil-2 IK Y&netim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Insan Kaynagini Bulma, Se¢me ve
Yerlestirme Uygulamalarinin Varligi ve Ogretmen Performansma Etkisinin Algilanigt
Hakkinda Alinan Cevaplarin Ortalamast............cccvvviiieniiiiiieiieceeseee e 66
Sekil-3 IK Yonetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Kariyer Planlama
Uygulamalarmin Varligi ve Ogretmen Performansina Etkisinin Algilanis1 Hakkinda Alinan
Cevaplarin OrtalamasT ..........ocveieeiiiieiee e 69
Sekil-4 IK Yéonetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Egitim ve Gelistirme
Uygulamalarmin Varligi ve Ogretmen Performansina Etkisinin Algilanis1 Hakkinda Alinan
Cevaplarin Ortalamast .........ceeoiviiiieiieiie e e e ne e 72
Sekil-5 IK Yénetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Disiplin Uygulamalarmin Varligi

ve Ogretmen Performansia Etkisinin Algilanis1 Hakkinda Alinan Cevaplarin Ortalamasi

Sekil-6 IK Yonetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Mevcut Ucret Yonetimi ve
Odiillendirme Uygulamalari ve Ogretmen Performansina Etkisinin Algilamsi Hakkinda
Alinan Cevaplarin Ortalamast ...........cveiveiiiiieni e 78
Sekil-7 IK Yonetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Mevcut Performans
Degerlendirme Uygulamalarinin Varligi ve Ogretmen Performansmna Etkisinin Algilanist
Hakkinda Alinan Cevaplarin Ortalamast.........cccccvvveiieiiiiiiiciiieee e 81
Sekil-8 IK Yo6netim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Motivasyon Uygulamalarmin
Varlign ve Ogretmen Performansina Etkisinin Algilamsi Hakkinda Alinan Cevaplarm

(021 E: a0 F: 1) WP 84

vii



CIZELGELER LISTESI

Cizelge-1 Ogretmenlerin Bireysel Ozelliklerine Gore Dagilimlart.............c.ccevceevriecennnene, 59
Cizelge-2 IK Yonetim Birimi Olan Okullarda insan Kaynaklar1 Planlamasi Boyutunun
Frekans ve YUzde Dagilimi ......coooviiiiiiiiiieiii i 61
Cizelge-3 IK Y&netim Birimi Olmayan Okullarda insan Kaynaklar1 Planlamas1 Boyutunun
Frekans ve YUzde DaBilimi ......ccoooiiiiiiiiiiiiee e 61
Cizelge-4 insan Kaynaklar1 Planlamas1 Boyutunun iK Yénetim Birimi Degiskenine Gore ..
E-t@STT SOMUGIATT ..eiivviie i nb e nrbe e e 62
Cizelge-5 IK Yonetim Birimi Olan Okullarda Insan Kaynagmi Bulma, Segme ve
Yerlestirme Boyutunun Frekans ve Yiizde Dagilimi..........ccooovviiiiiiiiniiiiiic e 64
Cizelge-6 IK Yonetim Birimi Olmayan Okullarda Insan Kaynagmi Bulma, Secme ve
Yerlestirme Boyutunun Frekans ve Yiizde Dagilimi.........ccooeiiiiiiiiiiiiiicc e 64
Cizelge-7 Insan Kaynagim1 Bulma, Segme ve Yerlestirme Boyutunun IK Yénetim Birimi
Degiskenine GOre t-testi SONUGIATT ......cccuviiiiiiiiiiiiiie e 65
Cizelge-8 IK Yonetim Birimi Olan Okullarda Kariyer Planlama Boyutunun Frekans ve
YUZAE DAGIIMIL.cciiiiiiiiii 67
Cizelge-9 IK Yonetim Birimi Olmayan Okullarda Kariyer Planlama Boyutunun Frekans ve
YUZAE DAGIIMIL.cciiiiiiiiii 67
Cizelge 10 Kariyer Planlama Boyutunun IK Y&netim Birimi Degiskenine Gore t-testi
AST0) 110163 -1 o LSRR 68
Cizelge-11 IK Yonetim Birimi Olan Okullarda Egitim ve Gelistirme Boyutunun Frekans
Ve YUZAE DaBIImI....coiiiiiiiiiiciii 70
Cizelge-12 IK Yonetim Birimi Olmayan Okullarda Egitim ve Gelistirme Boyutunun
Frekans ve Yizde Dagilimi ........oooviiiiiiii e 70
Cizelge-13 Egitim ve Gelistirme Boyutunun IK Y&netim Birimi Degiskenine Gore t-testi
N Te) 110 (o1 -3 TP 71
Cizelge-14 1K Yonetim Birimi Olan Okullarda Disiplin Uygulamalar1 Boyutunun Frekans
VE YUZAE DaGIIMI...oiiiiiiiiiie e 73
Cizelge-15 IK Yonetim Birimi Olmayan Okullarda Disiplin Uygulamalart Boyutunun
Frekans ve Ylizde Dagilimi .....c.cccooiiiiiiiiiiii e 73

viii



Cizelge-16 Disiplin Uygulamalar1 Boyutunun IK Y&netim Birimi Degiskenine Gore t-testi
SOMUGIATT ..ttt sttt ettt e s be et e e be e et e e saeeenbeenneas 74
Cizelge-17 1K Yonetim Birimi Olan Okullarda Ucret Yonetimi ve Odiillendirme
Boyutunun Frekans ve Yiizde Dagilimi.........cccoooviiiiiiiiiiiiiiiii e 76
Cizelge-18 IK Y&netim Birimi Olmayan Okullarda Ucret Yonetimi ve Odiillendirme
Boyutunun Frekans ve Yiizde Dagilimi........cccoceiiiiiiiiiiiiiiicieceee e 76
Cizelge-19 Ucret Yénetimi ve Odiillendirme Boyutunun IK Yé&netim Birimi Degiskenine
GOre T-teSt SONUGIATIT ...vviiiiiiiecc e bee e e e arreeeens 77
Cizelge-20 IK Yonetim Birimi Olan Okullarda Performans Degerlendirme Boyutunun
Frekans ve YUzde DaBilimI ......ooveiiiiiiiciiiicie e 79
Cizelge-21 IK Y&netim Birimi Olmayan Okullarda Performans Degerlendirme Boyutunun
Frekans ve Yizde Dagilimi .......coouiiiiiiiiiici e 79
Cizelge-22 Performans Degerlendirme Boyutunun K Y&netim Birimi Degiskenine Gore
E-t@STL SOMUGLATT ...ttt sttt s e e beesrneenee s 80
Cizelge-23 IK Yonetim Birimi Olan Okullarda Motivasyon Boyutunun Frekans ve Yiizde
DIAGIIIMI Lt b e b enreeanne e 82
Cizelge-24 1K Yonetim Birimi Olmayan Okullarda Motivasyon Uygulamalar1 Faktoriiniin
Frekans ve Yiizde Dagilimi ......c.oooviiiiiieie e 82
Cizelge-25 Motivasyon Uygulamalar1 Boyutunun IK Yénetim Birimi Degiskenine Gore
E-t@STT SOMUGIATT ..ttt e e e nrb e e nreeeenes 83
Cizelge-26 Insan Kaynaklari Yonetim Birimi Olan Okullardaki Ogretmenlerin Cinsiyete
Gore Insan Kaynaklar1 Boyutlarma Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri 1le t-testi SOMUGIATT........coiiiiiiiiii e 85
Cizelge-27 Insan Kaynaklart Yonetim Birimi Olmayan Okullardaki Ogretmenlerin
Cinsiyete Gore Insan Kaynaklari Boyutlarma Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri ile t-testi SONUGLATT.........cooviiiiiiiii e 86
Cizelge-28 Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullardaki Ogretmenlerin Yas
Grubuna Gére Insan Kaynaklar1 Boyutlarina iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma
DIEGEIIETI ... 88
Cizelge-29 Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olmayan Okullardaki Ogretmenlerin Yas
Grubuna Gore Insan Kaynaklar1 Boyutlarina iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma
DIEGEIICTI ...t 90



Cizelge-30 Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullarda Insan Kaynaklart
Boyutlarma iliskin Aritmetik Ortalamalarin Yas Grubuna Gore Tek Yénlii Varyans Analiz
N0 81013 P2 SRS 92
Cizelge-31 Insan Kaynaklari Yonetim Birimi Olmayan Okullarda Insan Kaynaklari
Boyutlarina iliskin Aritmetik Ortalamalarin Yas Grubuna Gore Tek Yénlii Varyans Analiz
SOMUGIATT ..ttt ettt e b e bt e s be e et e e bt e et e e saeeenbeeeneas 93
Cizelge-32 Insan Kaynaklar1 Yoénetim Birimi Olan Okullardaki Ogretmenlerin Brans
Degiskenine Gore Insan Kaynaklar1 Boyutlarma Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart
SAPMA DETEIIETT ...t 94
Cizelge-33 Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olmayan Okullardaki Ogretmenlerin Brans
Degiskenine Gére Insan Kaynaklart Boyutlarina Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart
SAPMA DEZEIIETT ....vviiiiiiiiiiiic 96
Cizelge-34 Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullarda Insan Kaynaklari
Boyutlarma Iliskin Aritmetik Ortalamalarin Brans Degiskenine Goére Tek Yénlii Varyans
ANALIZ SONMUGIATT 1.ttt e e nrb e e e nbaee e e 98
Cizelge-35 Insan Kaynaklari Yénetim Birimi Olmayan Okullarda Insan Kaynaklari
Boyutlarma Iliskin Aritmetik Ortalamalarin Brans Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans
ANALIZ SONUGIATT ...t nnee e e 99
Cizelge-36 Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olmayan Okullarda Brans Degiskenine Gore
Kariyer Planlama Boyutuna iliskin Ortalamalar Arasindaki Farkin Kaynagin1 Gosterir LSD
BN T2 10 1o] 1 o TSRS 100
Cizelge-37 Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullardaki Ogretmenlerin Mesleki
Deneyim Degiskenine Gore Insan Kaynaklari Boyutlarina Iligskin Aritmetik Ortalama ve
Standart SApmMa DEZETIETT ......ccviiiiiiiiiiic e 102
Cizelge-38 Insan Kaynaklari Yonetim Birimi Olmayan Okullardaki Ogretmenlerin
Mesleki Deneyim Degiskenine Goére Insan Kaynaklari Boyutlarina iliskin Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerlert ..........ccoooviiiiiiiii e 104
Cizelge-39 Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullarda Insan Kaynaklari
Boyutlarina iliskin Aritmetik Ortalamalarin Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Tek
Yonlii Varyans Analiz SONUGIATT .........ccooviiiiiiiiiiic e 106



Cizelge-40 Insan Kaynaklari Yénetim Birimi Olmayan Okullarda Insan Kaynaklari
Boyutlarina iliskin Aritmetik Ortalamalarin Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Tek
Yonlii Varyans Analiz SONUGIATT ......covvviiiiiiiiiiiciic e 107
Cizelge-41 Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullardaki Ogretmenlerin En Son
Mezun Olunan Okul Degiskenine Gore Insan Kaynaklari Boyutlarma iliskin Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma DeZerleri ........coooviiiiiiiiiieicec e 108
Cizelge-42 Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olmayan Okullardaki Ogretmenlerin En Son
Mezun Olunan Okul Degiskenine Gore insan Kaynaklar1 Boyutlarna iliskin Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma DeZerleri .......ccoovvviieiiiiiiieicee e 110
Cizelge-43 Insan Kaynaklar1 Yo6netim Birimi Olan Okullarda Insan Kaynaklari
Boyutlarina iliskin Aritmetik Ortalamalarin En Son Mezun Olunan Okul Degiskenine Gore
Tek Yonli Varyans Analiz SONUGIart.........cccovcviiiiiiiiiii 112
Cizelge-44 Insan Kaynaklari Y&netim Birimi Olmayan Okullarda Insan Kaynaklari
Boyutlarina Iliskin Aritmetik Ortalamalarm En Son Mezun Olunan Okul Degiskenine Gore
Tek Yonli Varyans Analiz SONUGIart.........cccovcviiiiiiiiiii e 113
Cizelge-45 Insan Kaynaklar1 Yénetim Birimi Olmayan Okullarda En Son Mezun Olunan
Okul Degiskenine Gore Insan Kaynaklar1 Boyutlarina Iliskin Ortalamalar Arasindaki
Farkin Kaynagint Gosterir LSD Tesri Sonuglart .........ccoovoviiiiiiiniiceceeee e 114
Cizelge-46 insan Kaynaklar1 Yénetim Birimi Olan Okullardaki Ogretmenlerin Mezuniyet
Sonras1 Egitim Durumu Degiskenine Gére Insan Kaynaklar1 Boyutlarma iliskin Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ........cooviviiiiiiiiiiii e 117
Cizelge-47 Insan Kaynaklari Yonetim Birimi Olmayan Okullardaki Ogretmenlerin
Mezuniyet Sonras1 Egitim Durumu Degiskenine Gore insan Kaynaklar1 Boyutlarina Iliskin
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri.........ccvviviiiiiiiiiiiiiciiiee 118
Cizelge-48 Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullarda Insan Kaynaklari
Boyutlarma Iliskin Aritmetik Ortalamalarin Mezuniyet Sonrasi Egitim Durumu
Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analiz Sonuclart .........ccoovvviiiiniiiecic e, 120
Cizelge-49 Insan Kaynaklari Yénetim Birimi Olmayan Okullarda Insan Kaynaklari
Boyutlarina Iliskin ~Aritmetik Ortalamalarin Mezuniyet Sonras1 Egitim Durumu

Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analiz Sonuclart .........ccooovviiiiiiniiiciccieen, 121

Xi



ONSOZ

Yapist ve amagclari itibariyle insan faktoriiniin biliylik onem tasidigi egitim Orgiitlerinde
gorev yapan 6gretmenlerin mesleklerinin gerektirdigi yetkinliklere sahip, mutlu ve verimli
calisan bireyler olmasi toplumun gelecegini bigimlendirecek insan kaynagini yetistiren
kisiler olmalar1 agisindan hayati onem tasimaktadir. Ogretmenlerin istenilen kalitede
egitim verebilmeleri, baska bir deyisle yiiksek performans gosterebilmeleri egitim
orgiitlerinde var olan insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile yakindan ilgilidir. Ogretmen icin
kuruma kabul edilmesiyle baslayan bu siirecte, kurumda gerceklestirilen insan kaynaklari
uygulamalarina iligkin algisinin onun performans seviyesinin de belirleyicisi oldugu
sOylenebilir. Bu ¢alismanin yapilmasinda; insan ve maddi kaynaklarin yonetimi konusunda
6zel okullarin resmi okullara kiyasla sahip olduklar1 karar verme 6zgiirliigiiniin, egitim
kalitesi anlaminda getirdigi tstlinliiklere yonelik yapilan kisisel gozlemler etkili olmustur.
Ozel okullar ve resmi okullar arasinda var olan bir takim farklar, ne yazik ki iilkemiz
egitim sisteminde esitsizlik sorununu 6nlimiize koymaktadir. Bu ¢alismada 6zel okullarda
gerceklestirilen insan kaynaklari uygulamalarinin mevcut durumunun arastirilmasi ve
bunun O6gretmen performansina etkisine iligkin algilarin belirlenmesi amaclanirken,

bulgularin resmi okullar i¢in de bir 6rnek teskil edebilecegi diisiintilmiistiir.

“Bgitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Ogretmen Performansia Etkisi”
konulu bu galigma siiresince yanimda olan tez danismanim Prof. Dr. Ismet Barutcugil’e,
ogretmeni olmaktan gurur duydugum TED Istanbul Koleji’nin arastirma siiresince benden
desteklerini esirgemeyen yonetici ve Ogretmenlerine, anketlerin uygulandigi okullarda
gorev yapan ve sorulart igtenlikle yanitlayan tiim meslektaslarima, insan kaynaklari
alanindaki birikimlerini benimle paylasan ve sabirla, c¢alismalarima destek veren esim

Tugsel Akyol’a tesekkiirlerimi borg bilirim.

Burcu Akyol
Ocak, 2008
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THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES FUNCTIONS ON TEACHER
PERFORMANCE IN SCHOOLS

ABSTRACT

In this study, the literature surrounding human resources management in education is
examined and a survey was conducted to determine the existing situation regarding the
human resources functions in private elementary schools and their effect on teacher

performance.

In the first section, the introduction of the study takes place. In this part the problem
statement is defined. In the second section, the theoretical part takes place. In this part,
human resources functions are examined and in the third section these functions are related
with teacher performance. In the fourth section of the study, the findings of the survey and
comments from the survey results take place. Data were gathered with a survey and
analyzed through SPSS. For statistical analysis; independent sample t-test, and one-way
variance analysis (ANOVA), and for multiple correlation LSD test were used. From
Kadikoy and Beykoz districts, 142 class and branch teachers who work at private
elementary schools are included in the survey. In the fifth section, the results and
suggestions regarding the existing situation of human resources functions and its
reflections to teacher performance are discussed.

The conclusion of the study is that according to teachers’ perception, human resources

functions have positive influence on teacher performance in private schools.

Key Words: education management, human resources management, human resources

functions in schools, teacher performance.
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EGITIM ORGUTLERINDE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ
OGRETMEN PERFORMANSINA ETKIiSi

OZET

Bu aragtirmada; egitim orgiitlerinde gergeklestirilen insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve bu
uygulamalarin 6gretmen performansina etkisi konusunda bir literatiir ¢aligmasi yapilmig ve
egitim Orgiitlerindeki insan kaynaklar1 uygulamalarinin mevcut durumu ve uygulamalarin
Ogretmen performansina etkisine iliskin algiy1 belirlemek iizere 6zel ilkdgretim okullarinda

bir anket uygulamasi yapilmistir.

Birinci boliimde arastirma konusu ile ilgili giris ifadeleri yer almaktadir. Bu bdliimde
problemin durumu ortaya konmustur. Ikinci béliimde konunun teorik kismi verilmistir.
Literatiir calismas1 kapsaminda; insan kaynaklar1 uygulamalar anlatilmais, liglincli boliimde
ise bu uygulamalar tekrar ele alinarak 6gretmen performansi ile iliskilendirilmistir.
Doérdiincii boliimde; yapilan anket uygulamasinin bulgu ve yorumlar: yer almaktadir.
Veriler anket teknigi ile toplanmis ve arastirmanin istatistik analizlerinde SPSS programi
kullanilmistir. Verilerin analizinde; betimsel istatistiklerden frekans, yilizde, aritmetik
ortalama, standart sapma, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve Fisher testi (LSD)
kullanilmistir. Arastirmaya Kadikdy ve Beykoz ilgelerinde, 6zel ilkdgretim okullarinda
gorev yapan 142 smif ve brang Ogretmeni katilmistir. Besinci bdlimde ise insan
kaynaklart uygulamalarinin mevcut durumuna ve bunun 6gretmen performansina etkisinin

algilanigina iligkin sonug ve dnerilere yer verilmistir.

Bu ¢alismada; 6zel okullardaki insan kaynaklari uygulamalarinin 6gretmen performansini

olumlu etkiledigi algisinin var oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: egitim yonetimi, egitim orgiitlerinde insan kaynaklari uygulamalari,

insan kaynaklar1 yonetimi, 6gretmen performansi.
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BOLUM I

1. GIRIS

Bu boéliimde arastirmanin temelini olusturan problem durumu, problem cilimlesi, alt
problemler, arastirmanin 6nemi, sayiltilar, sinirliliklari sunulmus ve arastirmada kullanilan

terimlere iliskin kavramsal bilgilere yer verilmistir.

1.1. Problem

Yirminci yiizyilin son ¢eyreginden itibaren insanlik, bugiine kadar yasamadigi seviyede ve
hizlilikta degisimler yasamaktadir. Bu degisim; yapilarda, anlayislarda ve her alandaki
uygulamalarda goriilmektedir. Toplumsal yasantida, teknolojide ve kullanilan araglarda 40-
50 yilda goriilen degismeler, farklilasmalar artik bir yil, bir ay, hatta bir giin iginde

gbzlenmekte ve yaganmaktadir.

Bu dinamizme paralel olarak yonetim yaklasimlar1 ve anlayis1 da degismektedir. Yonetim
alaninda da her alanda oldugu gibi siirekli bir daha iyisini arama ¢abas1 mevcuttur. Etkili
bir yonetimin, iiriiniin kalitesini de artiracagi diisiincesi her gecen giin daha fazla kabul
gormektedir. Etkili bir yonetim anlayisi Uriiniin ya da hizmetin kalitesini oldugu gibi

insanlarin da hayat kalitesini olumlu etkilemektedir.

Orgiitleri, bir dizi amaca ulastirmak iizere bir araya gelmis insanlar olusturur. Orgiitleri
amaglarina ulastirma, yonetim faaliyetleriyle miimkiindiir. Stiphesiz ki, amaclara etkili ve
verimli sekilde ulagilmasi insan 6gesinin varligi sayesinde gergeklesir. Orgiitlerin insan
kaynaklarina yaklasimi sanayinin tarih i¢indeki gelisimi ile dogrudan alakalidir. Sanayi
devrimi, iiretimin fabrikalar yoluyla artmasi, diinya savaslar1 gibi politik sebepler, insan
kaynaklar1 ydnetiminin gelisimi anlaminda zaman icindeki bazi kilometre taslaridir. Insan
kaynaklart yOnetiminin zaman i¢indeki uygulamalarma bakilirsa, yirminci yiizyillin
baslarinda, yonetimlerin insanlar1 “doyurulmasi gereken bir mide” olarak gordiigii
sOylenebilir. Bu donemde, c¢alisanlarin temel ihtiyaclart giderildiginde ve karinlar

doyuruldugunda onlarin da oOrgiit i¢in yiiksek performans gosterecekleri goriisii hakimdi.



1980’11 yillarda ise ¢alisanlarin birer beyni oldugunu fark ettiler. Onlarin diisiinebildigini,
olaylar karsisinda farkli yaklasimlar sergileyebildiklerini ve ¢oziim Onerileri
getirebildiklerini gordiiler. Bu zamanlarda ‘takim c¢alismasi’, ‘beyin firtinasi toplantilart’
gibi calisanlarin yonetime katkisi oldugu siirecler ve diisiinceler ortaya cikti. 1990’lara
gelindiginde ise calisanlarin birer kalbi oldugunu fark ettiler. Calisanlarin duygular
oldugunu ve bu duygularin dogru yonetilmesi durumunda onlardan yiiksek performans
almacagim fark ettiler. 1990’1 yillarda baslayan siiregle is diinyasina giren c¢esitli insan
kaynaklar1 uygulamalar1 bu g¢alismada egitim Orgiitleri ile bulusmustur. Hedefi insan
davraniglarin1 olumlu yonde degistirmek olan egitim orgiitleri de bu degisim siirecine
uyum saglamalidir. Topluma nitelikli insan kaynagi saglama misyonu bulunan egitim
orgiitlerinde, bu gorevi iistlenen Ogretmenler de ¢ok degerli ve nitelikli insanlar olarak
kaliteli ve iyi planlanmis insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarim1 hak etmektedirler.
Egitim oOrgiitlerinde yapilan insan kaynaklari uygulamalarinin basarisi; 6gretmenlerin
nitelik, motivasyon ve performansint dogrudan etkiler, bu da yetistirilen bireylerin

niteligini dogrudan etkileyerek toplumun gelecegini sekillendirmede 6nemli rol oynar.

1.2. Amaci

“Bgitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Ogretmen Performansia Etkisi”
konulu ¢aligma; insan iliskileri, yonetim ve personel yonetimi konusundaki bilgi ve ilkeleri
biitiinliik iginde ve farkli bir bakis acis ile ele alan Insan Kaynaklar1 Y&netiminin egitim
orgiitlerindeki uygulamalarini ele almakta ve bu uygulamalarin 6gretmen performansina

etkisini aragtirmayi amaglamaktadir.
1.3. Problem Ciimlesi
Bu arastirmanin genel amact; insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullarda

insan kaynaklar1 uygulamalarinin gerceklesme derecelerini ve 0gretmen performansina

etkisine iliskin algiy1 bireysel degiskenler bakimindan belirlemektir.



1.4 Alt Problemler

1. insan kaynaklari uygulamalarindan insan kaynaklar1 planlamasinin  gretmen
performansina etkisi algilanmakta midir?

2. Insan kaynaklar1 uygulamalarindan insan kaynagini bulma, segme ve yerlestirmenin
Ogretmen performansina etkisi algilanmakta midir?

3. Insan kaynaklari uygulamalarindan kariyer planlamanin dgretmen performansina
etkisi algilanmakta midir?

4.  Insan kaynaklar1 uygulamalarindan egitim ve gelistirmenin 6gretmen performansina
etkisi algilanmakta midir?

5.  Insan kaynaklar1 uygulamalarindan disiplin uygulamalarin1 dgretmen performansina
etkisi algilanmakta midir?

6.  Insan kaynaklar1 uygulamalarindan iicret yonetiminin dgretmen performansina etkisi
algilanmakta midir?

7. Insan kaynaklari uygulamalarindan performans degerlendirmenin &gretmen
performansina etkisi algilanmakta midir?

8.  Insan kaynaklari uygulamalarindan motivasyonu arttirmaya yonelik uygulamalarin
ogretmen performansina etkisi algilanmakta midir?

9. Egitim orgiitlerinde insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6gretmen performansina
etkisine iliskin 6gretmen algisi, cinsiyete, yasa, bransa, mesleki deneyime, en son
mezun olunan okula ve mezuniyet sonrasi egitim durumuna gore farklilik

gostermekte midir?

1.5. Onemi

“Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklari Uygulamalarinin Ogretmen Performansina Etkisi”
konulu ¢aligma; insan iligkileri, yonetim ve personel yonetimi konusundaki bilgi ve ilkeleri
biitiinliik iginde ve farkli bir bakis acis1 ile ele alan Insan Kaynaklar1 Y&netiminin egitim
orgiitlerindeki uygulamalarini ele almakta ve bu uygulamalarin 6gretmen performansina

etkisini arastirmasi bakimindan 6nem tasimaktadir.



1.6. Varsayim

1. Uygulanan tutum belirleme anketinin goniillii 6gretmenlerce samimi cevaplar verilerek
doldurulmasi i¢in gerekli kosullar saglanmustir.

2. Kullanilan istatistiksel teknikler amaca uygundur.
1.7. Smirhhiklar

Konuya iliskin smirlilik: Arastirma Istanbul Kadikdy ve Beykoz ilgelerinde, 6zel okullarda
gorev yapan Ogretmenlerin insan kaynaklart uygulamalarinin 6gretmen performansina
etkisine yonelik algilarinin belirlenmesi ile sinirlidir.

Kisilere ait sinirlilik: Arastirma igin gelistirilen bilgi toplama araglarinin, verilerin
islenmesinde kullanilan istatistiksel tekniklerin yeterlilik dereceleri, kisilerin verdikleri

cevaplarla sinirlidir.
1.8. Tanimlar

Egitim Orgiitii: Egitim bir toplumun sahip oldugu insan1 yeniden yaratarak gelecegini
kontrol etme girisimi olarak tanimlanabilir ve de toplumsal bir kurum olan egitimin formal
orglti okuldur.!

Ogretmen: 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanununda belirtilen 6zellikler dogrultusunda
Ozel ihtisas sahibi olarak atanmis, ilkdgretim okullarinda sinmif ve diger tiim branglarda
gorev yapan 6gretmenlerdir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari: Insan kaynaklari planlamasi, insan kaynagini bulma,
secme ve yerlestirme, kariyer gelistirme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme,
icret yonetimi ve motivasyonu arttirmaya yonelik uygulamalardir.

Performans: Kendi iginde gesitli 6l¢tim seviyeleri olan genel bir basar1 tanimlamasidir ya
da diger bir ifadeyle 6nceden belirlenmis bir zaman aralig1 i¢inde, dnceden belirlenmis
hedefler ve kriterler dogrultusunda 6gretmenin ortaya koydugu caba ve bu caba sonucu

ortaya ¢ikan istir.

! Aydin, M., Egitim Yénetimi, Ankara, 1992, 5.84.



BOLUM 11

2. EGITIM ORGUTLERINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Bu boliimde insan kaynaklart yonetiminin tanim ve amagclarina kisaca deginildikten sonra
egitim oOrgiitlerinde insan kaynaklari yonetiminin 6neminden bahsedilecek ve Tiirk Milli
Egitim sisteminin yonetimsel drgiitlenmesinin insan kaynaklar1 yonetimine etkisi tizerinde
durulacaktir. Bunu takiben insan kaynaklar1 uygulamalar ile ilgili genel bilgiler verilecek
ve egitim Orgitlerindeki uygulama siireclerinden bahsedilecektir. Bu uygulama
stireclerinden bahsedilirken tlilkemiz Milli Egitim orgiit yapisindaki merkezi uygulamalara
deginilmeyecek, uygulamalar 6zel okullarda oldugu gibi okul merkezli olarak ele
aliacaktir. Var olan merkezi uygulamalardan bahsedilmesinin arastirmanin konusu olan
“egitim oOrgiitlerinde insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6gretmen performansini arttirmaya
etkisi” konusuna bir katki saglamayacagi diistiniilmektedir. Ancak arastirmanin sonuglari
dogrultusunda egitim sistemimizin bu ¢alismay1 kapsayan sorunlari konusunda 6nerilerde

bulunulmasi hedeflenmektedir.

Stiphesiz ki; egitim Orgiitlerinde gerceklestirilen insan kaynaklar1 uygulamalarindan
yalnizca O0gretmenler degil yoneticiler ve diger calisanlar da etkilenmektedirler. Ancak
calismanin odak noktasinin 6gretmen performanst olmasindan dolayi, anlatimlar yalnizca

ogretmenlerden bahsedilerek yapilmaktadir.

2.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim1 ve Amaclar

Personel yonetimine cagdas bir bakis agisi olan insan kaynaklari yonetiminin tanimi
yapilirken en cok insana verilen O6nem iizerine durulmakta ve insan 6gesi, Orglitiin
merkezinde goriilmektedir. Ancak insan kaynaklari yonetiminin ugras: alani olan insan
iligskileri bir siireklilik arz ettiginden dolayi, somut bir tanima indirgemek de zor

olmaktadir.

Insan kaynaklari ydnetimi, en genis anlami ile bir organizasyonun en degerli varliginin,

yani calisanlarinin, etkin yonetimi i¢in gelistirilen stratejik ve tutarli bir yaklagim olarak



tanimlanabilir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bir organizasyon icinde yiiksek isgiiciiniin
kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmasi ve elde tutulmasi igin yerine

getirilen tiim etkinliklerin y&inetimidir.1

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan
kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olugturma, planlama,
orgiitleme, yonlendirme ve denctleme faaliyetlerini igeren bir disiplin olarak da
tanimlanabilir. Bu faaliyetler; isletme, amacglarimi gergeklestirirken calisanlarinin
ihtiyaglarini karsilayabilecek ve ayni zamanda da topluma karsi sorumluluklarini yerine

getirebilecek sekilde diizenlenmelidir. ?

Insan Kaynaklar1 Yonetimi; Orgiitiin en degerli varligi olan, bireysel ve toplu olarak
orgiitsel amagclara ulagilmasina katkida bulunan ¢alisanlarin yonetimine stratejik, kapsaml

ve i¢ tutarliligi olan bir yaklagimdir.

Insan kaynaklari yonetiminin en belirgin 6zelligi bireye deger vermenin bir araci olmasidir.
Deger goren bireyin verimliliginin arttigr bilinmektedir. Bu sebeple insan kaynaklari

yonetimi kurumlarin verimliligi agisindan 6nemli bir alandir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, kurumun hedefleri dogrultusunda insan giiciiniin verimli

kullanilmas1 ve c¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve gelisimlerinin saglanmasi

seklinde iki temel felsefe iizerinde kurulur. Insan kaynaklari ydnetiminin amaglari su

sekilde 6zetlenebilir:

—Orgiitsel  hedeflere calisanlar sayesinde ulasilabilecegi konusunda ydnetimi
bilinglendirmek.

— Calisanlarin kapasitelerinden gerektigi gibi faydalanarak, potansiyellerini akilci bigimde
degerlendirmek.

— Calisanlarin ve Orgiitiin performansini arttirmak ve calisanlarin orglitsel basariya

katkida bulunmalarint saglamak.

! Barutgugil, I., Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yaymcilik,istanbul, 2004, s.32.
2 Yiiksel, O., insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5. Baski, Gazi Kitabevi, Ankara, 2004, s. 8-9.



—Insan kaynaklar1 politikalar1 ile orgiit planlarini biitiinlestirmek, uygun bir kiiltiirii
giiclendirmek ya da gerekirse uygun olmayan kiiltiire yeni bir bi¢im kazandirmak.

—Kaynaklar1 6rgiitiin gereksinmelerine uyumlu hale getirmek ve performansi iyilestirmek
icin Orgiit stratejilerini ortaklaga giiclendiren bir dizi uyumlu personel ve ise alim
politikalar1 gelistirmek.

— Calisanlarin enerjilerini ve yaraticiliklarini ortaya koyabilecekleri bir ortam hazirlamak.

— Yenilikleri ve takim ¢alismasini 6zendirecek uygun kosullar yaratmak.

— Uyumlu orgiit ve yetkinlik i¢in ¢aba gdsterme yararina esnek hareket etmeye istekliligi

6zendirmek.*
2.2. Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Bu boéliimde ilk olarak bilgi toplumunun gerektirdigi hizli degisimlere egitim ve okul
baglaminda deginilerek, egitim oOrgiitlerinde insan kaynaklari yonetiminin Sneminden
bahsedilecektir. Ayrica iilkemiz egitim sisteminin yapisint ve bununla birlikte insan
kaynaklar1 yOnetimini olumsuz etkileyen baglica sorunlarini kisaca incelemenin

arastirmanin sonug ve Onerilerine yon vermesi agisindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.
2.2.1. Egitim orgiitlerinde insan kaynaklari yonetiminin 6nemi

Bursalioglu’na gore “Egitim insanlar1 dolaysiz olarak ele alan bir girisim, okul da insanlar
i¢cin oldugu kadar, insanlara etki yapan bir 6rg1'itt1'ir.”2 Egitim; insanin bireysel, ¢evresel ve
sosyal yonlerden basariya ulagsmasinda; baris, 6zgiirliik, sosyal adalet ve evrensel biitiinliik
ideallerine erigmesinde temel aragtir. Ayrica egitim; toplumsal ve ekonomik kalkinmanin

da itici bir giicli olarak tiim sektdrleri etkilemektedir.

Diinyada her alanda cok siiratli degisimler gerceklesmekte ve bu degisiklikler toplumsal,
siyasal ve ekonomik alanlarda etkili olmaktadir. Bu donem toplumsal yagsamimizdaki genel

degisikliklerin sonucu olarak egitim anlayisinda da bazi degisimleri zorunlu kilmaktadir.

! Canman, D., insan Kaynaklar1 Yoénetimi, Yargi, 2000, s.64-65.
2 Bursalioglu, Z., “Okul Yénetiminde Yeni Yap1 ve Davrams”, 13.Baski, Pegem A, Ankara, 2002, s.4-5.



Okullarda da ogretmenler siirekli degisen, yenilesen ve gelisen dinamik bir yapinin
icerisindedir. Bilgi toplumuna ulagmadaki zorlu siirecte bilgi tabanli degisim hareketleri
insanlarin egitimden beklentilerini de farklilagtirmistir. Gliniimiizde geleneksel egitim
anlayisi1 yetersiz kalmis; egitim politikalarinda, amaglarinda, egitim kurumlarinin yap1 ve
islevlerinde, egitim programlarinin igeriklerinde kokli yenilikler ve dontisiimleri

planlamak bir zorunluluk haline gelmistir.*

Bu degisim zorunlulugu ise milletlerin ruh ve karakterini sekillendirmede etkin rol
oynayan Ogretmenlerin de ¢agi yakalamis, gelisme ve yeniliklere acik, kendini devamli
gelistiren bir yapida olmasini gerektirmektedir. Bu da iginde ise alim, performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme gibi islevleri barindiran egitim orgiitlerinde insan

kaynaklar1 uygulamalarinin 6nemini gostermektedir.

2.2.2. Tirk Milli Egitim sisteminin yonetimsel orgiitlenmesinin insan kaynaklari

yonetimine etkisi

Ulkelerin egitim sistemleriyle gelismislik diizeyleri arasinda yakm bir iliski vardir. Bir
toplumun egitim sistemi o toplumun varliini devam ettirmesini ve gelecege
hazirlanmasi saglar. Egitim sisteminin islev ve gorevlerini gerektigi sekilde yapabilmesi,

bunlar1 yapabilecek kapasite ve nitelikte orgiitlenmesi ile miimkiindiir.?

Yonetim; oOrgiitii belirlenmis amaclarina ulastirmak ic¢in, Orgiitteki insan ve maddi
kaynaklari, zaman1 birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve
uygulatma siireglerinin toplami olarak tanimlanabilir. 3

Ulkemizde bircok kamu hizmetinde oldugu gibi egitim ydnetiminde de merkeziyetci bir
yap1 benimsenmistir. Egitim hizmetini yiiriiten Milli Egitim Bakanlig1 merkezden yonetim

ilkesine gore orgiitlenmistir.

! Arslan, M., Eraslan, L. 2003, “Yeni Egitim Paradigmasi ve Tiirk Egitim Sisteminde Doniisiim
GereKliligi”, Milli Egitim Dergisi, http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/160/arslan-eraslan.htm, 160.

2 Balci, A. 2000, “kibinli Yillarda Tiirk Milli Egitim Sisteminin (")rgiitlenmesi ve Yonetimi”, Kuramda
ve Uygulamada Egitim Yonetimi Dergisi, Ankara, 24(6), 5.495-508.

8 Basaran I. E., Egitim Yonetimi, Yargici Matbaasi, Ankara, 1996, s.12.



2000 yili kayitlaria gore alinan nicel veriler yorumlandiginda kamuda ¢alisanlarin %30’u
(vaklasik ¢ kisiden biri) Milli Egitim Bakanligi’nda c¢alismaktadir. MEB Merkez
Teskilati’nda ¢alisan 2958 kisi disinda MEB kadrosundaki yarim milyonu askin (584.977)
personel, il ve ilgelerde, milli egitim mudirliiklerinin kadrolarinda ¢alismaktadir. Bu da,
okul miidiirlerinin, ilge ve il milli egitim midiirlerinin yarim milyonu askin bir insan

kaynagini yonetmek konumunda olduklarini gostermektedir.*

Turkiye Milli Egitim oOrgiit yapisinin  ‘merkeziyet¢i’ 6zelligi  sebebiyle, ‘tasra’
yonetimlerinin ‘insan giicii kullanim ve yoOnetim’ bigimleri merkez Orgiitiinii izlemek
durumundadir. MEB merkez orgiitinde insan kaynaklari yonetimi degil, koyu ve
geleneksel bir ‘Personel Yonetimi’ uygulamast yapilmaktadir.? insan kaynaklar1 yonetimi
konusunda merkezi yonetim etkisiz kalmaktadir. Okullarin yonetiminde kural, rol, birimler
arasi iligkiler ve sorumluluklar daha az hiyerarsik ve daha esnek sekilde diizenlenmelidir.
Okulun, ¢evrenin ihtiyaclarina kargi daha duyarli hale gelebilmesi i¢in miimkiin oldugunca
yerinden yonetilmesi gerekmektedir. Okullarda, insan unsurunu 6n planda tutan bir insan
kaynaklar1 yonetimi yapilmasi ve 6gretmenlerin bunun farkina varmalar1 6gretmenleri ve

dolayisiyla egitimi daha verimli hale getirecektir.

Bu anlamda iilkemizde 6zel okullarin; kendi ig¢yapilarinda ¢agdas degisimleri yapma
imkanina sahip olmalar1 ve dgretmen se¢imi, egitimi, degerlendirmesi, ticret yonetimi gibi
insan kaynaklar1 uygulamalarini1 kendi biinyelerinde planlayabiliyor olmalarindan dolay:

bu ¢alismada yalnizca 6zel okullarda yapilan insan kaynaklar1 uygulamalari arastirilacaktir.
2.3. Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Egitim orgiitlerinde gergeklestirilecek insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda ilk olarak
okulun etkili bir sekilde yonetilmesi ve egitim 68retimin basarili bir sekilde yiiriitiilmesi
i¢in kimlere ve ne tiirden becerilere ihtiya¢ duyuldugu belirlenmelidir. Thtiyag duyulan
insan kaynaklar1 dikkatli ve dogru bir sekilde secilmeli ve bu se¢gme islemini basarili bir

sekilde yapabilmek i¢in etkili bir yontem gelistirilmelidir. Okulda yapilan isler analiz

! Ozden, Y. (Ed.), Egitim ve Okul Yoneticiligi El kitabi, 2.Baski, Pegem A, Ankara, 2005, s.47-48.
20zden, Y., a.g.e., s. 47-48.



edilmeli, bu cercevede yapilan islerin igerigi, gereklilikleri, islem sirast gibi unsurlar
belirlenmelidir. Okulda bulunan personelin performansinin arttirilmasi i¢in yeni sistemler
olusturulmalidir. Okuldaki personelin mesleki gelecekleri planlanmali, bu amagla
mesleklerinde gosterecekleri ilerlemeye rehberlik edilmelidir. Okulun sahip oldugu insan
kaynaklarinin becerilerini kullanabilecekleri islerde ¢alismalar1 saglanmalidir, yani dogru
kisinin dogru isi yapmasina 6zen gosterilmelidir. Personelin, stirekli olarak gelismesi
saglanmalidir. Okulda bulunan insan kaynaklarinin etkili bir sekilde yonetilmesi i¢in baska
kurumlarla ve okullarla iliskiye geg¢ilmeli ve oralarda bulunan insan kaynaklari ile ilgili
bilgiye sahip olunmalidir. Gelecege yonelik olarak ihtiya¢ duyulan insan giiciiniin
karsilanmasi i¢in planlar hazirlanmali, yonlendirme yapilmali ve personel gelecege yonelik

olarak egitilmelidir. *

2.3.1. insan kaynaklari planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, okulun gelecekteki insan kaynaklari ihtiyaclarini karsilamak
i¢in kapsamli bir stratejinin gelistirilmesidir. Thtiya¢ duyulan zamanda ve dogru yerde
uygun becerilere sahip dogru sayida kisinin bulundurulmasi i¢in yonetimin yaptii bir
calismadir. Insan kaynaklari planlamasi, dgretmenin egitim orgiitiine girisini, ¢ikisini ve

orgiit ici hareketliligi diizenleyen ve degerlendiren bir siiregtir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin temel hedefi insan kaynagmin etkin kullanimmin

< 2
saglanmasidir.

Planlama siirecinde, ilk olarak okulun kendi hedeflerine ulasabilmesi i¢in hangi
pozisyonlarin mevcut olmasi gerektigi konusunda bir is envanteri hazirlanmalidir. Daha
sonra okulda ¢aligsmakta olan kisilerin becerileri ile envanterde belirlenmis olan gorevler
eslestirilmelidir. Tkincisi, bes senelik zaman zarfinda, 6grenci kayitlar1 hakkinda bir 6ngorii
hazirlanmalidir. Ugiinciisii, degisen ihtiyaclar da géz 6niinde bulundurularak, tiim okulun
hedefleri gozden gegirilmelidir. Okul biit¢esinin en zor durumda oldugu zaman bile,

okulun tiim departmanlar1 veya birimleri hedefleri gerceklestirmeye yonelik oncelikler

! Erdogan, i., Okul Yénetimi Ogretim Liderligi, 4.Baski, Sistem, Istanbul, 2003, s. 114-115.
2 Barutgugil, 1., a.g.e., 5.239-240.
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belirlemelidir. Dordiinciisii, insan kaynaklar1 envanterleri, gérevlendirme ongdriileri, okul
hedefleri bir araya getirildikten sonra, okulun insan kaynagi ihtiyag ve gereksinim

tahminleri yapilmalidir.

2.3.2. insan kaynagimi bulma, secme ve yerlestirme

Egitim orgiitiinli bagar1 ya da basarisizliga gotiiren en 6nemli 6ge olan 6gretmenlerin dogru
sekilde, dogru zamanda ve dogru niteliklere sahip olarak bulunmasi ve bunlar arasindan en
yararli olanin secilmesi basli basina 6nemli bir konudur. Dolayisiyla, insan kaynaklar
yonetiminin dinamik bir fonksiyonu olan ¢alisan bulma, segme ve yerlestirmenin yani ise

alim fonksiyonun en zor ve en 6nemli konu oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Onemli olan konu bir bransta meydana gelen pozisyon agiginda herhangi bir 6gretmenin
alimmasi degil, dogru insanin alinmasidir. Dogru ise dogru insan alinmadig: takdirde, is-
insan uyumsuzlugundan kaynaklanan, verimsizlik, isgilicli kaybi, ¢atigsma, isten ayrilma, is

tatminsizligi gibi sorunlar da kaginilmaz olacaktir.

2.3.2.1. Aday arastirma ve bulma

Ogretmen temin ve secim siirecinin ilk asamas1 aday arastirma ve bulmadir. Aday bulma
stireci, bos pozisyonlar i¢in adaylarin arastirilmasi (bu pozisyonlarin olasi adaylara gesitli
kanallar yoluyla duyurulmasi) ile baglar ve bu kisilerin kuruma basvurmalari ile son bulur.
Amag, kurumun gereksinmesini karsilayacak sayi ve nitelikte dgretmenin segilebilecegi

biiyiikliikte bir aday havuzu olusturulmasidir.

Bu aday havuzu, aranilan nitelik ve sayida adaya ulagilmasini saglayacak ve de isletmeye

gereksiz maliyetler getirmeyecek optimum biiyiikliikte olmalidir.*

Ulkemizde &zel okullar; insan kaynagiin planlanmasi, secilmesi ve ise yerlestirilmesi

siirecini kendileri yonetmektedirler. Ozel okullarda ise alim; gazete ilanlar1 ve internetten

! Kaynak, T. ve digerleri, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2. baski, Dénence, Istanbul, 2000, s.121-122.
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yapilan duyurular yoluyla yapilabilirken, kuruma direkt olarak veya aracilarla yapilan
bagvurular yoluyla da gergeklestirilebilmektedir. Bunlarin diginda okulun, tiniversitelerin
brang ve smif O0gretmenligi boliimleriyle siirekli temas halinde olmasinin da nitelikli

O0gretmenlerin kuruma kazandirilmasinda 6nemi biiyiiktiir.

2.3.2.2. Calisan secilmesi ve ise yerlestirilmesi

Barutgugil’e gore se¢me siireci yetenekleri, becerileri, tutumlar ve ilgileri organizasyonun
ihtiyaclarina en uygun olan adaylarin sistematik bir sekilde belirlenmesi ¢aligmalarini ifade

eder.!

Acikalin’a gore ise kapsamli bir siire¢ olup, calismak icin Orgiite basvuranlar arasindan,
onceden belirlenen Olgiitlere uygun, en iyi potansiyele sahip ve var olan is gereklerini en

iyi karsilayabilecek aday1 belirleme gorevlerini kapsar.

Yapilan tanimlardan yola ¢ikarak; egitim orgiitlerinde 6gretmen se¢me siirecinin amacinin
en uygun adaylarin belirlenmesi ve adaylara kabul edebilecekleri tekliflerin yapilmasi
oldugu soylenebilir. Bu siiregte; kurum adaylar1 degerlendirirken, adaylar da kurumu

deg‘gerlendirmektedir.3

Se¢me ve ise alma siirecinin hem adaya hem de kuruma yarar saglamasi ve profesyonel
olarak nitelendirilebilmesi igin siirecin standart yani tim adaylar i¢in ayni olmasi; is
tanimlarinin yapilmis olmasi; aranan Ozelliklerin, istenen belgelerin ve goriismenin
iceriginin igle ilgili olmasi; verilecek kararlarin adayin performansinin Ongoriilerek
verilmesi; dogru kisilerin ise alimmasiyla ise alim siirecine yapilan yatirimin geri
doniisiiniin saglanmasi; adaylarin siireci adil ve profesyonel bir siire¢ olarak algilamalar1 ve

siire¢ i¢inde yasal olmayan bir unsurun bulunmamasi gerekmektedir.4

! Barutgugil, 1.,a.g.e., 2004, 5.257.

2 Agikalin, A., Cagdas Orgiitlerde insan Kaynagmin (Personel) Yéonetimi, Pegem A, Ankara, 1994, s. 56.
3 Sayh, A., Karabay, E.Z., Ozel Ogretim Kurumlarinda Ogretmen Se¢cme ve Performans Degerlendirme
Sistemi, Milli Egitim Vakfi Yayinlari, No:6, Ankara, 2004, s.29.

4 Barutcugil, a.g.e., 2004, s. 258-260.
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Egitim orgiitlerinde Ogretmen se¢me ve ise yerlestirme siirecinden basarili sonuglar
alinabilmesi icin gegerli ve giivenilir bir segme yontemi uygulanmasi gerekmektedir. Bu
gereklilik de egitim kurumlariin orgiitsel yapilar1 ve personel politikalar1 dogrultusunda
kendi Ogretmen se¢me sistemlerini olusturmalarinin 6nemini ve gerekliligini ortaya

koymaktadur."

Milli Egitim Vakfi'min bu calismada da kaynak olarak kullanilan Ozel Ogretim
Kurumlarinda Ogretmen Se¢cme ve Performans Degerlendirme Sistemi adli ¢alismasinda
iyi bir 6gretmen se¢me sistemi kurulmasiyla ile ilgili yapilmis olan bazi arastirmalara yer
verilmigtir. Bu arastirmalarin ilki 1994 yilinda ABD’de Johnson tarafindan derlenen
Ogretmen aliminda en sik kullanilan kriterler ile ilgilidir. Arastirma sonucunda ortaya ¢ikan
bes grup; “iletisim, deneyim, temsil edicilik ve kendini sunus (goriiniis ve 6zge¢mis), sahip
oldugu tim Ozellikleri kanitlar nitelikteki belgeler (6rnegin, liderlik yapabilecegi
konusunda ortaya koyabilecegi kanitlar) ve aktivitelerden” olusmaktadir. Ogretmen
etkililigini degerlendirmek iizere de cesitli nitelikler belirlemis ve bunlar1 da “etkilesim
becerileri, disiplin, hazirlama ve harekete gecirebilme (6grencileri motive edebilme ve
derse katilimlarini saglayabilme)” olarak dort grup altinda toplamistir. Kaynakta belirtilen
diger bir arastirma da 1999 yilinda, Johnson ve Roellke tarafindan gerceklestirilmis ve
benzer kriterler 6nemli bulunmustur. Johnson ve Roellke’un bu c¢alismalar1 sonucunda,
ogretmen seciminde kullanilacak kriterler ile Ogretmen performans: icin gereken
becerilerin birbiriyle ayni olmasi ya da ¢ok benzesmesi gerektii ortaya c¢ikmistir.
Yukarida da belirtildigi gibi 6gretmenlerin secilmesi ve yerlestirilmesi siirecinin objektif

ve bilimsel bir yaklagimla gerceklestirilmesi gerekmektedir.
2.3.3. Kariyer gelistirme
Kariyer i¢in yapilmis en genel gecer ve uygun tanimlama sdyle Ozetlenebilir: "Kisinin

yasam1 boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetler ile ilgili olarak algiladig1 tutum

ve davranislar dizisidir®. Kisilerin is hayatlar1 ya da sosyal hayatlar1 i¢in kendilerine

! Sayli, A., Karabay, E.Z., a.g.e., 2004, 5.29.
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belirledikleri hedeflere ulagsma siirecleri ve bu siiregte uyguladiklari programlarla gelen

deneyimler kariyerin yapilanmasi agisindan biiyiikk 6nem tasir.t

Kariyer gelistirme; bireylerin ¢aligma yagsamlar1 boyunca kariyer amaclarina ulasabilmek
amaciyla siirdiirdiikleri tiim eylemler ve faaliyetlerdir.” Bu siirecte hem bireyin, hem de
kurumun {izerine diisen gorev ve sorumluluklar bulunmaktadir. Bu sebeple bu siireg,

bireysel ve organizasyonel kariyer planlama seklinde ele alinacaktir.

Bireysel Kkariyer planlama; bireyin kariyer hedeflerini koyup, bu hedeflere ulagmak igin
yapmast gerekenleri belirledigi, devamlilig1 olan bir siiregtir. Kariyer planlamanin odak
noktasi kisisel hedeflerin gergek¢i olarak mevcut olan imkanlarla eglestirilmesi olmalidir.
Kariyer planlama her zaman ilerleme, terfi etme firsatlarina odaklanmamalidir. Ciinkii bir
kurumdaki tim c¢alisanlar igin {ist diizey gorevlere yiikselme firsati yaratilmasi gercekei

degildir. Bu siireg, terfi gerektirmeyen basarilara da odaklanmay1 gerektirmektedir.®

Organizasyon, bireye kariyer planlama siirecinde yardimci olmahidir. Organizasyonel
kariyer planlama siirecinde organizasyon, ¢alisanlarin gelisimi i¢in c¢esitli yollar ve
aktiviteler belirler. Bu sekilde hem bireyin hem de kurumun ihtiyaglar1 karsilanmis olur.

Barutgugil’e gore kariyer yoOnetimi; insan kaynaklari planlari ile sistemin
biitiinlestirilmesini, kariyer yollarinin belirlenmesini, kariyer bilgisinin arttirilmasi igin agik
islerin duyurulmasini, ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesini, astlara kariyer
danigsmanligr yapilmasini, is deneyimlerinin arttirilmasimni ve egitim programlarinin

diizenlenmesini igerir. *

Resmi okullarda 6gretmenlerin, 6gretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselmeleri ile ilgili
usul ve esaslar yonetmeliklerle diizenlenmistir. Yonetmelige gore 6gretmenlik; adaylik

doneminden sonra ogretmen, uzman Ogretmen ve basdgretmen olmak {iizere ii¢ kariyer

! «Bireyler ve Kariyer Yonetimi Kavrami”, www.insankaynaklari.com.

2 Barutgugil, 2004, a.g.e., s. 320-323.

8 Mondy, R.W, Noe, R.M, Premeaux, S.R, Human Resource Management, 7.Baski, Prentice Hall, NJ,
1999, s. 302.

4 Barutgugil, 2004, a.g.e., s. 321.
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basamagima ayrilir. Bu kariyer basamaklar1 arasinda gecisler i¢in belirli bir tecriibe
aranmakta ve Ogretmenler gegisler igin ayri1 smavlara tabii tutulmaktadirlar. Uzman
o0gretmenlik ve bagdgretmenlige gecis sinavlarindan muaf olmak da tezli yiiksek lisans ya
da doktora yapmis olmak gibi bir takim sartlara baglanmistir. Sinav sonuglarinin
degerlendirilmesinde sinavdan alinan sonucun yami sira kidem, sicil, 6gretmenin yaptigi
etkinlikler gibi faktorlerin de etkisi olmaktadir. 2006 yilinin Aralik ayinda edinilen
bilgilere gore uygulanan sinav sonrasinda uzman Ogretmenlerin maaslarinda 80,

basogretmen maaslarinda ise 160 YTL’lik artislar gergeklesmistir.

Her ne kadar yukarda sozii gegen yonetmelikte Ozel egitim kurumlarinda calisan
ogretmenlerin de belirli kosullarda ayn1 hiikiimlere tabii oldugu belirtilse de, 6zel okullarda

uygulamada kariyer basamaklari bu sekilde adlandirilmamaktadir.

2.3.4. Egitim ve gelistirme

Egitim orgiitlerinde insan kaynaginin bulunmasi, se¢ilmesi ve ise yerlestirilmesi insan
kaynagindan yararlanmada yalnizca bir baslangictir. Calisanlardan etkin bir bigimde

yararlanmanin sart1 onlar1 siirekli gelis‘[irmektir.1

Yeni teknolojilerin gelisimiyle birlikte bilgi {iretimi ve {iretilen bu bilgiyi isleyip
kullanabilme becerisi biiylik 6nem kazanmaya baslamig, bu da nitelikli isgiiciinii 6n plana
cikarirken ayn1 zamanda egitimin de siirekliligini gerekli kilmistir. Bu noktadan hareketle
isletmelerin glinlimiiz rekabet kosullarimin gerisinde kalma endisesi, isgiiciinii beseri
sermaye haline doniistiirmiis, egitim ve gelistirme faaliyetlerini de bu kaynaga yapilmakta

olan en 6dnemli yatirim unsurlarindan biri haline getirmiﬂir.2

Glinlimiizde insan kaynagmin hizmet Oncesi iyi bir egitim almis olmasi yeterli
goriilmemekte, kisilerin oncelikle ise uyum saglamalar1 bunu takip eden siirecte de yeni

geligsmeleri siirekli takip etmeleri gerekmektedir. Diger taraftan isletmeler calisanlarin

! Yiiksel, 2004, a.g.e., s. 198.
2 Ding, i.D, “isletmelerde Egitimin Onemi”,

http://www.enocta.com/tr/kaynaklar_makale_detay.asp?url=270.
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sadece bilgi anlaminda degil ayn1 zamanda beceri ve davraniglarinda da gelisiminin

saglanarak verimliligin artirilmasim hedeflemektedirler. *

Ogretmenlerin hizmet Oncesi aldiklar1 egitimin &nemi biiyiiktiir ancak giiniimiiziin
sartlarina ve hizli degisime paralel olarak egitim sistemindeki giderek degisen gorev, rol ve
sorumluluklarin1 daha iyi kavramalar1 ve yerine getirmeleri i¢in hizmet i¢i egitimle de
desteklenmeleri gerekmektedir. Hizmet i¢i egitimle desteklenen Ogretmenler kendi

alaninda daha giiclii, gayretli ve gelisme saglayan kisiler olarak gorev yalpatcaklardlr.2

Calismanin bu boliimiinde; egitim orgiitlerinde egitim ve gelistirme faaliyetlerinin “hizmet
ici egitim faaliyetleri” olarak adlandiriliyor olmasindan dolayi, egitim ve gelistirme
faaliyetleri bu baslik altinda anlatilacaktir. Bu bélimde hizmet i¢i egitimin tanimu,
nedenleri, tiirleri ve agamalar1 anlatilacaktir. Daha sonra okula dayali hizmet i¢i egitim
modellerinden bahsedilerek egitim orgiitlerinin  6gretmen egitimlerini planlarken

yararlanabilecekleri bilgiler vermek hedeflenmektedir.
2.3.4.1. Hizmet ici egitimin tanim

Hizmet i¢i egitim; oOzel ve tiizel kisilere ait is yerlerinde, belirli bir maas veya ticret
karsiliginda ise alinmis ve ¢alismakta olan bireylere gorevleri ile ilgili gerekli bilgi, beceri

ve tutumlar1 kazanmalarini saglamak {izere yapilan egitimdir.3

Hizmet i¢i egitim; tiiretim ve hizmette etkililigin, verimin, kalitenin ylkseltilmesi,
maliyetlerin diisiiriilmesi, hizmet sunumunda nitel ve nicel yonden gelismenin saglanmasi,

karlarin yiikseltilmesi amaciyla ¢aliganlara verilen temel meslek ve beceri egitimi yaninda

! West, P.R. 2002, “21st Century Professional Development: The Job-Embedded Continual Learning
Model”, American Secondary Education, 30 (2), s. 72-81.

2 Saban, A. “Hizmet I¢ci Egitimde Yeni Yaklagimlar”, Milli Egitim Dergisi,
http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/145/saban.htm.

8 Taymaz, A.H., Hizmet ici Egitim, Kavramlar, ilkeler, Yontemler, Seving Matbaasi, Ankara, 1997, s.4.
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calisanin ¢alisma hayat1 siiresince de bilgi, beceri ve davranis ve verim diizeyini yiikseltici

planl egitim etkinlikleridir.!

2.3.4.2. Hizmet ici egitimin tiirleri

Hizmet i¢i egitim tiirleri; ise alistirma (oryantasyon) egitimi, degisikliklere uyum egitimi,

bilgi tazeleme egitimi ve iist diizey gorevlere hazirlama egitimi seklinde grupland1r11abi1ir.2

2.3.4.2.1. Ise alistirma (oryantasyon) egitimi

Ise alistirma egitimi ise alinmasina karar verilen kisilere ilk giinlerde verilen egitimdir. Ise
alistirma (oryantasyon) egitimi ise yeni aliman personelin kendine giiven kazanmasini
saglamak, isyerine baglilik saglamak ve olusabilecek gereksiz zaman kaybina yonelik

sorunlart ortadan kaldirmak agisindan olduk¢a dnemlidir.

Ise alistirma (oryantasyon) egitimi ile ¢alisana kurumun kurulus hikdyesi, organizasyon
semasi, kurum politikalari, sosyal haklar, sorumluluklar, fiziki ortamlar, isletme kurallar
ilgili temel bilgiler verilmesi amaglanirken verilen bilgilerin gereksiz ve ¢ok detayli ya da

tam tersi ¢ok kisa ve yetersiz olmamasina dikkat edilmelidir.

2.3.4.2.2. Degisikliklere uyum egitimi

Giiniimiizlin getirdigi hizli degisimlere kurumun uyum saglayarak daha kaliteli, verimli ve
diisiik maliyetli hizmet verebilmesi i¢in, isleyisinde ¢esitli yontem ve tekniklerin degismesi
zaman zaman kag¢imilmazdir. Bu degisimlerin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin uyum
egitimi almas1 biiyiik 6nem tasimaktadir. Ornek olarak; teknolojik gelismelerden egitimin
kalitesini arttirmak amaciyla sinif ortaminda faydalanmak isteyen ve tiim simniflarina
projeksiyon cihazi yerlestiren bir egitim kurumunun, bu cihazlarin etkin kullanimi igin

Ogretmenlerine, bilgisayar ortaminda ders hazirlamaya ve cihazlarin kullanimina iligkin

! Aytag, T., “Hizmet i¢i Egitim Kavram ve Uygulamada Karsilagilan Sorunlar”, Milli Egitim Dergisi,
http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/147/aytac.htm.
2 Yiiksel, 2004, a.g.e., s. 200-202.
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egitim programlart planlamasi gerekmektedir. Aksi takdirde bu cihazlar i¢in yapilan

yatirim, beklenen sekilde egitimin kalitesini arttiracak bir etki yaratmayacaktir.
2.3.4.2.3. Bilgi ve beceri tazeleme egitimi

Ogretmenlere hizmet &ncesi egitimde verilen bilgiler cogunlukla teorik icerikli
oldugundan, ¢ogu zaman is hayatindaki bilgi ihtiyacini1 karsilamakta yetersiz kalmaktadir.*
Bu tiir egitimler 6grenilen teorik bilgilerin tazelenerek is yasaminda pratige dokiilebilmesi
icin gerceklestirilmektedir. Is yasaminda edinilen tecriibe ile giincel bilgiler

birlestirildiginde alinan sonuglar ¢alisanlar i¢in cesaret verici olmaktadir.
2.3.4.2.4. Ust diizey gorevlere hazirlama egitimi

Kurum icinde bir ¢alisanin {ist diizey bir goreve getirilebilmesi i¢in hem bulundugu
gorevde tecriibe kazanmis olmasi, hem de {st diizey goérev icin hazirlanmasi
gerekmektedir. Bu sebeple; performans degerlendirmesi sonucunda ve yapilan kariyer
planlamas1 dogrultusunda iist diizey bir gorev i¢in potansiyel 6zellikler gosteren ¢alisanlara
bu egitimler verilir. Egitim konularina; Liderlik, Temel Yonetim Becerileri, Motivasyon,

Delegasyon, Miilakat Teknikleri, Etkili Geribildirim gibi bagliklar 6rnek olarak verilebilir.
2.3.4.2.5. Hizmet i¢i egitimin asamalari

Barutgugil’e gore organizasyonlarda egitim, ana hatlariyla {ic asamal1 bir stiregtir. Bir siireg
yonetimi anlayis1 icinde ele alinmayan ve asamalar arasindaki bagmtilar1 dogru

yapilmayan egitim ¢abalari; zaman, maliyet, etkinlik, kalite gibi sorunlar yaratacaktlr.2

Barutgugil egitimin asamalarini su sekilde adlandirarak egitim siirecini asagidaki sekildeki
gibi tarif etmistir.
— Ihtiyag belirleme ve 6n degerlendirme asamast.

— Egitim programinin olusturulmasi ve yonetilmesi asamasi.

!Yiiksel, 2004, a.g.e., s. 202.
2 Barutgugil, 1., 2004, a.g.e., 5.305.
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— Sonuglarin uygulamaya aktarilmasi ve degerlendirilmesi agamasi.

Egitim politikas1 insan kaynaklari politikasindan, insan kaynaklari politikast kurum
politikasindan kopuk olamaz. Bu yiizden egitim ihtiya¢ analizi siirecinin baginda yapilmasi
gereken ilk sey, iist diizey yonetim tarafindan belirlenmis uzun, orta ve kisa vadeli
hedefler, planlar ve stratejilerin gozden gegirilmesidir. Bunlarin en basinda kurumun
vizyon, misyon ve degerleri gelir. Kurum stratejilerini iilkenin, sektoriin sartlar1 ve durumu
ve kurumun bu sartlar iginde nereye ulagmaya calistigi belirler. S6z gelimi, pazarin
kiigiildiigii bir ortamda elindeki insan kaynagini korumaya yonelik bir strateji belirleyen bir
kurumun egitim konusunda alacagi pozisyon ile genisleyen piyasa sartlarinda insan
kaynagini gelistirmeyi hedefleyen ve galisan sayisini arttirma karari alan bir kurumun
egitim planlamas1 aym olmayacaktir. Ornegin, bir okul yonetimi bir sonraki sene kayit
olmak isteyen Ogrenci talebinde bir artis 6ngoriiyorsa, insan kaynaklari departmani yeni
Ogretmen almanin planlamasini yapacaktir. Bu dogrultuda egitim stratejisi de oryantasyon,
kurum kiiltiirti, temel teknik egitimlere odaklanmis olacaktir. Ayni okul yOnetimi bir
sonraki sene 6grenci talebinde bir diisiis dngdriiyorsa, insan kaynaklar1 departmani elinde
bulundurdugu kalifiye 6gretmenleri ve personeli elde tutmak isteyecek ve bu dogrultuda
kariyer odakli egitimlere yonelecektir. Kisisel gelisim, yoneticilik ana basliklarindaki

diizenlenecek egitimler 6gretmen ve personelin kurumda kalmasini saglayacaktir.

Kurumun stratejilerinin yani sira egitim ihtiyacinin belirlenmesinde asagida belirtilen

konular da veri olarak kullanilir:

—Kanunlarda, yonetmeliklerde olan degisiklikler. Ornegin; Mayis 2006 tarih ve 2584
sayili Tebligler Dergisi'nde yayrmlanan Milli Egitim Bakanlhg: ilkogretim Kurumlari
Yonetmeligi’nde Degisiklik Yapilmasina Dair Yo6netmelik ile 6lgme ve degerlendirme
yapmak amaciyla geleneksel Olgme araclarinin (yazili smav, coktan se¢meli,
eslestirmeli, kisa cevapl testler vb.) yaninda proje, 6grenci iiriin dosyasi, performans
odevi, akran/6z degerlendirme vb. yontemlerin de kullanilacagi okullara bildirilmistir.
Bunun sonucunda; okullarda, alternatif degerlendirme yontemleri konusunda egitim
ihtiyaci dogmustur. Bu egitim ihtiyactmm g6z ardi eden okullarda sistemin

uygulanmasina yonelik bir¢ok karigikligin yasanmasi, bu karigikligin 6gretmen ve
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Ogrenci motivasyonunu olumsuz etkilemesi ve veli sikayetlerinin gelmesi kaginilmaz
olacaktir.

—Kuruma getirilen teknolojik yenilikler. Ornegin; bir egitim kurumunda &grencilerin
degerlendirilmesiyle ilgili yeni bir yazilim kullanilmaya baslanmigsa, bu yazilimin
kullanimi ile ilgili detaylarin verildigi bir egitimin akademik yil baglamadan 6nce
Ogretmenlere verilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde egitim-6gretim yili basladiginda
isleyiste ciddi sorunlar yasanacaktir.

—Kurum yapisindaki degisiklikler, yeni prosediirler, yeni is yapis sekilleri. Ornegin; bir
egitim kurumunda yeni bir departman ac¢ilmigsa (materyal hazirlama ofisi, vb.),
ogretmenlerin bu departmanin igleyisi ile ilgili bilgilendirilmeleri gerekmektedir.

—Performans degerlendirme siirecinde ortaya ¢ikan, departman ve kisilere ait diisiik
performans noktalarmin analizi. Ornegin; bir egitim kurumunda yapilan sistematik siif
gbzlemleri sonucu sinif yonetimi konusunda bir takim eksikliklerin oldugu ortaya
c¢ikabilir. Bu siirecin devaminda, eksikliklerin giderilmesi i¢in sinif yonetimi konusunda
egitim planlamasi yapilmasi olumlu sonug verecektir.

— Miisteri sikayetlerinin degerlendirilmesi. Bu, bir egitim kurumu i¢in velilerin sikayetleri
olarak degerlendirilebilir. Bu tiir sikayetler, 6zellikle belirli konularda odaklanmissa ¢ok
acil egitim planlamas1 yapilmasini gerektirebilir.

—Personel memnuniyet anketi sonuglari. Yillik olarak uygulanan personel memnuniyet
anketi sonuglar1 pek c¢ok alanda Onemli veriler sagladigi gibi egitim ihtiyaclar
konusunda da 6nemli veriler saglar. Burada 6nem verilmesi gereken konu, uygulanan
anketin giivenilir ve gegerli bir anket olmas1 gerektigidir. Ornegin; ¢alisanlarin kayda
deger bir boliimii yoneticilerinin yetersizliginden sikayet ediyorsa, bu konu egitim
ihtiyaci olarak algilanmalidir.

— Yoneticiler ve calisanlarla bire bir ya da gruplar halinde yapilan goriismeler egitim

ihtiyaclart konusunda 6nemli veriler verebilir.

Ikinci asamada, bu verilerin toplanmasindan sonra, bir sonraki doneme ait egitim basliklar
belirlenir. Egitimin kime, ne zaman, nerede ve kim tarafindan verilecegi bilgilerini igeren
plan ortaya cikar ve egitimlerin gerceklestirilmesine yonelik etkinlikler aralarinda uyum

saglanarak yiiriitiiliir.

20



Egitim siirecinin iiclincli ve son asamasinda, 0grenilenlerin uygulamaya aktarilmasi ve

sonuglarmin Slgiilmesi, etkinliginin degerlendirilmesi ile ilgili galismalar yapilir.*

Calisanlara verilen egitimler amaglar1 bakimindan ti¢ baslik altinda toplanabilir.

—Bilgi vermeye yonelik egitimler. (Ornegin, yeni miifredat ile ilgili bir bilgilendirme
egitimi)

— Beceri kazandirmaya yonelik egitimler. (Ornegin, bilgisayar ortaminda ders hazirlama
ile ilgili teknik egitimler)

—Davranis degistirmeye yonelik egitimler. (Ornegin, takim ¢aligmasi egitimi) Bu tiir

egitimler ise transferi en zor olan egitimlerdir.

ASTD (American Society of Training and Development- Amerikan Egitim ve Gelistirme
Toplulugu)’nin 2005 yilinda gergeklestirdigi bir aragtirmaya gore, egitim siireci yoneticiler
tarafindan takip edilmezse calisanlarin 6grendigi bilgi ve beceriler li¢ ay iginde %75
oraninda kaybolmaktadir. Bilgi, beceri ve davranisin ise transferini en {ist diizeye ¢ikarmak
icin calisan egitimin gerekliligini, amacin1 bilmeli ve bu konuda ydneticisi tarafindan
yiireklendirilmelidir. Egitim esnasinda; ¢alisan aranmamali, gorev yerine geri ¢agirmamali,
hatta miimkiinse yonetici egitim yerini ziyaret etmelidir. Yonetici, egitim sonrasinda
calisanla oturup neler 6grendigi ve bu bilgi, beceri ya da davranisi isine nasil transfer
edecegi konusunda ona kog¢luk yapmalidir. Bu egitim ve gelisimi destekleyici bir siiregtir.

Bu dogrultuda kendisine gerekli zamani ve kaynaklar1 da saglamak durumundadir.

2.3.4.3. Egitim orgiitlerinde uygulanabilecek hizmet ici egitim modelleri

Siireklilik, sistemlilik ve okul-merkezlilik ilkeleri {lizerine kurulmus hizmet ic¢i egitim

modelleri su sekildedir:

! Barutgugil, I., 2004, a.g.c., 5.306.
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2.3.4.3.1. Akil hocahig (mentorluk) sistemi

Akil hocaligi (mentorluk); yetenekli ve tecriibeli bir ¢alisanin, bir rol model olarak daha az
tecriibeli bir ¢alisanin profesyonel ve/veya kisisel gelisimine katkida bulunmak ic¢in ona

destek olmasi, tesvik etmesi ve yol gostermesi siirecidir.

Meslege yeni baslayan O0gretmenlerin karsilastigi zorluklar diisliniildiiglinde, bu sistem
hizmet-i¢i egitim programi dahilinde etkili sonuglar vermektedir. Akil hocaligi sistemi,
meslege yeni baslayan 6gretmenlerin is tatmin diizeylerini arttirarak ve onlart kendilerine

. . . . 2
giivenmeleri konusunda cesaretlendirerek yipranmalarini dnlemeye yardimet olur.

Ogrencilik hayatindan ogretmenlik hayatina gegis kritik bir siirectir. Akil hocalig
stirecinin basarili olarak yiiriitiilebilmesi i¢in, akil hocasinin (mentor) bu role ait gorev ve

sorumluluklar konusunda egitim almasi gerekir.’
2.3.4.3.2. Calisma gruplari
Calisma gruplari, ikiden fazla (genellikle iki ile alti) 6gretmenin ortak ilgi duyduklari

alanlarla ilgili mesleki gelisimlerini giigclendirmek i¢in, diizenli olarak (genellikle haftada

bir) bir araya gelerek olusturduklari topluluklardir.* Bu gruplarda dgretmenler kendi

! Anderson, E. M., Shannon, A. L. 1988, “Toward a conceptualization of mentoring”, Journal of Teacher
Education, 39(1), 38-42, s. 40.

? Lee, S., Theoharis R., Fitzpatrick, M., Kim, K., Liss, J.M, Williams, T., Griswold, D.E, Thomas, C. 2006,
“Create Effective Mentoring Relationships: Strategies for Mentor and Mentee Success”, Intervention in
School and Clinic, 41(4), s. 233-240.

% Tang, S., Choi, P.L. 2005, “Connecting theory and practice in mentor preparation: mentoring for the
improvement of teaching and learning”, Mentoring and Tutoring, 13(3), s. 383—-401.

* Saavedra, E. 1996, “Teachers Study Groups: Contexts for Transformative Learning and Action”,
Theory into Practice”, 35(4), s. 271-277.

22



bagimsiz 6grenmelerinden sorumlu olurlar ancak kisisel hedeflerine diger 6gretmenlerle

etkilesimleri sonucunda ulasmayi hedeflerler.

Bu yontem sayesinde, grubu olusturan o6gretmenler kendi oOgretim uygulamalarini
meslektaglari ile paylasir, literatiirde ortaya ¢ikan yeni 6gretim stratejilerini derinlemesine
inceler ve siniflarindaki uygulamalarina yonelik gruptan geribildirim alirlar. Calisma
gruplari, gruba katilan 6gretmenlerin birbirlerini daha yakindan tanimalarina firsat tanir,
onlarin yalmzlik hislerini azaltir ve okulun gelismesine katkida bulunur. Ornegin, okuldaki
disiplin problemlerinin ¢6ziimiinii hedefleyen bir ¢alisma grubu, okulda daha iyi bir egitim

ve 6gretim atmosferi olusturulmasina yardimer olur.?
2.3.4.3.3. Akran degerlendirmesi

Akran degerlendirmesi, iki 6gretmenin karsilikli anlayis ¢ercevesinde bir araya gelerek
birbirlerinin siniflarin1 diizenli olarak gozlemlemeleri, yaptiklari gézlemleri birbirleri ile

tartigmalar1 ve ulagilan sonuglara bagl olarak da kendilerini gelistirmeleri esasina dayanur.3
Bu yontem; 6gretmenlere birbirlerinin 6gretimini yapici bir tarzla elestirme firsati tanir,
yanlis ve dogru olan uygulamalarin1 goriiniir kilar ve bu sayede de eksik yonlerinin
gelistirilmesine firsat verir.*

2.3.4.3.4. Aksiyon arastirmasi

Egitim orgiitlerinin kendilerini hizla degisen toplumun ihtiyaglarina paralel olarak stirekli

yenilemeleri i¢in, birer arastirma merkezi haline donistiirilmeleri etkili bir yoldur. Bu

! Davis, S., Wilson, C., Moore, E., Kent, A., Hopkins, S. 2003, “Trends in Teacher Certification and
Literacy, Teacher study groups: A strategic approach to promoting students’ literacy development”,
The Reading Teacher, 56(8), s. 782-784.

? Saban, a.g.m.

3 Martin, G., Double, J. 1998, “Developing higher education teaching skills through peer observation
and collaborative reflection”, Innovations in Education and Training International, 35(2), s. 161-169.

* Saban, a.g.m.
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yontem sayesinde Ogretmenler, bireysel, grup veya tiim okul olarak okulun belli bir
boyutuna (O0rnegin, okul-aile iligkilerinin gelistirilmesine) yonelik bir dizi aksiyon
arastirmalar1 gergeklestirirler. Bu yolla, 6gretmenler okulda gergeklesen egitim ve 6gretim
ile 1lgili problemlerin ¢6ziimiinde siirekli, dinamik ve bilimsel bir 6grenme siireci

uygularlar.!

2.3.4.3.5. Ornek olay incelemesi

Glinlimiizde 6gretmenlere sunulan mesleki gelisim programlar1 belirli uzmanlar tarafindan
belirli konular hakkinda gerceklestirilen seminer veya kurslardan Ogretmenlerin kendi
mesleki gelisimlerinin yine kendileri veya meslektaslar1 tarafindan saglanacak sistemli
cabalara dogru bir degisim icindedir. Ogretmenlerin kendi gelisimleri konusunda
sorumluluk almalart i¢in 6rnek olay incelemesi etkili bir yontemdir. Bu yaklagim 6rnek
olay incelemesinin geleneksel yonleriyle hayal giicli ve hikaye anlatimini birlestirir.? Bu
model, 6gretmenlerin kendi uygulamalar1 hakkinda kendi hikayelerini yazmalar1 ve bu
hikayeleri diger Ogretmenler ile tartigmalari esasina dayanir. Ornek olay incelemesi
yonteminde, bir grup O6gretmen bir araya gelerek kendi deneyimleri hakkinda kisa
hikayeler yazarlar ve o hikayeleri gruptaki diger iiyelerle paylasarak, konu {izerinde
tartigirlar. Bu model 6gretmenlere, yasadiklar ikilemlerle ve uygulamadaki diisiinceleriyle
ilgili farkindalik gelistirmelerini ve paylasimda bulunmalarini saglar, bununla birlikte
yaptiklar1 uygulamalar konusunda daha derin ve elestirel diistinmeleri i¢in onlar1 motive

eder.’
2.3.5. Performans degerlendirme
Insan kaynaklari uygulamalarinin arasinda performans degerlendirmenin ayr1 bir yeri

vardir. Cilinkii tiim insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerindeki calismalarda ¢alisanlarin

performans degerleri temel yapi tasi olusturmaktadir. (Ornegin; egitim ihtiyaglarmin

! Saban, a.g.m.

’Ackerman, R., Ostrowski, P., Christensen, C. 1996, "'Case Stories: Telling Tales About School,"
Educational Leadership, 53(6), s. 21-23.

¥ Ackerman, R., Ostrowski, P., Christensen, C., 1996, a.g.m.
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belirlenmesi, kariyer planlamasi, maag ve iicret yonetimi vb. i¢in performans degerlerine

ihtiyag¢ vardir.)

Konuya egitim orgiitleri agisindan bakildiginda; egitim yonetimi ve onun alt bir alan1 olan
okul yoOnetimi, devletin egitim politikalarin1 ve yetkili organlarin bu politikalar
dogrultusunda saptadigi genel ve 6zel egitim amaglarini gerceklestirmekle yilikiimliidiir.
Egitim orgiitiiniin girdisi de ¢iktis1 da insan unsurunun nitelikleridir. Onceden belirlenmis
amaclar dogrultusunda bu nitelikleri gelistirmek ve istenen ¢iktilara ulasma sorumlulugu,
egitim kurumlarinin var olma nedenidir. Egitim orgiitlerinin {iriinii istenen nitelikte degilse,
bu durumdan biitiin toplum zarar gérmektedir. Egitimde kaliteyi belirleyen 6nemli bir
boyut degerlendirme siirecidir. Egitimde personelin degerlendirmesi onun gelistirilmesini

temel almak durumundadir.

Okul ortami, 6gretmenler i¢in Ogrettikleri kadar 6grendikleri bir ortam olmalidir. Her bir
Ogretmen kendi gelisimi kadar okuldaki diger Ogretmenlerin gelisimine de katkida
bulunmak, okulun genel basarisindan sorumlu olduguna inanmak durumundadir. Ogretim
bir ekip isidir, verimlilik ancak ekip ¢alismasiyla saglanir. Bir kurumda 6grenme temele
alindiginda ise degerlendirme kaginilmaz olmaktadir. Degerlendirmenin, durum saptama
islevi ger¢eklesmedigi durumda da Ogrenmenin yoniinii belirlemek imkansiz hale
gelebilmektedir. Caliganlarin taninma ve gelistirilmesinin gerekliligi, degerlendirme

sisteminin dnemini ortaya ¢ikarmaktadir.

Egitim sisteminin amacina uygun 6grenciler yetistirebilmesi, iy1 yetismis ve mesleginde
sO0z sahibi Ogretmenlere baghdir. Bu nedenle egitimde yeniden yapilanma calismalari

Ogretmene yeni roller yﬁklemektedir.1

Egitimin temel tas1 olarak goriilen 0gretmenin niteligi, egitimin niteligini dogrudan
etkileyen etkenlerin basinda gelmektedir. Nitelikli bir d6gretmen iilke gereksinmeleri ve

toplum beklentileri yoniindeki davraniglar1 daha etkin bi¢imde yerine getirebilir. Bu

! Ozden, Y., Ogrenme ve Ogretme, 2. Baski, Pegem A, Ankara, 1998, s.11.
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nedenle Ogretmenin performansinin belirlenmesi, Ol¢lilmesi, degerlendirilmesi ve

gelistirilmesine ihtiya¢ bulunmaktadar.

Performans yonetimi sistemi dongiisii, bireysel sorumluluklarin belirlenmesi ve
belgelendirilmesi ile baslar; baslangi¢ noktasi kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesidir.
Ardindan, gergeklesecek toplantida yonetici ve dgretmen bireysel hedefleri ve performans
standartlarin1 karsilikli gériiserek belirlerler. Yapilan bu goriismede yonetici ile 6gretmen
arasinda etkili iletisim saglanmis olmaktadir. Ogretmen, hedeflere odaklanmak konusunda
motive olmus ve performansinin nasil degerlendirilecegi konusunda bilgi sahibi olmustur.
Bundan sonra yonetici, 6gretmenin performans sonuglarini siirekli olarak takip edecek ve
kendisine geribildirim saglayacaktir. Burada amag, olumlu ya da olumsuz gelismeleri
yakindan gozlemlemek, Ogretmenin performansini desteklemek, gerekirse diizeltici
geribildirimlerde bulunmak ve c¢alisan1 cesaretlendirmektir. YoOnetici, Ogretmenin
performans sonuglar1 konusundaki gézlemlerini, bilgi ve belgeleri bir araya getirerek bir
“performans gbzden gegirme ve gelisim planlamasi toplantisi” i¢in hazirlik yapacaktir.
Performans planlariin ve sonucglarinin goriisiilecegi donemsel gorlisme performans
yonetimi dongiisiinlin kritik bir noktasidir, ¢iinkii bu goériismenin basarisi tiim siirecin
amacina ulasmasinda onemli bir role sahiptir. Siireci tamamlayan asama, degerlendirme
sonuglarma gore Ogretmenle 1ilgili kararlarin verilmesi ve bu kararlarin eyleme
doniistiiriilmesidir. Somut sonuclarin varligi performans yonetimi siirecinin etkili olmasi
icin ¢cok onemlidir, aksi takdirde bu siire¢ bosa harcanan zaman, para ve emek anlamina

gelecektir.!

2.3.5.1 Disiplin uygulamalar:

Disiplin, bir kurumda calisanlarin inanarak ve isteyerek is yeri kurallarima ve diizenine
uygun davranmasini saglayan gii¢ olarak tanimlanabilir.? Disiplin kavrami cezay1
cagristirmakla birlikte, ceza uygulamasi ile sinirli degildir. Disiplin probleme, ¢alisana ve

duruma gore farklilik gdsteren bir olgudur.

! Barutcugil, I., Performans Yonetimi, 2.Baski, Kariyer Yayinlari, istanbul, 2002, 5.132-133.
2 Yiiksel, O., 2004, a.g.e., s. 161.

26



Disiplin eylemini yiiriitmede iki esastan hareket edilir. Birincisi bir biitiin olarak orgiitiin
yararlarina zarar gelmemesi, ikincisi ise bireylerin haklarimin korunmasi, yani is
giivencesinin saglanmasidir. Yonetim Oncelikle yapici bir disiplin ortami yaratarak,
O0gretmenden nasil bir davranig bekledigine ve bunu nasil basarmayir umduguna karar
vermelidir. Daha sonra orgiitiin her kademesinde ve her biriminde saglikli bir disiplin
iklimi elde edilmeli ve tutarli bir disiplin eylemi gereksinimine yanit verecek belirli bir

disiplin siireci olusturulmalidir.t

2.3.6. Ucret yonetimi ve ddiillendirme

Insan Kaynaklar1 Yénetimindeki konulardan en hassas olan iicreti ekonomistler, calisanin
bedensel veya zihinsel emegi karsiliginda 6denen bedel olarak tanimlamislardir. Insan
kaynaklar1 yonetimi tarafindan 6gretmenlerin iicret diizeyini belirleyen etmenler objektif
kriterlere gore yapilmalidir. Bir diger ifade ile 6gretmenler; hangi iicreti neden aldiklarini,
performanslarinin {icrete nasil yansitildigint veya kurumda hangi {icret politikasinin
benimsendigini bilmelidir. Eger kisiler bu konuda gerekli bilgilere sahip olamazlarsa

kuruma olan giivenleri zedelenebilir.?

Sabuncuoglu’na (2000) gore iicret yonetimi, farkli ¢ikar gruplarinin beklentilerini ortak bir
noktada kesistiren faaliyetlerin bir sentezi olarak tanimlanabilir. Bir bakima, isletmenin
ekonomik kosullarint pek zorlamadan, fakat ¢alisan tatmin ve motivasyonunu saglayacak
ve sonugta verimlilik ve kaliteli hizmeti gergeklestirecek bir ortak noktayi yakalamak

amac;lan1r.3

Odiiller ise yiiksek performansli dgretmenlere tesekkiir mesaji vermenin iyi bir seklidir.
Odiil programlar1 dgretmene kendisine deger verildigi ve yaptifi isin takdir edildigi

mesajini verir.

! Bas, T., Ardig, K., “Verimlilik i¢in is Disiplini ve Etkin Disiplin Sisteminin Kurulmas”,
http://www.donusumkonagi.com/.

2 Findikey, 1., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa, istanbul, 1999, s. 353,

8 Sabuncuoglu, Z., insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s.209.
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Odiillendirme konusunda nem verilmesi gereken bazi temel ilkeler sunlardar:*

— Qdiillendirilecek olan sonu¢ mutlaka dlciilebilir olmalidir.

— Qdiillendirmenin uygulanmas1 olanakli olmalidir.

— Qdiiller tiim 6gretmenler tarafindan gdzle goriilebilir ddiiller olmalidir.

— Qdiiller performansa bagl olmalidir.

—Qdiiller istenen performans gergeklestikten hemen sonra verilmelidir.

—Odiiliin istenmeyen bir sonucunun ortaya ¢ikmasi ihtimaliyle, &diiller geri alinabilir
olmalidir.

— Odiiller kisilere kendilerini gerceklestirdiklerini ya da ruhsal acidan zenginlestiklerini
hissettirmelidir.

—Odiillendirme ve o6lgme sistemlerinin belirlenmesine dgretmenlerin  de katilim1

saglanmalidir.

2.3.6.1. Ucretlemede ilkeler

Ucretlemede belirli ilkelere uymaya, belirli hedefleri gerceklestirmeye &zen
gosterilmelidir. Temel amag, uygun iicret sistem ve uygulamalar1 yoluyla dgretmenlerin
daha verimli olma konusunda motive edilmesi boylece kurumun da performansinin
tyilestirilmesidir.

Ucretlemede izlenmesi gereken genel ilkeler sdyle 6zetlenebilir:

— Egitlik ilkesi: Bu ilkede geleneksel olarak benimsenen "esit ise esit ticret" verilmesi
prensibi esastir. Isin énemi, zorlugu ve kisinin tagidigi sorumluluk gibi dzellikler goz
Oniine alinarak ddenen ticretler arasinda bir denge saglanmasi amaclanir.

—Dengeli iicret ilkesi: Verilen icretin, dgretmenin yasam kalitesini arttiracak kadar
yiiksek, fakat kurumun maliyetlerini fazla zorlamayacak kadar 6lgiilii ve dengeli olmasi
gerekir.

—Cari iicrete uygunluk ilkesi: Ogretmene verilen iicret, sektorde ayn1 ayardaki okullarda

ogretmene verilen licretle esit diizeyde olmalidir.

! Barutcugil, 2004, a.g.e., s. 452-453.
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—Yiikselme (terfi) ile orantili iicret ilkesi: Bir Ogretmenin bir {ist pozisyona (ziimre
baskanligi, miidiir yardimcilig1 gibi) gegmesi durumunda; yeni gorevinde aldig iicret,
eski gorevinde aldigindan daha yiiksek olmalidir. Aksi halde ficretin yiikselmeyi
Ozendirici etkisi ortadan kalkar.

—Nesnellik ilkesi: Kurumda herhangi bir duygusal nedenle 6gretmene verilecek iicrette
artma ya da azalmalara yer verilmemeli; kurumda calisan herkese objektif olarak hak
ettigi Olclide, hi¢ bir kayiricilifa ve huzursuzluga yol agmaksizin iicret verilmelidir.

— Aciklik ilkesi: Uygulanan {icret sistemi her Ogretmen tarafindan kolayca anlagilir
nitelikte ve aciklikta olmalidir. Bu anlamda; tiim o6gretmenlere, ise girdigi andan
baslamak tiizere iicret politikasi hakkinda ayrintili bilgi verilmeli, bu konudaki goriis ve

Onerilere agik bir politika izlenmelidir.

2.3.6.2. Ucretlemeyi etkileyen faktorler

Kurumlarda 6gretmen ticretlerini belirleyen ve etkileyen ¢ok ¢esitli faktorler rol oynarlar.
Bunlarin bir kism1 kurum i¢inde izlenen politikalara bagl iken, diger kismi kurumun dig
cevresinden kaynaklanan ve dogrudan kontrol edilemeyen faktorlerdir. Ornegin, is
degerlemesi ve performans degerlendirmenin uygulanmasi ya da motivasyonu saglamak
amaciyla yiiksek iicret politikasinin izlenmesi isletme i¢i Ogeleri; yasalarin getirdigi
yiikiimliiliikler ve piyasa iicret diizeyi ise isletme dis1 6geleri olusturur.

—Is Degerlemesinin Etkisi: Is degerleme sistemi isi zorluk, kolaylik veya risk degerlerine
gore siralar. Iste iicret yapisi bundan sonra devreye girer ve kurulur. Is degerlemede isin
dogasi ve ozellikleri degerlendirilir.

— Performans Degerlendirmenin EtkKisi: Performans degerlendirme yonteminin bir énemli
amaci da iicretlemedir. Gergekten objektif Olciitlere dayanarak yapilan bir performans
degerlendirmesi, 6gretmenlerin belirli donemde gosterdikleri basar1 ve hedeflere ulasma
derecesine gore Odiillendirmeyi amaglayan bir yontemdir. Bu yontemde direkt olarak
icret-performans iliskisinin kurulu olmasi, 6gretmenler acisindan iicret artisi, c¢ok
¢alismalarinin  sonucu olarak beklenen bir odildir. Bu nedenle performans
degerlendirme calismalarinin objektif olarak yapilmast Onemlidir. Performans
degerlendirme ¢alismalarindaki bir uygulama hatasi, yanlis {icret sisteminin

kurulmasina neden olur.
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—Piyasa Ucret Arastirmalarmin Etkisi: Piyasa iicret arastirmalari, her ise 6denen iicretin
incelenmesine degil, daha ¢ok kilit ya da standart islere 6denen {icret diizeyinin
saptanmasina yoneliktir. Ancak saglikli bir karsilastirma imkaninin dogmasi igin
kararlastirilan kilit islerin ayni nitelikleri tasimasina 6zen gostermek gerekir. Ayrica
karsilastirmalarin sadece salt iicret acisindan degil, ayn1 zamanda verilen primler ve

sosyal yardimlar acisindan da yapilmasinda yarar vardir.
2.3.6.3 Ucret sistemleri

Isletmeler; izledikleri insan kaynaklar1 politikasi, kendi yapisal 6zellikleri ve geleneklerine

gore birbirinden oldukga farkli ticret sistemleri uygularlar. Bu sistemler sunlardir:

—Kideme dayali iicret sistemi: Yapilan isin miktar1, kalitesi, zorluklari, nitelikleri
degerlemeye alinmadan sadece 6gretmenin 0 kurumda gegirdigi zaman dikkate alinarak
kok ticretin saptanmasina denir. Kisilere anlatilmasi ve uygulamasi kolaydir ancak ¢ok
fazla da motive edici etkisi oldugu sdylenemez. Bu sistemin pratik olmasi ile birlikte
sakincalar1 da mevcuttur. Verimliligi ve kaliteyi yiikseltmeye oOzendirici niteligi
olmamasi, ¢ok calisan ile az c¢alisan arasindaki farkliligin iicrete yansimamasi ve
calisanlar1 tembellige iten bir nitelik tasimasi bu sistemin sakincalaridir.

— Performansa dayali iicret sistemi: Giiniimiizde belki de gegerliligini en ¢ok koruyan ve
kullanilan tcret sistemi, performansa dayali iicret sistemidir. Kideme dayali {icret
sisteminin aksine burada kiginin sorumlu oldugu iste gosterdigi performans temel
alinmaktadir. Bu sistem, tiicret ile performans arasinda iliski kurularak olusturulan bir
sistemdir. Performansa dayali {icret yanlisi savlar sunlardir: Performansa dayali
odiillendirmenin performansa bagimli oldugu seklinde net bir mesaj, kurulusta
performansa yonelik bir kiiltliriin gelistirilmesine katkida bulunur.® Ustiin nitelikli
ogretmenleri elde tutmaya yardim eder, diisiik nitelikli 6gretmenlere ise kendilerini
gelistirmeleri, eger gelistiremiyorlarsa ayrilmalar1 yolunda mesaj iletir. Ogretmenleri
motive eder ve basariya endeksler. Performansa dayali iicretin sakincalar1 ise sunlardir:
Eger performans degerleme sistemi yetersiz ve siibjektif ise, iicretlendirme sistemi ile

bagdastirilmas1 olumsuz sonuglara yol agabilir. Maliyeti yiliksek bir icret sistemidir.

! Canman, D., 2000, a.g.e., s. 239.
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2.4. Egitim Orgiitlerinde Motivasyonu Arttirmaya Yénelik Uygulamalar
2.4.1. Motivasyon nedir?

Motivasyon egitim orgiitlerinde performans diizeyini etkileyen temel etkenlerden biridir.
Motivasyon, “kisilerin  davraniglarini, organizasyonun hedefleri dogrultusunda
sekillendirmelerine yonelik duyduklar istek” veya “kisilerin belirli bir amaci
gerceklestirebilmek i¢in kendi arzu ve istekleri dogrultusunda davranmalaridir. Kisilerin
belirli bir amac1 gerceklestirmek tlizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1 ve ¢aba

gostermeleri seklinde tanimlamak miimkiindiir.!

Motivasyonun iki dnemli 6zelligi sudur;
—Motivasyon kisisel bir olaydir. Birisini motive eden herhangi bir durum veya olay
baskasini motive etmeyebilir.

— Motivasyon ancak kisinin davranislarinda g(izlenebilir.2
2.4.2. Egitim orgiitlerinde motivasyonun énemi

Egitim sisteminin en stratejik 6gesi kuskusuz ogretmendir. Ogretmenin, dgrenme —
Ogretme silirecinde verimli olabilmesi i¢in egitim hizmetini sunmaya her yonden hazir
olmasi gerekmektedir. Ogretmenin moralli ve istekli olmasi egitimde verimliligin ve

kalitenin saglamasina katkida bulunacaktir.
2.4.3 Bashica motivasyon teorileri
Motivasyona yonelik uygulamalara bilimsel bir temel olusturmasi agisindan bu bdliimde

baslica motivasyon teorilerine kisaca deginilecek, ti¢iincii boliimde ise bu teoriler 6gretmen

performansiyla iliskilendirilecektir.

Y Kogel, T., isletme Yoneticiligi, Beta, istanbul, 2003, 5.633.
% Kogel, T., 2003, a.g.c., s. 634,
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Motivasyon teorileri ikiye ayrilir: Kapsam ve siire¢ teorileri. Kapsam teorilerinde ihtiyaglar
on plandadir ve motivasyonu baslatan faktorleri agiklamaya calisirlar. Siireg teorileri ise,

sonuglar ve bu sonuglar1 algilama bi¢imi énemlidir.

2.4.3.1 Kapsam teorileri

2.4.3.3.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow, motivasyonu aciklarken Onem sirasina gore bir ihtiyaglar dizisi
olusturmustur. Maslow'a gore, biitiin insan ihtiyaglar1 asagidan yukartya dogru besli bir
kademe i¢inde incelenebilir.

1. Fizyolojik Ihtiyaclar: Yeme, igme, barinma, hayat1 devam ettirme.

2. Giivenlik Ihtiyaglari: Hastalik, yashlik vb. gibi hallerde gelecegi garantiye almak.
3. Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclari: Kendi kendini anlama, sefkat, vb.

4. Deger Ihtiyaglar: Prestij, basari, saygi gérme, vb.

5. Kendini Gergeklestirme ihtiyaclari: Yapma tamamlama arzusu, kisisel tatmin, kisisel

basari, bilimsel buluslar.

2.4.3.3.2. Herzberg'in iki etmenli teorisi

Maslow'un motivasyon teorisinde esas olan bes ihtiya¢ dizisi ve buna gore bir kisinin bu
ithtiyaclarii ne 6l¢iide tatmin ettigi veya etmedigi onem tasimaktaydi. Alternatif olarak
Herzberg ve arkadaslari Herzberg Modeli diye bilinen "¢ift faktor" kuramim
gelistirmiglerdir. Bu teoriye gore, is yerinde calisanin kdtiimser olmasina yol agan ve isten
ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, is yerinde is goreni mutlu
kilan, ig yerine baglayan Ozendirici (tesvik edici) etmenlerin birbirinden ayrilmasi

gerekmektedir.

Herzberg yaptig1 calismalar sonucunda hijyenik etmenleri (digsal faktorler) ve doyum
saglayan etmenleri (i¢sel faktorler) su sekilde siralamustir:
Hijyenik etmenler:

— Sirket politikas1 ve yonetimin kotliye gitmesi.

— Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu.
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— Amir ile beseri iliskilerin iyi olmamasi.
— Is ortaminn fiziksek kosullarinin elverissiz olusu.
— Ucret diizeyindeki artiglarin yetersizligi.
— Ayni seviyedeki is arkadaslari ile gecimsizlikler.
Doyum saglayan etmenler
— Bir isi basari ile tamamlamanin verdigi mutluluk.
— Is yerinde basarilari ile taninma.
— Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste calisma.
— Is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma.
— Terfi edebilme olanaklarina sahip olabilme.

— Isinde kendisini gelistirip yeni seyler 6grenme.

2.4.3.3.3. ERG teorisi

Alderfer tarafindan gelistirilen ve daha ziyade calisma hayatindaki ihtiyaclarla ilgili
aciklamalara sahip olan bu teorinin adi, ileri siiriilen ti¢ ihtiyacin bas harflerinden
olusmustur. Bu ihtiyaglar, var olma (existence), beraber olma (relatedness) ve gelismedir

(growth).

Var olma ihtiyaci Maslow'un teorisindeki temel ihtiyaglara denk diismektedir ve aglik,
susuzluk, barinma gibi fizyolojik ve maddi isteklerle ilgilidir. Calisma ortamlarinda bunlar,
ticret, ikramiye ve c¢alisma sartlarin1 kapsar. Beraber olma ihtiyaci insanlar arasindaki

iliskiyi igermektedir ve Maslow'un giivenlik, sosyal ve bazi benlik ihtiyaclarina benzer.

Gelisme ihtiyaci, Maslow'un kategorisindeki bazi1 benlik ihtiyaglar1 ile kendini
gerceklestirme ihtiyaglarini kargilamaktadir. Kisinin isinde yaraticit imkanlara sahip olmasi

ve kendisini gergeklestirme ile ilgilidir.

2.4.3.2 Siireg teorileri

Stireg teorileri ad1 altinda toplanan motivasyon teorilerinin agirlik noktasi, kisilerin hangi

amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir.
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2.4.3.2.1. Beklenti teorisi

Siirec teorileri arasinda en fazla s6zii edilen beklenti teorisidir ve ilk kez Vroom tarafindan
ortaya atilmistir. Bu teorinin temelini olusturan degiskenlerden biri beklenti, digeri ise
sonuctur. Sonu¢ motivasyon i¢in son derece dnemlidir. Ciinkii insan sonuglara deger biger.
Sonucun degeri bu teoride degerlilik (valence) terimi ile adlandirilir. Degerlilik olumlu ya
da olumsuz olmak iizere iki boliime ayrilir. Ucret, terfi gibi sonuclar olumlu iken ¢atisma,
baski, azarlama gibi sonuglar olumsuz degerlere sahiptir. Sonug¢ belli bir davranisin
neticesi olarak ortaya ¢ikar. Bunlar birincil ve ikincil olmak iizere iki seviyelidir. Birincil
olanlar isin bizzat kendisinin hedefidir. Mesela satislarin artmasidir. Ikincil sonuclar ise
birincilerden ¢ikar. Satiglar arttig1 icin ¢alisanin {icretinin yiikselmesi ya da terfi verilmesi
calisanin elde ettigi sonuctur. Ucreti arttig1 ya da terfi ettigi icin o kisinin saygmligmin

artmasi ikincil sonuglarin oldukga saygin ve karmasik olabilecegini gostermektedir.

Porter — Lawler Kurami ise, Lyman Porter ve Edward Lawler motivasyon kavrami
hakkindaki temel beklenti kuramimi farklilastirarak, ¢alisanlarin performanslarini ve is
tatminlerini etkileyen faktorleri incelemislerdir. Uzun yillar boyunca, davranig bilimcileri
tarafindan is tatmininin yiiksek performansa ulasilmasini sagladigir diisiiniilmiistiir. Bu
neden sonug iliskisi, sadece insan iligkilerinin 6n planda oldugu donem igerisinde
gecerliligini korumustur. Porter ve Lawler insan iligkileri kuramini tam tersine ¢evirmis ve
performansin is tatminini sagladigini dngdérmiistiir. Bu iki 6ngorii arasindaki ayirici temel
sebep Odiillendirme sistemleridir. Bu nedenle, e§er calisanlar iyi bir is ¢ikartir ve bu
nedenle odiillendirilirlerse is tatmini elde edeceklerdir. Bu durumun tam tersine insan
iligkileri aragtirmacilar1 performansin bagimsiz degisken oldugunu ve bu neden sonug

iliskisi igerisindeki tatminin bagimli bir degisken oldugunu diisiinmektedirler.

2.4.3.2.2. Esitlik teorisi

Esitlik teorisinde isin sonucu ve o ise yapilan yatirimlar karsilagtirilir. Yatirimlar, calisanin

gosterdigi cabalar1 ve sahip olduklar1 yetenekleri, egitimleri ile isteki performanslarini
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icerir. Sonuglar ise iicret, terfi, takdir, basar1 ve statii gibi isin tamamlanmasi sonucunda

elde edilen odillerdir.

Yapilan karsilastirma sonucunda kisinin sonug-yatirim orantisi, digerlerinkinden diisiik
olabilir, ayn1 olabilir veya daha yiiksek olabilir. Eger diisiikse, bu farki azaltmak amaci ile
ya da sonucun daha fazla olmasi i¢in g¢aba gosterebilir ya da ters bir tepki igine girip
iglerini (yatirimi1) yavaslatabilir. Eger kisi esitligi saglayamazsa, ya karsilagtirma
yapmaktan vazgecer ya bir bagka karsilastirma grubu seger veya esitligin oldugu bir baska

yerde is arar.

2.4.3.2.3. Hedef tayini teorisi

Hedeflerin veya calisandan beklenilen sonuglarin motivasyonda dnemli oldugu ve zor ama
kabul edilebilir hedeflerle is performansi arasinda iligski oldugunu 6ne siiren bir teoridir. Bu
teori ile ilgili 20 ayr1 grup calisan arasinda yapilan inceleme sonucunda su sonuglar elde
edilmistir.

1. Acik ve belli hedeflerin tayini, "yapabileceginin en iyisini yap" talimatindan daha fazla
kisileri motive eder.

2. Calisan kisi hedefi kabullendigi takdirde, zor ama ulasilabilir hedefler, kolay hedeflere
kiyasla daha fazla tiretime yol agmaktadir.

3. Eger hedefler bir iistiin talimatiyla degil de ¢alisan grubun katkisi ile elde edilirse,
iretimdeki gelisme daha fazla olmaktadir.

4. Hedef tayiniyle birlikte, performanslart ile ilgili olarak geri-bildirim alanlar, almayanlara

gore daha fazla is ¢ikarmaktadir.
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BOLUM I11

3. Ogretmen Performansinin Arttirillmasi ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

3.1. Performans nedir?

Performans kendi iginde ¢esitli 6lglim seviyeleri olan genel bir basar1 tanimlamasidir ya da
diger bir ifadeyle onceden belirlenmis bir zaman aralig1 i¢inde, dnceden belirlenmis
hedefler ve kriterler dogrultusunda 6gretmenin ortaya koydugu caba ve bu caba sonucu

ortaya ¢ikan istir.

3.2. Ogretmen Performansinin Bilesenleri

Bir ¢ok durumda bir 6gretmenin performanst su lic unsur tarafindan belirlenmektedir:
Bilgi-beceri (6gretmenin bireysel 6zellikleri tarafindan belirlenen yeterliligi), motivasyon
(6gretmenin sarf edecegi eforu ve ise sarimini belirleyen istekliligi), is ¢cevresi (6gretmene
isi yapabilmesi igin gereken is Kosullarni, malzeme, gere¢, ortam, imkan ve bilgiyi

saglayan orgiitsel destek).

Performans = Bilgi - Beceri X Motivasyon X Is Cevresi

Bu ii¢ performans bileseninden bir tanesi eksik oldugunda 6gretmenin performansi sifir
olacaktir. Bu ylizden amaglanan yiiksek performans diizeylerine ulasilabilmesi i¢in her
calisanda bu li¢ unsurun maksimum degerde tutulmasi gerekmektedir. Her yonetici, bu
faktorlerden her birinin tek basina veya birlikte, performansi nasil etkileyebilecegini iyi

anlamalidir.

3.2.1. Bilgi - beceri (Ogretmenin yeterliligi)

Orgiitsel davranis agisindan dnem tasiyan bireysel farkliliklari yaratan ve calisanin is
gereklerini birebir karsilayarak, yetenek ve yeterlilige sahip olup olmadigimi belirleyen

birey nitelikleri lic genis kategoride incelenebilir: Demografik veya biyografik 6zellikler
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(cinsiyet, yas gibi), yapabilirlik Ozellikleri (beceri, kabiliyet, kapasite gibi), kisisel
ozellikler (kiginin nasil biri oldugunu yansitan karakter 6zellikleri). Bu niteliklerin 6nem
derecesi, isin dogasina ve isin gerektirdigi ozelliklere baglidir. Yonetsel bakimdan, is
performansinin  yiikseltilmesi i¢in, bu bireysel niteliklerin is gereklerine uymasi
zorunlulugu vardir. Egitim ve gelistirme, kariyer yonetimi, performans degerlendirme

uygulamalar bilgi-beceri faktoriine etki eden insan kaynaklart uygulamalaridir.

3.2.2. Motivasyon (Ogretmenin istekliligi)

Bir 6gretmenin isinin gerektirdigi tiim Ozellikleri tasimasi iginde yiiksek performans
gostermesi i¢in yeterli degildir. Ciinkii yiiksek bir performans diizeyine ulasilabilmesi i¢in,
dogru niteliklere sahip 6gretmenlerin dahi ¢alismaya istekli olmalari ve bu diirtii ile yeterli
derecede ¢aba gostermeleri gerekmektedir. Iste bu noktada karsilasilan motivasyon
kavrami, ayni Ozelliklere sahip Ogretmenlerin performanslarindaki farkliliga sebep
olmaktadir. Motivasyon, c¢alisanin is i¢in sarf ettigi ¢abanin seviyesini, yoniinii ve
siirekliligini belirleyen ve bireyin kendi i¢inde bulunan giiclere isaret etmektedir. Bu
Ozelligi ile motivasyon, bireyi ¢aba gistermeye yoOneltmekte ve sonugta bireyin bilgi-
becerisi ve orgiitsel destek ile birleserek performans iizerinde etkili olmaktadir. Bununla
birlikte bireylerin, isin gereklerini karsilayacak ozelliklere yeterince sahip olmamalar1 ya
da yeterli orgiitsel destegi alamamalar1 durumunda, motivasyon diizeyinin yiiksek olmasi
ve buna bagli olarak ¢aba diizeyinin artmasi, yiiksek performans hedefine ulagmak i¢in tek
basina yeterli olmayacaktir.? Eger bir 6gretmenin bilgi-beceri diizeyi 0 is i¢in yeterli degil
ise kurum yonetimi egitim gibi 6nlemler alabilir. Eger ¢evresel bir sorun ya da eksiklik
varsa, 0gretmenleri yiiksek performansa tesvik i¢in o ¢evrede degisiklige gidilebilir. Fakat
sorun motivasyon ise kurumun isi daha zordur. Insan davranisinin karmasik yapisi

nedeniyle yoneticiler sorunun gergek dogasini teshis etmekte ve olasi ¢oziimler tliretmekte

! Schermerhorn J.R., Hunt J.G., Oshorn R.N., Managing Organizational Behavior, John Wiley & Sons,
Inc., New York, 1994, s. 107.

2 Bateman T.S., Zeithaml C.P., Management: Function And Strategy, Richard D. Irwin Inc., 1990, s. 520-
521.
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zorlanabilirler. Biitiin bunlar, performans {izerindeki belirleyiciligi ve soyut karakterinden

Stiirii motivasyonu énemli bir parametre haline getirmektedir.

Performans kavrami, motivasyon ve verimlilik iliskisinin olusmasinda kimi zaman bir ara
kesit olarak goriilmekte ise de bireysel anlamda ele alindig1 zaman, motivasyon yoluyla
saglanan orgiit verimliliginin bireysel temeldeki goriintiisii olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Motivasyon diizeyindeki artigla birlikte 6gretmenin performansinin yiikselmesi sonuglari
itibariyle 6gretmene tatmin saglamakta ve orgiitii verimli hale getirerek yonetsel basarinin

gerceklesmesine neden olmaktadir.

Ogretmenlerin yiiksek performansa ydneltilmesi ve giidiilenmesi bash basina motivasyon
sisteminin igerigini olusturmaktadir. Motivasyona, ¢alisanin ¢aba diizeyine ve dolayisiyla
performansina etkisi acisindan bakildiginda, yoneticilerin performans ve verimlilik
temeline dayanan bir calisma kiiltiiriinii tesis etmek {izere belirleyecekleri politika, strateji,
yontem ve mekanizmalar, calisan merkezli bir performans yonetimi c¢ergevesinde
olusturulacaktir. Bu baglamda motivasyon diizeyinin calisan performansi {izerindeki
olumlu etkisinin siirdiiriilebilmesi ve kurumsallastirilabilmesi ig¢in Oncelikle bilinmesi
gereken bazi noktalar vardir. Bu noktalardan ilki isle ilgili performans hedeflerinin
belirlenmesidir. Bireylerin islerini yaparken harcadiklar1 ¢aba belirli amaglara
yonlendirilmelidir. Bu amaglar nihayetinde Orgiit hedeflerine hizmet edecek olan
performans hedefleridirler.’ Ikinci énemli nokta, calisan performansinin  Ol¢iimii ve
degerlemesidir. Calisanlar eger performanslarindan sorumlu tutulurlarsa, ise daha ¢ok
motive olmaktadirlar. Yaptigi isin bir st tarafindan goézlemlenecegini ve izlenecegini
bilen calisanlarin, daha diiriist ve daha siki1 galistiklart belirtilmektedir. Ayni sekilde isin
yapilmasi icin belli bir siire taninmissa, performansinin degerlendirilecegini bilen
calisanlar daha seri calisacaklardir. Yaptiklari isin sonuglarindan sorumlu tutulup yeri
geldiginde takdir edilmeyen ve performanslari degerlemeye alinmayan ¢alisanlar bir daha

o ise motive edilememektedirler.® Ugiincii konu ise performansin, birey ihtiyacini

! Barney J.B., Griffin R.W., The Management Of Organizations, Houghton Mifflin Company, 1992, s.
551.

2 De Cenzo D.A., Robbins S.P., Human Resource Management, 5. Baski, John Wiley & Sons, 1996, s. 301.
* Bateman T.S., Zeithaml C.P., 1990, a.g.e., s. 521.
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karsilayacak sekilde odiillendirilmesidir. Yoneticiler 6gretmenlerin motivasyon diizeylerini
ve yiiksek performanslarini devam ettirmek istiyorlarsa, onlarin bireysel amagclarina

ulasabilmelerini saglamak durumundadirlar.
3.2.3. Is cevresi (Orgiitsel destek)

Bireysel performans denkleminin ti¢lincii bileseni de 6gretmene Saglanan orgiitsel destek
ile olusturulan is cevresidir. Is cevresi, isin yapilabilmesi i¢in gerekli olan yer, zaman,
malzeme, arag, ckipman, bilgi, biit¢e, yetki ve benzer kosullar1 kapsamaktadir. Bu
kosullarin yeteri kadar saglanmadigi durumlarda, 6gretmen ne kadar yetenekli, yeterli ve
motive olursa olsun, performans hedeflerine ulasilamayacaktir. Arastirmalar giiglii bir
orgiit desteginin ve olumlu bir is ¢evresinin motivasyon ve verimliligi arttirdigini ortaya
koymugtur.1 Yetersiz siire, yetersiz biit¢e, yetersiz alet, donanim ve kaynak, yeteri kadar
acik olmayan talimatlar ve bilgiler, isle ilgili yetkinin azligi, 6gretmenlerden beklenen
performans seviyelerinin adaletsizligi, diger ¢alisan ve birimlerden yapilan yardim ve
destegin yetersizligi, prosediirlerin esnek olmamasi gibi tim olumsuzluklar, 6gretmene
saglanmasi gereken Orgiitsel destegin eksikligini gosteren durumsal sinirlamalardir. Bu
yetersizliklerin var olmasi, 6gretmenlerin motivasyonlarini azaltmakta, performanslarini

olumsuz etkilemektedir.
3.3. insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Ogretmen Performansina Etkisi

Performans genel anlamda, belirlenen sartlara gore bir isin yerine getirilmesi ya da isi
gerceklestiren kisinin davranig bigimi olarak tanimlanirsa; Ogretmen performansi,
Ogretmenin Onceden belirlenen sartlara gore kendi davramis bicimi dogrultusunda
ogretmenlik isini gerceklestirmesi olarak ifade edilebilir. Bagka bir ifadeyle 6gretmen
performans yeterliligi, Ogretmenin yikiimli oldugu egitim-6gretim etkinligini

gerceklestirme konusunda algiladig yeterlilik duygusudur.

! Reiger R.C., Stang J. 2000, “Management And Motivation: An Analysis Of Productivity In Education
And Workplace”, Education, 121(1), s. 62-65.
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Bir 6gretmen, gorev yaptig1 egitim kurumunda gesitli gérev ve sorumluluklar iistlenir. Bu
gorev ve sorumluluklarini yerine getirmek i¢in belirli bir zaman ve c¢aba harcamasi

gerekmektedir. GOsterdigi bu ¢abanin sonucu 6gretmenin is performansidir.

Ik boliimde belirtildigi gibi insan kaynaklar1 ydnetiminin en énemli amagclarindan biri
insanin kurumda yiiksek performansla c¢alismast oldugundan egitim Orgiitlerinde
gerceklestirilen tiim insan kaynaklar1 uygulamalarinin  temelinde de Ogretmen

performansinin arttirilmasinin amaglanmasi gerektigi sdylenebilir.

Bu boliimde; egitim orgiitlerinde gerceklestirilen insan kaynaklar1 uygulamalarinin
ogretmen performansina etkisi, yukarida tanimlanmis olan performans bilesenleri ile insan

kaynaklar1 uygulamalar1 iliskilendirilerek anlatilacaktir.

3.3.1. Insan kaynaklar1 planlamasinin 6gretmen performansina etkisi

Insan kaynaklarmin etkin planlamasi insan kaynaklar1 ydnetiminde basarmin ilk ve en
onemli kosuludur. Bu siire¢ kisaca, dogru zamanda dogru kisilerin kuruma kazandirilmasi
olarak tamimlanmaktadir. Insan kaynagi ihtiyacinin tahmin edilmesi ve bu ihtiyaci
karsilayacak kaynaklarin ve bu kaynaklar1 degerlendirme yontemlerinin ortaya konmasi bu

siirecin iki temel boyutudur. *

Barutgugil’e gore insan kaynaklar1 planlamasinin olmamasi ya da yetersizligi,
organizasyonda otoritenin, yaptirnm giicliniin kaybolmasina, iletisimin, etkilesimin,
motivasyonun, katiimciligin ve is performansmin azalmasina yol agacaktir. Insan
kaynaklar1 planlamasi, g¢alisanlarin motivasyonunu, verimliligini ve baghiligimi arttirir.
Isten ayrilmalar azalir ve is bilgi ve becerisindeki birikim nedeniyle performans ve kalite

diizeyi artar.

Egitim oOrgiitlerinde insan kaynaklar1 planlamasinin; ihtiya¢ duyulan 6gretmen sayisinin

eksik ya da fazla olmasini 6nlemesi, 6gretmenlerin uygun niteliklere sahip olmasini ve

! Sabuncuoglu, Z., 2000, a.g.e., 5.29.
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sahip olunan bilgi ve beceriden yiiksek verimliligin elde edilmesini saglamasinin sonucu

olarak 6gretmenlerin performansina olumlu etki ettigi diisiiniilmektedir.

3.3.2. insan kaynagimi bulma, se¢me ve yerlestirme uygulamalarimin 6@retmen

performansina etkisi

Bir egitim Orgiitiinde uygun niteliklere sahip Ogretmenlerin arastirilmasi ve se¢ilmesi 0
Orgilitlin  yasamasi ve gelismesi i¢in c¢ok biiyilk 6nem tasiyan bir insan kaynaklari
etkinligidir. Aragtirma siireci, sayr ve nitelik acisindan uygun O6gretmen adaylarimin
bulunmasini ve kuruma ¢ekilmesini gerektirir. Se¢gme siireci ise; bilgi diizeyleri, becerileri,
tutum ve degerleri kurumun ihtiyaclarina en uygun olan 6gretmen adaylarinin sistematik
bir sekilde belirlenmesi calismalarini ifade eder. Egitim kurumuna dogru kisinin secilip
yerlestirilmesi, o kisinin calisacagi bolimde goérev yapan meslektaslariyla uyumunun
saglanmas1 ve uzun dénemde o kisiden yiiksek performans elde edilmesi ¢ok 6nemli bir
insan kaynaklar1 konusudur. Bu siirecin ¢ok dikkatli ve profesyonelce planlanmasi, dogru
yontemlerle dogru se¢imler yapilmasi kuruma katilan 6gretmenlerin uzun vadede ytiksek
performans gosterebilecek kisiler olacaklari anlamina gelmektedir. Kuruma kazandirilan
ogretmenlerin kurumun ihtiyag duydugu niteliklerde kisiler olmasi ayni zamanda o

kurumda ¢alismakta olan 6gretmenlerin de motivasyonunu arttiracaktir.

3.3.3. Kariyer planlamanin 6gretmen performansina etkisi

Ogretmenler yasamlarmin biiyiik bir kismini ¢alisarak gegirdikleri igin yaptiklari is onlar
i¢in yasamsal bir olgudur. Ogretmenlerin yasamlarmi planlayabilmeleri i¢in meslekteki
ilerleme olanaklarini yani kariyer firsatlarini iyi anlamalar1 gerekir. Eger kisi bu imkanlar
konusunda bilgi sahibi ise, bu durum ona atilimlar yapma, gerekiyorsa oldugu yerde kalma
ya da geri c¢ekilme giicli verir. Kariyer olanaklar1 yalnizca dikey anlamda yiikselmeleri
kapsamaz. Ogretmen herhangi bir ydneticilik pozisyonuna yiikselmeden de kariyerini
gelistirebilir. Ornegin, 6gretmen kendi bransinda ilgi duydugu bir noktada uzmanlasabilir.

Bu uzmanlagma da onun kariyer planinin bir par¢asidir.
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Ogretmenin kariyer planlamasindan birinci derecede sorumlu kisi kendisidir. Kurum
ogretmene bu konuda destek olabilir. Kurumun, 6gretmenlerin kariyer beklenti ve
kararlarindan haberdar olmasi ve kariyer gelistirme programlarina yer vermesi
organizasyonel etkinlik ve is tatmini saglayacaktir. Bu da 6gretmenlerin performansina
olumlu etki edecektir. Hedefi belli olan 6gretmen daha verimli ¢alisacak ve motivasyonu
yiiksek olacaktir. Ogretmen gelecegini tahmin edebilir, kendisini neyin bekledigini bilir,

amacini ona gore belirler ve kendini isine daha fazla adar.

3.3.4. Egitim ve gelistirmenin 6gretmen performansina etkisi

Toplumun ihtiya¢ duydugu insan giiciinii yetistirecek olan 6gretmenlerin, ¢cagdas 6gretmen
standartlarina gore yetistirilmis olmas1 gerekmektedir. Toplumun ihtiyaglarinin gelisen
bilim ve teknolojiye bagli olarak degismesi, 6gretmenlerin bu degisime ayak uydurmasini
zorunlu kilmistir. Cagdas egitim sisteminin hedefi; bilgiye ulasma yollarini arastiran,
ogrendigi bilgiyi nerede ve nasil kullanacagini bilen, elestirel diisiinceye sahip bireyler
yetistirmektir. Bu da gelisen bilim ve teknolojiye bagl olarak kendini daima yenileyen
nitelikli  ogretmenlerle miimkiindiir. Egitim oOrgiitlerinde  6gretmenlerin  egitimi;
Ogretmenlerin bilgilerini ¢agin gerektirdigi sekilde giincellemeleri, gerekiyorsa farkli
beceriler gelistirmeleri amaciyla planlanmaktadir. Bu uygulamalar planli ve amacina
uygun yapildig1 takdirde yeni ise baslayanlarin uyum saglamasini ve verimli olmasini
kolaylastirir, Ogretmenlerin  kendilerini  degerli hissetmelerini  saglar, becerilerini
gelistirerek zaman ve verim kayiplarimi azaltir ve moral ve motivasyonu arttirarak
ogretmenlerin kendilerine olan gilivenlerini gelistirir ve kendilerini islerine adamalarini

saglar.!
3.3.5. Performans degerlendirmenin 6gretmen performansina etkisi
En yalin ifadesiyle, bireyde davramig degisikligi meydana getirme siireci olarak

tanimlanabilen egitim sisteminin en stratejik unsuru égretmendir. Ogretmenin ruh saghgi,

meslege adanmishigi, bilgi ve becerisi, giidillenme diizeyi, egitim-6gretim faaliyetlerini

! Smith, R.E, Human Resources Administration: A School-Based Perspective, 3.Baski, Eye On
Education, New York, 2005, s. 269.
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dogrudan ve dolayli bir sekilde etkiler. Bu sebeple, okulda 6gretmenin performansinin

artirllmasi1 ve 0gretmenlerden iist diizeyde verim alinmasi gerekir. Bu da okulda etkili

performans yonetiminin uygulanmasindan gegmektedir. Okulda performans yonetimi;

—Okulun amag¢ ve hedefleriyle, yapilan is ve eylemler arasinda baglanti kurmak ve
hedefleri analiz etmeyi,

— Ogretmen becerilerini, egitim sisteminin, okul kademesinin ve dersin amaglarma gore
analiz etmeyi,

—Her 6gretmenle, okulun amag ve beklentileri dogrultusunda acik iletisim kurmayz,

— Ogretmenlerin en iyi performans diizeyini kabul etme ve onaylamayz,

—Egitimin kalitesini iyilestirmek i¢in hangi alanlarda ne tiir diizeltme uygulamalari

yapilacagini saptama ve uygulamayi icermektedir.

Egitim orgiitlerinde performans yonetimi uygulanmasinin baslica sebepleri sunlardir:

— Ogretmenlere geribildirim ve destek saglamak.

—Miikemmel performans sergileyen Ogretmenler yetistirmek ve bdylece performansi
yiiksek bir egitim Orgiitii olusturmak.

— Ogretmenlerin potansiyelini belirlemek ve gelistirmek.

— Ogretmenlerin egitim ve gelisim ihtiyaglarini belirlemek.

—Hem kariyer gecis planlamasi hem de basar1 planlamasi i¢in merkez noktast ya da
mekanizmasi olusturmak.

— Egitim kurumunun stratejik plan1 dogrultusunda performans gelistirmek.

Ogretmenlerin performanslarnin degerlendirilmesinin niteligi, okulun amaglarmna ulasma
derecesinde Ogretmenin katkisinin objektif olarak belirlenmesinin yaninda, insan
kaynaklarinin gelistirilmesi ve niteliginin yiikseltilmesi acisindan 6nem tasidigi gibi,
degerlendirme sonucglar1 da Ogretmenin moral ve ¢aligma istegini de dogrudan

etkileyebilmektedir.

Ogretmenin performansinin degerlendirilmesi sonucunda verilen geribildirimler, onun
ogretmenlik isi ile ilgili gergeklestirdigi faaliyetlerin ve gosterdigi cabalarin Ogretim
kurumu igin &nemli oldugu mesajini igerir. Ogretmenin motivasyonunun olumlu bir

sekilde etkilenebilmesi i¢in degerlendirmelerin ve bunun sonucunda Ogretmenden
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beklentilerin karsilikli olarak, samimi bir ortamda paylasiliyor olmasi sarttir. Diizenli ve
planli bir sekilde gergeklestirilen degerlendirme goriigmelerinde okul ydneticisi, okulu
temsilen ordadir ve okulun kendisinden beklentileri konusunda 6gretmeni bilgilendirip,
onun da goriislerini alir. Dolayisiyla bu siireg, okul yoneticisi ve 6gretmenin gerceklesmesi
miimkiin olan hedefler lizerinde anlasmaya varmasina, 6gretmenin isleri sahiplenmesine ve
bunun sonucunda da motivasyonun artmasina neden olur. Ayrica, diizenli ve planli yapilan
degerlendirmeler, iletisimin diizenli olarak gerceklesmesi, 6gretmenlerin kendilerini ifade
etmesi ve yasadigi sorunlari paylagmasi acisindan onemlidir. Bu durum o6gretmenin

performansini olumlu yonde etkileyen bir diger nedendir.

Ornegin; 6gretmenin performans diisiikliigii, yasadig1 bir sorundan kaynaklaniyorsa, bu
sorunun giderilmesi i¢in yoneticilerin ve dgretmenlerin birlikte bir caba gostermesi ve bu
sekilde stirece dahil edilmesi; 6gretmenin kendi ile ilgili alinan kararlara saygi duymasina,
performansimin gelistirilmesine yonelik gergeklestirilecek faaliyetleri sahiplenmesine ve

daha yiiksek performans gostermek i¢in motivasyonunun artmasina neden olur.

Diger taraftan bilingli ve etkin yiriitilmemis bir performans degerlendirmesinin,
O0gretmenin motivasyonu iizerinde olumsuz etkileri oldugu da goz ardi edilmemelidir.
Yapilan degerlendirmeler ve verilen geribildirimler, 6gretmenlerin duygulari, tutumlari,
aligkanliklar1 ve degerlerinin yansimast olan davraniglarina yoneliktir. Dolayisiyla
Ozgiivenlerinin sarsilmamasi ve uygun olmayan bir tavir alinmamasi i¢in bu konunun
tizerinde hassasiyetle durmak gerekmektedir. Aksi takdirde Ogretmenlerin diisiik
performans gostermesi ve motivasyonlarinin diismesi kagimilmazdir. Kurumlarda
gerceklestirilen performans degerlendirme siireci, genellikle calisan ve yoneticiler
arasindaki iliskilerin gerginlestigi bir donemi de beraberinde getirir. Etkili yiirlitiilmeyen
bir performans degerlendirme, bdyle gergin bir ortamin dogmasina sebep olabilir. Bu
durum personelin ise karsi motivasyonunun diismesine neden olabilecegi gibi, diger

personel yonetimi uygulamalarinin da olumsuz sekilde etkilenmesine neden olacaktir.

Calisanlarin motivasyonunu bu o6l¢iide etkileyen bir sistemin olumlu sonuglar dogurmasi
icin neler yapilmalidir sorusuna uzmanlar tarafindan verilmis olan cevaplar ve Grnekler

Ogretmen performansi ile iliskilendirilerek su sekilde cevap verilmistir:
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—Performans degerlendirme siirecinin amaci1 6gretmenlerin suglanmasi degil, 6gretimle
ilgili gézlenen sorunlarin tanimlanmasi ve ¢dziim onerilerinin getirilmesidir. Ornegin;
“Diger  ogretmenlerin  diisiincelerine  deger vermiyorsun.” ifadesi  yerine;
“Meslektaslarinin diisiincelerini ifade etmelerine imkan tanimadigini diisiiniiyorum,
oysa bu fikirlerden de yararlanip, daha zengin bir bakis agis1 kazanman miimkiin.”
ifadesinin kullanilmasi 6gretmenin elestirileri daha olumlu kargilamasini ve motivasyon
diisiikliigli yasamamasini saglayacaktir.

— Degerlendirmeye Ogretmenle ilgili olumlu olan geribildirimlerle baslanmasi, onun
yapici elestirileri kabullenmesini saglayip savunmaya ge¢cmesini engelleyecektir.

— Geribildirimlerin siirekliligi de, degerlendirmelerin 6gretmen motivasyonu tizerindeki
etkisi agisindan 6nemli bir konudur. Yoneticilerin 6gretmenlere degerlendirme donemi
boyunca gerektigi yerde geribildirim vermemesi, donem sonu degerlendirmelerinde
onlara bas edebileceklerinden daha fazla sorumlulugun verilmesine, performanslarinin
ve motivasyonlarinin diismesine neden olabilir. Bu sebeple, geribildirimler, gerektigi
zaman gerektigi yerde verilmeli ve performans degerlendirme goriismesinin yapilacagi
zaman beklenmemelidir.

—Degerlendirmeler 6gretmenin gilivenini ve siirecin objektifligini saglamak amaciyla
gerceklere (somut olaylara-davramslara) dayandiriimaldir. Ornegin; “dgrencileri
degerlendirmede zorlaniyorsun™ ifadesi yerine, “Ogrencilere ait sinav sonuglarmin
yorumlanmasinda bazi analiz hatalar1 yapmigtin” gibi belirli bir konuya ait geribildirim
verilmesi, hem ¢alisanin elestiriyi anlamasini hem de kabullenmesini kolaylastiracaktir.

—Degerlendirilen kisiden beklentiler gercek¢i olmali ve gerceklestirilebilecek hedefler
verilmelidir. Ciinkii gerceklestirilen hedeflerin beraberinde getirdigi basari hissi
Ogretmenlerde motivasyonun artmasina ve uzun vadede 6gretim kurumuna daha fazla
yarar saglamalarina neden olacaktir.

— Performans degerlendirmede dikkat edilmesi gereken bir diger nokta, degerlendirmenin
zamanlamasinin iyi ayarlanmasidir. Ogretmene yorgun, iizgiin ya da durumla basa
cikamayacagi bir zamanda geribildirim verilmesi, motivasyonunun diismesine neden

olabilir.

Ogretmenin motivasyonunun ve gelecekteki performansmin artirilmast igin performans

degerlendirme siireci; planli, sistematik ve objektif bir sekilde yiiriitiilmeye ¢alisilmalidir.
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Dogru tanimlanmamis bir degerlendirme siireci; 0gretmenin performansiyla ilgili gergek

sonuclar1 yansitmayacagi gibi, zaman, kaynak ve para israfina da neden olacaktir.

Performans degerlendirme ¢alismalarindan beklenen yararlarin saglanabilmesi igin

stireclerin ¢ok iyi planlanmasi ve olabildigince ayrintili ve iyi hazirlanmis bir sistem

olusturulmas1 gerekmektedir. Aksi takdirde, asagida birkag maddede toplanmis olan

sakincalar ortaya ¢ikacaktir:

—Sistem gelistirme, degerlendirme ve geribildirim verme aktivitelerinde ¢ok zaman
harcanabilir.

—Kurum iginde ilerlemenin kidem esasina gore olmasi gerektigini diigiinenler arasinda
rahatsizlik yaratabilir.

—Bazi1 6gretmenler degerlendiriliyor olmaktan huzursuzluk duyabilirler.

— Olumsuz degerlendirilen 6gretmenlerin benlik duygularinda zedelenme olabilir.

—Degerlendirme yapan yoOnetici bu isi yapiyor olmaktan rahatsiz olabilir.

—Baz1 6gretmenlerin sisteme giliveninin azalmasina neden olabilir.

— Olumsuz geribildirim 6gretmenlerin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyebilir.

—Olumsuz geribildirim yanlis anlamalara neden olarak 6gretmenler arasindaki iletisimi
bozabilir.

—Haksi1z yere olumsuz degerlendirme aldigimi diisiinen 6gretmenler, okulda calisma
atmosferinin kotiilesmesine neden olabilir.

—Hedef, 6gretim isini 1yi yapma isteginden ziyade, performans degerlendirme formundan
yiiksek puan alma olabilir.

—Ogretmenler okulda yaptiklar1 birgok iyi isin degerlendirme formuna yansitilmadigint

diistinebilir.

Biitiin bu gergeklesebilecek sakincalarma ragmen, 6gretmen performansi degerlendirme
stireci, hem ¢alisan hem de organizasyon acisindan ¢ok degerli bir firsat olarak kabul
edilmelidir. S6z konusu bu siire¢ icinde gergeklestirilecek degerlendirmenin, hangi yontem
ya da yontemler dogrultusunda gerceklestirilecegi de, saglikli bir sistemin kurulmasi

acisindan 6nem tagimaktadir.’

! Sayli, A., Karabay, E.Z., a.g.e., 2004, 5.54-56.
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3.3.6. Ucret yonetimi ve édiillendirmenin 63retmen performansina etKisi

Her insan bir ise baglamadan 6nce bilingli ya da bilingsiz olarak ayni soruyu sorar, “Ben
bunun sonunda ne kazanacagim?”. Ihtiyaclarm tatmininin tiim eylemlerin arkasindaki
motivasyon unsurunun oldugu bilinen bir gergektir. Bu tatmin ya da 6diil; para, terfi,
taninma, kabullenilme, ya da bir isi bagarmanin verdigi olumlu duygular seklinde kendini

g('jsterebilir.1

Ucret yonetiminde temel amag, uygun iicret sistem ve uygulamalar1 yoluyla ¢alisanlarin
daha verimli olma konusunda motive edilmesi, boylelikle isletme performansinin
tyilestirilmesidir. Bu baglamda tiicret yonetiminde gozetilecek baslica amagclar ise sunlar
olmalidir®;

—Nitelikli ¢alisanlar1 cekme: Ucretler vasifli yeni calisanlari isletmeye ¢ekecek diizeyde
olmalidir. Bunun i¢in piyasa standartlariyla uyumlu bir ticret politikasi izlenmelidir.

—Mevecut calisanlart elde tutma: Isletmede calisan nitelikli calisanlar elde tutmak icin
ticretlerin rekabet edebilir diizeyde olmasi1 gerekir. Aksi halde isgiicii devri ve bunun
olumsuz sonuglar1 artacaktir.

— Motive edicilik: Ucretler isletmede arzu edilen ¢alisan davranislarmi tesvik edici ve
pekistirici, bu davraniglarin gelecekte de gosterilmesini saglayici diizeyde olmalidir. Bu
sebeple; yiiksek performans, tecriibe, kuruma baglilik, yeni sorumluluk iistlenme vb.
davraniglar etkin licret planlariyla desteklenmelidir.

— Isletme performansinin yiikseltilmesi: Ucret sistemi ile isgiicii verimliligi ve buna bagh
olarak da igletme performansi arasinda iliski kurulmalidir. Yapilan arastirmalar, isgiicli
verimliligi ve yiiksek isletme performansi ile bu amacla tasarlanan iicret sistemleri

arasinda tutarh bir iligki oldugunu gdstermektedir.

Kisaca isletmelerin ve yoneticilerin yetenekli calisanlar1 cezbetme, elde tutma ve isletme

amaclarini1 destekleme yoniinde ¢alisanlarini motive etmede kullanabilecekleri en onemli

! Rebore, R.W, Human Resources Administration in Education: A Management Approach, 8 Baski
Pearson, 2007, s.243.
2 Sabuncuoglu, Z.,2000, a.g.e., 5.210.
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tekniklerden biri olan iicret sistemi, isgiicii maliyetinin diisiirilmesinde ve isletme amaglari

ile karlhiligina katkida bulunmada da 6nemli bir etkiye de sahiptir.

Okullarda Ogretmenlerin giidiilenmesi icin ise kosulan 6dil sistemi, Ogretmenlerin
performansinin artmasia ve kullandiklar1 yontemleri etkili olarak ise kosmalarina neden
olabilir. Bu odiiller, ek maas ve ikramiye seklinde olabilir. Boyle bir uygulama,
Ogretmenler arasinda igbirligini gelistirdigi gibi, motivasyon diizeylerinde de artis meydana

getirir.

Ulkemizde &zel okul ve resmi okul iicret ve odiillendirme uygulamalar1 ¢ok farklidir.
Resmi okullarda iicret yonetimi ve ddiillendirme esaslar1 merkezi olarak belirlenmekte ve
okuldan okula fark gostermemektedir. Ozel okullarda ise okul yonetimleri bu anlamda
kendi biinyelerinde farkli politikalar uygulayarak Ogretmenlerin memnuniyet ve
performanslarini arttirma imkanina sahiptirler. Yonetimsel agidan bakildiginda, yoneticiler
caliganlarini tanir ve ne sekillerde motive olacaklarini iyi degerlendirebilirlerse etkili bir
ticretlendirme ve ddiillendirme sistemi kurabilirler. Bir okulda 6gretmenler okulun yararina
yonelik bir ¢alisma yaptiklarinda bunun sonucunun kendilerini de olumlu etkileyecegini
biliyorlarsa bu anlamda uygulanan politikalar 1yi yapilandirilmis demektir. Sonug olarak:
— Ucret yonetimi ve ddiillendirme arzu edilen, beklenen davranislarla iliskilendirilmelidir.
— Ogretmen kisisel menfaatleriyle yiiksek is performansimin bagdastigini anlamalidir.
—Ogretmenler iicret ve ddiillendirme sisteminin kigisel ihtiyaglarini tatmin edecegini
bilmelidirler.

— Yoneticiler 6gretmenlerin ihtiyaglarini iyi analiz edip yorumlayabilmelidirler.
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3.3.7. Motivasyon ve é6gretmen performansi

3.3.7.1. Motivasyona yonelik uygulamalar ve 6@retmen performansi

Ilkokul gretmenleri arasinda yapilan bir arastrmanin bulgularma gére dgretmenlerin
ihtiyac ve beklentileri farkli olmasina ragmen okulda su ortak nitelikler giidiilenmede ve is
doyumunda etkili olmaktadir:*

— lyi ve adil bir iicret

—lyi ¢alisma kosullari

— Yiikselme ve gelisme olanagi

— Basarimin takdir edilmesi

—Is garantisi

—Kisisel sorunlarin anlayisla karsilanmasi

— Isin ilging ve anlamli olmast.

Ogretmenlerin ¢alistiklar1 ortamdan memnun olmalar1 onlarin motive olmalarini ve basarili
olmalarini saglayacaktir. Yani ¢alisanlar basarili olduk¢a kuruma olan bagliliklar: artacak
ve kurumun beklentileri ile kendi beklentileri arasinda bir bag olusacaktir. Bu noktada okul
yonetimine ya da yonetimin bu anlamda gorev verdigi insan kaynaklari departmanina
diisen en Onemli gorev, kurumsal ve bireysel amaglar1 biitiinlestirmeye c¢alismaktir.
Bireysel hedeflerine ulasabilece§ine inanan bir 6gretmenin aidiyet duygusu geliserek

kurumla 6zdeslesecek, sonucta daha verimli olabilecektir.?

Ogretmenleri motive etmek i¢in en etkili yol, onlar1 motive edecek gereksinimlerin neler
oldugunu anlayabilmektir. Motivasyonunun esas1 gereksinimlerin karsilanmasidir.
Halinden memnun olan kisi genellikle kendi kendini motive etmektedir. Bir kisi

karsilanmamis gereksinimlere sahip oldukca, bu gereksinimlerin karsilanmasi suretiyle

! Atakli, A. N. 1996, “ilkokul Ogretmenliginde Kisisel Niteliklerin ve ise Giidillenmenin Onemi” Cagdas
Egitim Dergisi, 221, s. 23-26.
2 Karakose, T., Ogretmen Gereksinmeleri ve Motivasyon, 2005,

http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/sayi69/orta-karakose.htm..
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motive edilebilir.! Egitim yéneticileri motivasyon konusu ile ilgilenmek durumundadir.
Ciinkii egitim Orgiitlerinin basarist 6gretmenlerin kurumsal amaglar dogrultusunda
caligmalarina, bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu yonde harcamalarina baglidir.
Baska bir deyisle motivasyon ile performans ¢ok yakindan iliskilidir. Motive olmayan

ogretmenin performans gostermesi beklenmemelidir.

3.3.7.2. Motivasyon teorileri ve 6gretmen performansi

Ikinci boliimde anlatilan motivasyon teorilerini uygulamak zor olabilir. Ancak eger bu
teoriler etkin bir bicimde uygulanabilirse, 6gretmenlerin daha etkin olmasi saglanir ve
ogretmenler kendi yaptiklari islerden tatmin olurlar. Bu boliimde dgretmen performansini
yiikseltecek ve gelismesini saglayacak bazi stratejilerin motivasyon teorileri kapsaminda

anlatilmasi uygun gorilmiistiir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gore fizyolojik ihtiyaclar, nitelikleri bakimindan
temeldir. Bir kisi, teorideki tiim ihtiyaglar1 ayni anda hissetse dahi, ilk once fizyolojik
ihtiyaclar1 tatmin etmeyi isteyecektir. Gilivenlik ihtiyaglari, ise ve yoneticiye karsi
giivensizlik, ihtiyarlik korkusu ve buna benzer korku ve tehditlerle ilgilidir ve kisi
kendisini garanti altina almaya calisir. Giivenlik saglandiktan sonra, bir sosyal gruba ait
olma hissi 6nem kazanir. Kisi boylelikle 6nem verdigi gruplara dahil olmay1 ya da kabul
edilmeyi isteyecektir. Deger ihtiyaglarinda kisi, gerek grup icinde gerekse grup disindan
kendisine devamli de@er verilmesini ister. Ihtiyaclar dizisinin sonuncu béliimiinde ise,
yaratma ve kendini gerceklestirme ihtiyact meydana gelmektir. Maslow'a gore ¢ogu kisi

ihtiyaglar dizisinin en son boliimiine gelemeyebilir.

Ikinci boliimde kisaca bahsedilmis olan Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinin egitim
orgiitlerinde etkin kullanimi sonucu karsimiza 6gretmen performansini etkileyecek su
ornekler ¢ikar:

Fiziksel ihtiyaglar: Okulda ticretsiz yemek imkan1 ve barinma i¢in yeterli maas.

Giivenlik ihtiyacglari: Uzun siireli 1s s6zlesmesi, glivenli bir ¢alisma ortami, esit firsatlar.

! Hanks, K., insanlar1 Motive Etme Sanati , Alfa, Istanbul, 1999, s. 139.
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Sevgi ihtiyaclari: Calisma arkadaglar tarafindan kabul gorme, yakin dostluklar.
Deger ihtiyaglari: Yaptiklarinin fark edilmesi ve takdir edilmesi.

Kendini gerceklestirme ihtiyaglari: Otonomi ve kendini gelistirme imkani, egitim firsatlari.

Ogretmenler i¢in motivasyon konusu ¢ok onemli olmakla birlikte, hangi 6zendiricilerin
Ogretmenler tarafindan 6nemsendigine veya giidiileyici olduguna iliskin bulgular oldukg¢a
sinirlidir. Herzberg’in ortaya koydugu iki faktorlii yapinin ortaya c¢ikip c¢ikmayacagi
ilkemizdeki egitim Orgiitlerinde test edilirse, sonug¢ biiylik olasilikla teoriyle tutarh
c¢ikmayacaktir. Cilinkii, iilkemizde egitim c¢alisanlart Herzberg’in ortaya koydugu
giidiileyiciler bir yana hijyen faktorleri olarak siraladigi bir ¢ok is gereksiniminden yoksun
olarak gorev yapmaktadir.” Ornegin, teoriye gore sadece bir hijyen faktorii olan iicret,
tilkemizdeki Ogretmenler tarafindan giidiileyici olarak goriilebilir. Cemaloglu, yapmis
oldugu bir arastirmada; oOgretmenlere ek ticret Odenmesi, Ogretmenlerin mesleki
gelisimlerinin saglanmasi, tesekkiir, takdirname gibi 6diillerin verilmesi, MEB’in dinlenme
tesislerinde tlicretsiz tatil olanagi saglanmasi, dgretmenlerin mesleki gelisimlerine 6nem
verilmesi, okuldaki insan iligkilerine Onem verilmesi gibi etkenlerin Ogretmenlerin
giidiilenmesinde 6nemli oldugu sonucuna ulasmugtir.? Ogretmenlerin motivasyonuna iliskin
olarak siralanan bu unsurlardan ilk sirada yer alan ticret ve bunu takip eden diger unsurlar
arasinda yer alan okuldaki insan iliskileri Herzberg’in teorisine gore birer hijyen

faktoriidiir. Siralanan diger etmenler ise giidiileyicilerdir.

ERG yaklagimi hakkinda ise ¢ok fazla aragtirma yapilmamistir. Bu konuda yapilmis olan
az sayidaki arastirma Maslow ve Herzberg’in teorilerinin kullanilmasi ile Alderfer’in
teorisinin dogrulugunu kanitlamaya yonelik yiiriitilmiistiir. Yapilan baz1 caligmalar,
Alderfer’in teorisinin Maslow’un ihtiyaclar kuramindan daha etkin oldugunu ¢iinki
Maslow’un kuraminin is ortamindaki motivasyon faktorlerini ortaya cikartma amach

yapilandirilmamis oldugu ortaya ¢ikmustir.

! Kurt, T. 2005, Herzberg’in Cift Faktorli Giidilleme Kuraminin (")gretmenlerin Motivasyonu
Acisindan Coziimlenmesi, GU, Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 25(1), s. 285-299.

2 Cemaloglu, N. 2002, Egitimde Orgiitsel Yenilesme ve Ogretmenlerin Giidiilenmesi, Aktif Egitim, 1(2),
Ankara, s. 59.
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Beklenti teorisi hakkinda yapilan aragtirmalarin sayist ise 1970’lerin ortalarina dogru artis
gostermistir ve yapilan aragtirmalar su sonuglar1 vermistir:

— Mesleki yasantisindan daha fazla beklentisi olan yoneticilerin motivasyonu genellikle
daha yiiksek olur.

— Merkezi yonetim sistemleri ile calisan okullarda genellikle motivasyonu diisiik
O0gretmenler calisir.

— Okul yo6netiminin calisanlara olan ilgisi ile Ogretmenlerin beklenti motivasyonlari
arasinda dogru orantili bir iliski vardir.

— Motivasyon, is tatmini ve performans arasinda dogrudan bir iliski kurulabilir. Beklenti
motivasyonu, dgrencilerin basar1 seviyesi, 6grenci — 6gretmen iliskileri ve egitimciler
arasindaki iligki ile dogrudan iliskilidir.

Arastirmalardan elde edilen bulgular beklenti teorisinin gegerliligini kanitlar niteliktedir.

Esitlik teorisini ise gliniimiizde yapilan tiim aragtirmalar destekler niteliktedir ve teorinin
cesitli onemli noktalarina odaklanir. Birincisi, kisinin fazla maas almas1 (pozitif esitsizlik)
durumu kisilerin performanslarini artirmalarina yonelik olarak bireyleri motive edebilir. Bu
tip bir durum o6zellikle, vicdaniyla hareket eden ve etik olarak neyin uygun oldugunu bilen
calisanlarda ise yarayacaktir. Tam tersine, kisinin az maas aldigini diistinmesi (negatif
esitsizlik) kisilerin ise gelmemesi ve personel degisim oraninin (turnover) artmasina neden
olacaktir. Ikincisi; bazen calisanlar, yoneticilerinin beklentilerini asarak digerlerinin
¢ikti/girdi oraninmi gegerler. Bu tip durumlarda ¢alisan esitsizlige daha uzun siire tahammiil
edecektir. Bazi galisanlar ise esitsizlige digerlerinden daha fazla duyarlidir. Sonug olarak
esitlik teorisi bu bireylerde daha fazla agiga ¢ikacaktir. Bu teorinin en bliylik zayiflig1 ise

calisanlarin esitligi saglayabilmek icin hangi yontemi kullanacaginin belirlenememesidir.

Hedef belirleme yontemi konusunda yapilan arastirmalarda spesifik olarak 6gretmenler ele
alimmadig1 halde bulgularin genellenebilecegi diislinlilmektedir. Arastirmalar hedef
belirleme yonteminin c¢alisanlarin performansini yiizde 90 oraninda artirdigini ortaya
koymustur. Ayrica Edwin Locke ve g¢alisma arkadaslarinin yaptigi arastirmada hedef
belirleme yonteminin orta diizeyde performans gosteren kisilerin performanslarin yiizde

16 oraninda artirdigi goriilmiistiir. Hedefler maddi odiillerle birlestirildigi takdirde ise
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kisilerin performansinin yiizde 40 oraninda arttigt ortaya konmustur. Son olarak,
kurumdaki destekleyici yonetimin hedef belirleme ve performans ile iliskili oldugu
gorilmiistiir. Sonug olarak yapilan arastirmalardan elde edilen sonuclar hedef belirleme

stirecinin ¢alisan motivasyonunda ve performansinda etkili oldugunu gostermistir.

3.3.8. Bir insan kaynaklar1 yoéneticisi olarak okul yoéneticisinin 6gretmen

performansina etkisi

Tiim egitim Orgiitlerinde; okuldaki madde ve insan kaynaklarini okulun amaglar
dogrultusunda, etkili kullanma gorevini iistlenen okul yoneticileri aslinda birer insan
kaynaklar1 yoneticisi olarak da gorev yaparlar. Okul yoneticisi sistemin en stratejik unsuru
olan odgretmenin performans diizeyinden sorumludur. Okul yéneticileri, dgretmenlerin
motivasyonunu artirmali, siiregleri iyilestirmeli, verileri toplamali, 6diil sistemini etkili

olarak ise kosmalidir.

Ogretmenlerin motivasyonunu artirmada anahtar faktor, okulda etkililigi saglamaktir. Okul
yOneticisi, Ogretmenleri isbirligine ve smiflarinda egitimin kalitesini  artirmaya
yonlendirmelidir. Ogretim sorumlulugunu artirmak, is kaybini azaltmak, nesnel standartlar
gelistirmek ve gruplari cesaretlendirmek, basarili olmak igin gereksinim duyulan temel
alanlardir. Okul yoneticileri, okullarinda iist birimlerle alt birimler arasinda bir bag

olusturmalidir.t

Okul yoneticisi, 6gretmenlerin ilgi alanlarin1 bilmeli, gorevlendirme ve ekip ¢alismalarinda

maksimum &l¢ilide bu potansiyellerden yararlanmalidir.

Ogretmene giiven veren bir iletisim bi¢imi, mesleki gelisimine katki, okulun &grenen bir
orglit haline getirilmesi, paylasimci ve destek¢i bir okul kiiltiirli, okulda 6gretmenlerin

performans diizeyini artiracak faktorlerdir.

! Emmanuel N.C. 1998, “How Community College Administrators Can Improve Teaching

Effectiveness”, Community College Journal of Research and Practice, 22, s.1-6.
2 Cemaloglu, N. 2002, “(")gretmen Performansinin Artirilmasinda Okul Yoneticisinin Rolii”, Milli

Egitim Dergisi, http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/153-154/cemaloglu.htm, 153-154.
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[Ikogretim okulu yéneticilerinin okullarinda motivasyonu saglamak amaciyla yaptiklari
etkinlikleri yonetici ve sinif dgretmenlerinin goriislerine gore saptamak amaciyla, Istanbul
ilkogretim okullar1 merkezinde bulunan ilkogretim okullarinda gorev alan toplam 186
yonetici ve Ogretmenin Katkilariyla yapilan bir arastirmada; okul yoneticilerinin sosyal
iliskilerinde etkin olduklar1 ve 6gretmenleri takdir etmenin motivasyonu saglamada etkili
oldugunun bilincinde olduklari, bunun karsilifinda &gretmenleri karar siirecine dahil
etmek, goriislerini almak gibi motivasyon yontemlerini yeterince kullanmadiklari ve
Ogretmenlerin bireysel beklenti ve ihtiyaclari konusunda ilgisiz olduklar1 sonucu ortaya

g:lkmls‘ur.1

! Unal, S., ilkégretim Okulu Yéneticilerinin Okullarinda Motivasyonu Saglama Etkinlikleri, Pamukkale

Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, http://egitimdergi.pamukkale.edu.tr, Say1:7.
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BOLUM IV

4. YONTEM

4.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirmada; insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullarda insan kaynaklari
uygulamalarinin gerceklesme derecelerini ve Ogretmen performansina etkisini bireysel
degiskenler bakimindan betimleme amacglandigindan, bu amaca uygun olan genel tarama

modeli kullanilmistir.

4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin ¢alisma evreni 2007-2008 egitim-Ogretim yilinda Istanbul Kadikdy ve
Beykoz ilgeleri icinde 6zel ilkdgretim okullarinda gorevli simif ve brans Ogretmenleri
olusturmaktadir. Arastirmanin ¢alisma evreninden, tesadiifi 6rnekleme yontemiyle secilen
okullarla 6rneklem grubu olusturulmustur. Arastirmaya 2007-2008 egitim-6gretim yilinda,
Istanbul Kadikdy ve Beykoz ilgelerinde Milli Egitim Bakanligi’na bagli, 5 6zel ilkdgretim

okulundan 142 ¢gretmen katilmistir.

4.3.Veri Toplama Araci

Aragtirma verileri literatiir taramas1 ve Ornekleme giren Ogretmenlere anket uygulama
yoluyla elde edilmistir. Verilerin toplanmasinda iki boliimden olusan anket formundan
yararlanilmistir. Anketin birinci boliimiinde, &gretmenlerin var olan durumlariyla ilgili
kisisel bilgileri iceren 7 adet coktan se¢meli soru kullanilmistir. ikinci béliimiinde ise,
arastirmaci tarafindan gelistirilen ve 65 sorudan olusan “Insan Kaynaklari Uygulamalarimni

Belirleme” adli anket kullanilmustir.

Arastirmact tarafindan Likert tipi 5’11 dereceleme sistemine gore gelistirilen anket toplam
65 maddeden ve 8 boyuttan olugmaktadir. SPSS 11.0 paket programi yardimi ile anketin
Cronbach Alpha giivenilirligine bakilmis ve Alpha degeri 0,9655 olarak hesaplanmustir.
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Anketin 8 alt boyutu i¢in hesaplanan Cronbach Alpha katsayilar1 ise su sekildedir.
Insan Kaynaklar1 Planlamas1=0,9120

Insan Kaynagini1 Bulma Se¢me ve Yerlestirme= 0,8984

Kariyer Planlama =0,8950

Egitim ve Gelistirme=0,8945

Disiplin Uygulamalari=0,9262

Ucret Yonetimi=0,9044

Performans Degerlendirme=0,8978

Motivasyon=0,8980

Yukaridaki degerler 6l¢egin giivenilirligi i¢in yeterli goriilmiistiir.

4.4.Veriler ve Toplanmasi

Veri toplama araglarinin 6gretmenlere uygulanabilmesi igin ilgili makamlardan gerekli
izinler alinmustir. izin belgesi Ek 1°de verilmistir. Veri toplama araci olarak kullanilan
anket formlari uygulanmak iizere ¢ogaltilmigtir. Arastirmada kullanilan anket EK 2’de
verilmistir. Bu anket formlari, arastirmaci tarafindan 6rnekleme alinan okullara gidilerek,

yoneticilerin onayi ile 6gretmenlere dagitilmis ve daha sonra da toplanmustir.

4.5.Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Toplanan anketlerden gecerli kabul edilenler numaralandirilmis ve verilen cevaplar
kodlanmistir. Veriler SPSS 11.0 paket programi kullanilarak bilgisayara girilmistir. Veri
giris islemlerinden sonra d6gretmenlerin insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin anketin alt
boyutlarinda yer alan maddelere verdikleri cevaplarin; aritmetik ortalamalari, standart

sapmalari, frekans ve yiizde degerleri hesaplanmustir.

Insan kaynaklari uygulamalarnin 6gretmen performansina etkisine iliskin gretmen
algilarinin agiklanmasi ve yorumlanmasinda, ankette kullanilan 5°li dereceleme anketine
uygun 5.00-4.20 (tamamen katiliyorum), 4.19-3.40 (katiliyorum), 3.39-2.60 (kararsizim),
2.59-1.80 (katilmryorum) ve 1.79-1.00 (hi¢ katilmiyorum) puan araliklari kullanilmistir.

Diizeylerin yer aldig1 bu araliklar, seceneklere verilen en diislik deger olan 1 ile en yiiksek
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deger olan 5 arasindaki seri genisliginin secenek (diizey) sayisina boliinmesi ile elde

edilmistir.

Daha sonra bireysel o6zelliklere yonelik ortalamalar arasinda anlamli bir fark olup
olmadigimi belirlemek i¢in; cinsiyet degiskenine yonelik bagimsiz 6rneklemler igin t-testi;
diger degiskenler i¢cin de bagimsiz 6rneklemler i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
yapilmistir. Varyans analizi sonucunda gruplar arasinda ortaya cikan farkin kaynagini
bulmak i¢in LSD testi yapilmistir. Istatistiksel islemlerden sonra elde edilen bulgular

arastirmanin amagclar1 dogrultusunda tablolastirilmis ve yorumlanmastir.
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BOLUM V

5. BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin bu boliimiinde, dgretmenlerden anket araciligi ile toplanan verilerin analizi
sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar yer almaktadir. Bulgularin sunulusunda,
arastirmanin alt amaglar1 esas alinarak bir siralama yapilmistir. Bu siralama dogrultusunda
ilk olarak deneklerin bireysel 6zelliklerine gore dagilimlar verilmis; bunu insan kaynaklari
uygulamalarindan insan kaynaklari planlamasinin, insan kaynagini bulma, se¢gme ve
yerlestirmenin, kariyer planlamanin, egitim ve gelistirmenin, disiplin uygulamalarinin,
licret yonetimi ve Odillendirmenin, performans degerlendirmenin ve motivasyonu
arttirmaya yonelik uygulamalarin 6gretmen performansina etkisinin algilanmasina iliskin
bulgular, O0gretmenlerin bireysel Ozelliklerine gore insan kaynaklari uygulamalarinin

Ogretmen performansina etkisinin algilanmasina iliskin bulgularin sunulusu izlemistir.

5.1. Anketi Cevaplayan Ogretmenlerin Bireysel Ozelliklere Gére Dagilimlari

Bu boliimde arastirmanin deneklerine iliskin bireysel bilgiler ve bunlarla ilgili agiklamalara
yer verilmistir. Bulgularin siralanmasinda anket formundaki dizilis esas alinmistir.
Ogretmenlerin bireysel 6zelliklerine iliskin frekans ve yiizde dagilimlan ile ilgili degerler

Cizelge 1’de sunulmustur.

Cizelge 1°deki frekans ve ylizde degerlerinden de anlasilacag gibi, arastirmanin
orneklemini olusturan toplam 142 6gretmenin % 84,5’1 kadin, % 15,51 erkektir. Bu bulgu,
tilkemizde 6gretmenlik mesleginin, daha ¢ok kadin meslegi oldugu dogrultusundaki genel
goriise uygundur. Yas gruplart agisindan, ayni Ogretmenlerin %3,5’nun 21-25 yaslar
arasinda, % 22,5’nun 26-30 yaslar1 arasinda, % 28,9°’nun 31-35 yaslar1 arasinda, 11,3 ‘niin
36-40 yaslar arasinda ve %33,8’inin ise 41 ve lizeri yaglarda oldugu goriilmektedir. Bu
dagilimlar, yas degiskeni bakimindan 6gretmenler igerisinde 41 ve lizeri yas grubunun
cogunlukta oldugunu gostermektedir. Ogretmenlerin branglar1 géz Oniine alindiginda,
toplam 142 6gretmenin % 1’1 (2 kisi) Din Kiiltiirii ve Ahlak Bilgisi, %7°si Fen Bilimleri,
%7’si Matematik, %19,7’si Sinif 6gretmenligi, %2,8’1 Sosyal Bilimler, %9,2’s1 Tiirkce,
% 35,2’s1 Yabanci Dil, %10,6’s1 Uygulamali Dersler ve %7’si diger branslardan oldugu
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gostermektedi

Cizelge -1
Ogretmenlerin Bireysel Ozelliklerine Gore Dagilimlari
DEGISKEN |GRUP N %
Cinsiyet Kadin 120 84,5
Erkek 22 15,5
21-25 5 3,5
26-30 32 22,5
Yas 31-35 41 28,9
36-40 16 11,3
41 ve tzeri 48 33,8
Din Kiiltiirii Ve Ahlak Bilgisi 2 1,4
Fen Bilimleri 10 7,0
Matematik 10 7,0
Sinif Ogretmenligi 28 19,7
Brans Sosyal Bilimler 4 2,8
Tiirkce 13 9,2
Yabanci Dil 50 35,2
Uygulamali Dersler 15 10,6
Diger 10 7,0
5 yil ve daha fazla 31 21.8
6-10 yil 37 26,1
Mesleki 11-15 yil 21 14,8
Deneyim 16-20 y1l 15 10,6
21-25 yil 6 4,2
26 ve daha fazla 32 22,5
Egitim Fakiiltesi 59 415
En Son Mezun Fezn .Edeblye?t"Fe}.kultem 32 22,5
Oldugunuz E%l'[ll’n Enstitiisii 12 8,5
Okul Y_uksek Okul 15 10,6
Lisans Tamamlama 16 11,3
Diger 8 5,6
Devam Etmiyorum 83 58,5
Mezuniyet Yiiksek Lisansa Devam Ediyorum 15 10,6
Sonrasi Yiiksek Lisansi Bitirdim 29 20,4
Egitim Doktora Programina Devam Ediyorum - -
Durumu Doktorami Bitirdim - -
Lisans Egitimini Tamamladim 15 10,6
IK Yonetimi  |Evet 91 64,1
Birimi Hayir 51 35,9
TOPLAM 142 100

goriilmektedir. Bu dagilimlar Ogretmenlerin en ¢ok yabanci dil bransindan oldugunu
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Ogretmenlerin mesleki deneyim degiskenine gére dagilimlarmna bakildiginda, % 21,81 5
yil ve daha fazla, % 26,1’1 6-10 y1l, % 14,8’1 11-15 y1l, % 10,6’s1 16-20 y1l, % 4,2°si 21-
25 yil, % 22,51 26 ve daha fazla siiredir 6gretmenlik yapanlardan olustugu goriilmektedir.
Bu dagilimlar 6-10 y1l mesleki deneyime sahip Ogretmenlerin ¢ogunlukta oldugunu
gostermektedir. Ogretmenlerin mezun olduklar1 okula gére dagilimlarma bakildiginda,
%41,5’inin Egitim Fakiiltesi, % 22,5’inin Fen Edebiyat Fakiiltesi, % 8,5’inin Egitim
Enstitiisii, % 10,6’smin Yiiksek Okul, %11,3 ‘niin Lisans Tamamlama ve % 5,6’sinin da
fakdiltelerin diger bolimlerinden mezun olduklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu degiskenle ilgili
dagilimlar, arastirma kapsamindaki &gretmenlerin ¢ogunlukla 6gretim yili 4 yil olan
fakiilte mezunlarindan olustugunu gostermektedir. Mezuniyet sonrasi egitim durumu
degiskenine gore dagilimlara bakildiginda &gretmenlerin % 58,5’nin devam etmedigi,
%10,6’sinin  yiiksek lisansa devam ettigi, %20,4’nlin yiiksek lisanst bittirdigi ve
%10,6’s1inmn ise lisans egitimini tamamladig: goriilmektedir. Ogretmenlerin %64,1°lik
boliimii insan kaynaklar1 yonetimi biriminin oldugu; %35,9’luk boliimii ise insan

kaynaklar1 yonetimi biriminin olmadig: okullardan olugsmaktadir.

5.2. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Ogretmen

Performansina Etkisinin Algilanmasina iliskin Bulgular

Arastirmanin birinci alt amaci, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullarda
gorev yapan Ogretmenlerin, insan kaynaklari planlamasi boyutuna iliskin algilarinin
O0gretmen performansina etkisini belirlemeye yonelik olarak gelistirilmistir. Bu amaci
gerceklestirmek lizere insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullarda gorev
yapan Ogretmenlerden toplanan verilere dayali olarak hesaplanan frekans ve yiizdeler

Cizelge- 2 ve Cizelge-3’de verilmistir.
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Cizelge-2

IK Yénetim Birimi Olan Okullarda Insan Kaynaklar1 Planlamasi Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI |Frekans| Yiizde (%)
Tamamen Katiliyorum 5 5,4
Katiliyorum 49 53,8
Kararsizim 34 37,3
Katilmiyorum 3 3,3
Hi¢ Katilmiyorum - -
Toplam 91 100

Insan kaynaklar1 yonetim birimi olan okullarda

insan  kaynaklari

planlamasi

uygulamalarinin dogru olarak gercgeklestirilmesine iligkin 5 kisi % 5,4 oraninda “Tamamen
Katiliyorum”, 49 kisi % 53,8 oraminda “Katiliyorum” cevabi vermistir. Insan kaynaklart
yonetim birimi olan okullarda gérev yapan 91 dgretmenden 54’iiniin algis1 %59,2 oranla
insan kaynaklart planlamasi uygulamalarinin 6gretmen performansint olumlu etkiledigi
yoniindedir. Ogretmenlerin 34’{i ise %37,3 oranla uygulamalar konusunda Kkararsiz
kalmustir.
Cizelge-3
IK Yénetim Birimi Olmayan Okullarda insan Kaynaklari Planlamas1 Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI |Frekans| Yiizde (%)
Tamamen Katiliyorum 4 7.8
Katiliyorum 31 60,8
Kararsizim 13 25,5
Katilmiyorum 3 5,9
Hi¢ Katilmiyorum - -
Toplam 51 100

Insan kaynaklar1 yonetim birimi olmayan okullarda insan kaynaklari planlamas:

uygulamalarina iliskin 4 kisi % 7,8 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 31 kisi % 60,8
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oraninda “Katiliyorum” cevabi vermistir. Insan kaynaklari ydnetim birimi olmayan
okullarda gorev yapan 51 ogretmenden 34’tinlin algist %68,6 oranla insan kaynaklari
planlamasi uygulamalarinin 6gretmen performansint  olumlu etkiledigi yoniindedir.
Ogretmenlerin 13’ii ise %25,5 oranla uygulamalar konusunda kararsiz kalmustir.

Sonug olarak dgretmenlerin algisi, okullarinda insan kaynaklar1 yonetim birimi olsun ya da
olmasin insan kaynaklari uygulamalarindan insan kaynaklari planlamasinin dogru yapiliyor

olmasinin d6gretmen performansini olumlu etkiledigi yoniindedir.

Cizelge-4
insan Kaynaklar1 Planlamasi Boyutunun IK Yénetim Birimi Degiskenine Gore

t-testi Sonuclari

iK
Boyut Yonetim | N X S t p
Birimi

o c<7(> Var 91 | 3,43 0,480
>33 -52 | .605
< § < |Yok 51 | 3,47 0,556

.|

Z § Z

< 5 Toplam 142

Y O

*p<.05

Cizelge-4’den de anlagilacagi gibi, 6gretmenlerin insan kaynaklar1 planlamasi boyutuna
iligkin puanlarmin, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullar degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda, insan kaynaklari yOnetim birimi gruplarinin ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir ( p> .05). Bu bulgu ise egitim kurumlarinda
insan kaynaklar1 planlamasi uygulamalarinin ve uygulamalarin 6gretmen performansina
etkisine iliskin alginin, insan kaynaklar1 yonetim biriminin olup olmamasima gore fark

yaratmadig1 seklinde yorumlanabilir.

62



5,00

4,20

3,43 3,47

3,40

2,60

1,80

1,00 T
iK Yonetimi Birimi Var iK Yonetimi Birimi Yok

Sekil-1
IK Yénetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda insan Kaynaklar1 Planlamasi
Uygulamalarimin Varhgi ve Ogretmen Performansina Etkisinin Algilanist

Hakkinda Alinan Cevaplarin Ortalamasi

Sekil-1’deki bulgular yalnizca aritmetik ortalamalara bakilarak yorumlandiginda;
Ogretmenlerin insan kaynaklar1 planlamasi boyutuna verdikleri cevaplar, insan kaynaklar
yonetim birimi olan okullarda X=3,43liik, olmayan okullarda ise X =3,47’lik ortalamayla
“katiliyorum” segenegine karsilik gelmistir. Bu sonug ise, insan kaynaklar1 yonetim birimi
olan ve olmayan okullardaki 6gretmenlerin, insan kaynaklar1 planlamas1 uygulamalarinin
ogretmen performansini olumlu etkiledigi yoniindeki algilarinin ayni oldugu seklinde

yorumlanabilir.

5.3. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Insan Kaynagim Bulma, Se¢cme ve

Yerlestirmenin Ogretmen Performansina Etkisinin Algilanmasina iliskin Bulgular

Arastirmanin ikinci alt amaci, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullarda
gorev yapan Ogretmenlerin, insan kaynagin1 bulma, segme ve yerlestirme boyutuna iliskin
algilarinin 6gretmen performansina etkisini belirlemeye yonelik olarak gelistirilmistir. Bu
amaci gerceklestirmek iizere insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullarda
gorev yapan Ogretmenlerden toplanan verilere dayali olarak hesaplanan frekans ve

yiizdeler Cizelge -5 ve Cizelge -6’da verilmistir.
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Cizelge-5
IK Yénetim Birimi Olan Okullarda insan Kaynagim1 Bulma, Se¢me ve Yerlestirme

Boyutunun Frekans ve Yiizde Dagilim

INSAN KAYNAGINI BULMA SECME .
VE YERLESTIRME Frekans | Yiizde (%)

Tamamen Katiliyorum 20 22,0
Katiliyorum 50 55,0
Kararsizim 14 15,4
Katilmiyorum 7 7,7

Hi¢ Katilmiyorum - -
Toplam 91 100

Insan kaynaklari yonetim birimi olan okullarda insan kaynagini bulma, se¢cme ve
yerlestirme uygulamalarina iliskin 20 kisi % 22,0 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 50
kisi %55,0 oraninda “Katiliyorum” cevabi vermistir. Insan kaynaklar1 ydnetim birimi olan
okullarda gorev yapan 91 dgretmenden 70’inin algis1 %77,0 oranla insan kaynagini bulma,
secme ve yerlestirme uygulamalarinin dogru yapiliyor olmasiin 6gretmen performansini
olumlu etkiledigi yoniindedir. Ogretmenlerin 14’i ise %15,4 oranla uygulamalar
konusunda kararsiz kalmistir.
Cizelge-6
IK Yénetim Birimi Olmayan Okullarda insan Kaynagim1 Bulma, Se¢me ve

Yerlestirme Boyutunun Frekans ve Yiizde Dagilim

INSAN KAYNAGINI BULMA SECME

o
VE YERLESTIRME Frekans| Yiizde (%)

Tamamen Katiliyorum 8 15,7
Katiliyorum 25 49,0
Kararsizim 14 275
Katilmiyorum 4 7,8

Hi¢ Katilmiyorum - -
Toplam 51 100

Insan kaynaklar1 ydnetim birimi olmayan okullarda insan kaynagini bulma, segme Ve
yerlestirme uygulamalarina iligskin 8 kisi % 15,7 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 25 kisi

%49,0 oraninda “Katiliyorum” cevabi vermistir. Insan kaynaklar1 ydnetim birimi olmayan
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okullarda gorev yapan 51 6gretmenden 33’niin algis1 %64,7 oranla insan kaynagini bulma,
secme ve yerlestirme uygulamalarinin dogru yapiliyor olmasinin 6gretmen performansini
olumlu etkiledigi yoniindedir. Ogretmenlerin 14’ii ise %27,5 oranla uygulamalar

konusunda kararsiz kalmastir.

Sonug olarak dgretmenlerin algisi, okullarinda insan kaynaklari yonetim birimi olsun ya da
olmasin insan kaynaklar1 uygulamalarindan insan kaynagini bulma, se¢cme ve
yerlestirmenin dogru yapiliyor olmasmin o6gretmen performansini olumlu etkiledigi
yoniindedir.
Cizelge-7
Insan Kaynagim Bulma, Secme ve Yerlestirme Boyutunun IK Yénetim Birimi

Degiskenine Gore t-testi Sonuclari

IK B
Boyut Yonetim | N X S t p
Birimi

2 Yivar 91 | 3,73 0,660

=S =S
_Z0 @ 1.346| .182
<R wE|Yok 51 | 3,56 0,773
<£ Z <>
Z>s” 3

S = | Toplam 142

m >
*p<.05

Cizelge-7’den de anlagilacagi gibi, 6gretmenlerin insan kaynagini bulma, secme ve
yerlestirme boyutuna iligkin puanlarinin, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan
okullar degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda, insan kaynaklari yonetim birimi gruplarinin ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir ( p> .05). Bu bulgu ise egitim
kurumlarinda insan kaynagini bulma, se¢me ve yerlestirme uygulamalarinin ve
uygulamalarin 6gretmen performansina etkisine iligkin alginin, insan kaynaklari yonetim

biriminin olup olmamasina gore fark yaratmadig: seklinde yorumlanabilir.
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Sekil-2
IK Yénetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Insan Kaynagim Bulma, Secme
ve Yerlestirme Uygulamalarimin Varhgi ve Ogretmen Performansina Etkisinin

Algilamis1i Hakkinda Alinan Cevaplarin Ortalamasi

Sekil-2’deki bulgular yalnizca aritmetik ortalamalara bakilarak yorumlandiginda;
Ogretmenlerin insan kaynagini bulma, segme ve yerlestirme boyutuna verdikleri cevaplar,
insan kaynaklar1 yonetim birimi olan okullarda X =3,73’liikk, olmayan okullarda ise
X =3,56’lik ortalamayla “katiliyorum” secenegine karsilik gelmistir. Bu sonug ise, insan
kaynaklari yonetim birimi olan ve olmayan okullardaki 6gretmenlerin, insan kaynagini
bulma, se¢gme ve yerlestirmenin 6gretmen performansini olumlu etkiledigi yoniindeki

algilarinin ayn1 oldugu seklinde yorumlanabilir.

5.4. 1Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Kariyer Planlamanin Ogretmen

Performansina Etkisinin Algilanmasina iliskin Bulgular

Aragtirmanin {i¢iincii alt amaci, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullarda
gorev yapan Ogretmenlerin, kariyer planlama uygulamalarinin dogru olarak
gerceklestirilmesine iligkin boyutuna iliskin algilarinin 6gretmen performansina etkisini
belirlemeye yonelik olarak gelistirilmistir. Bu amaci gergeklestirmek iizere insan
kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullarda gorev yapan 6gretmenlerden
toplanan verilere dayali olarak hesaplanan frekans ve yiizdeler Cizelge-8 ve Cizelge-9°da

verilmistir.

66



Cizelge-8
IK Yénetim Birimi Olan Okullarda Kariyer Planlama Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

KARIYER PLANLAMA Frekans| Yiizde (%)
Tamamen Katiliyorum 12 13,2
Katiliyorum 39 429
Kararsizim 25 27,5
Katilmiyorum 13 14,3
Hi¢ Katilmiyorum 2 2,2
Toplam 91 100

Insan kaynaklar1 yonetim birimi olan okullarda kariyer planlama uygulamalarina iliskin 12
kisi % 13,2 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 39 kisi % 42,9 oraninda “Katiltyorum”
cevabr vermistir. Insan kaynaklari ydnetim birimi olan okullarda gdrev yapan 91
ogretmenden 51 inin algis1 %56,1 oranla kariyer planlama uygulamalarinin dogru yapiliyor
olmasinin &gretmen performansini olumlu etkiledigi yoniindedir. Ogretmenlerin 25°i ise

%27,5 oranla uygulamalar konusunda kararsiz kalmstir.

Cizelge-9
IK Yénetim Birimi Olmayan Okullarda Kariyer Planlama Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

KARIYER PLANLAMA [ Frekans| Yiizde (%)
Tamamen Katiliyorum 6 11,8
Katiliyorum 19 37,3
Kararsizim 17 33,3
Katilmiyorum 7 13,7
Hi¢ Katilmiyorum 2 3,9
Toplam 51 100

Insan kaynaklar1 ydnetim birimi olmayan okullarda kariyer planlama uygulamalarina
iliskin 6 kisi % 11,8 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 19 kisi % 37,3 oraninda
“Katiliyorum” cevabi vermistir. insan kaynaklar1 yonetim birimi olmayan okullarda gorev
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yapan 51 O6gretmenden 25’inin algis1 %49,1 oranla kariyer planlama uygulamalarinin
dogru yapiliyor olmasinin ogretmen performansini olumlu etkiledigi yoniindedir.

Ogretmenlerin 17’1 ise %33,3 oranla uygulamalar konusunda kararsiz kalmustir.

Sonug olarak dgretmenlerin algisi, okullarinda insan kaynaklar1 yonetim birimi olsun ya da
olmasin insan kaynaklar1 uygulamalarindan kariyer planlamanin dogru yapiliyor olmasinin

ogretmen performansini olumlu etkiledigi yoniindedir.

Cizelge-10
Kariyer Planlama Boyutunun IK Yénetim Birimi Degiskenine Gore

t-testi Sonuclari

Boyut IK;Eﬁ?m N | X S t p
o <§f Var 913,33 0,730

I;_J < -.022 |.982
T 2' Yok 51| 3,30 0,739

<<

X T Toplam 142

*p<.05

Cizelge 10’dan da anlagilacagi gibi, 6gretmenlerin kariyer planlama boyutuna iligskin
puanlarinin, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullar degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda,
insan kaynaklar1 yonetim birimi gruplarinin ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir ( p> .05). Bu bulgu ise egitim kurumlarinda kariyer planlama
uygulamalarinin ve uygulamalarin 6gretmen performansina etkisine iligkin algimnin, insan
kaynaklart yOnetim biriminin olup olmamasma gore fark yaratmadigr seklinde

yorumlanabilir.
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Sekil-3
IK Yénetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Kariyer Planlama
Uygulamalariin Varhg ve Ogretmen Performansina EtKisinin Algilamis

Hakkinda Alinan Cevaplarin Ortalamasi

Sekil 3’deki bulgular yalmizca aritmetik ortalamalara bakilarak yorumlandiginda;
Ogretmenlerin kariyer planlama boyutuna verdikleri cevaplar, insan kaynaklar1 yonetim
birimi olan okullarda ¥=3,33’1ﬁk, olmayan okullarda ise X=3,30’luk ortalamayla
“kararsizim” segenegine karsilik gelmesine ragmen, ylizde dagilimlara gore Ogretmen
algilarinin insan kaynaklari yonetim birimi olan okullarda %56 oranla, olmayan okullarda
ise %49 oranla kariyer planlamanin 6gretmen performansint olumlu etkiledigi yoniinde

oldugu goriilmiistiir.

5.5. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Egitim ve Gelistirmenin Ogretmen

Performansina Etkisine iliskin Bulgular

Arastirmanin dordiincii alt amaci, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan
okullarda gorev yapan Ogretmenlerin, egitim ve gelistirme boyutuna iliskin algilarinin
Ogretmen performansina etkisini belirlemeye yonelik olarak gelistirilmistir. Bu amaci
gerceklestirmek iizere insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullarda gorev
yapan Ogretmenlerden toplanan verilere dayali olarak hesaplanan frekans ve yiizdeler

Cizelge-11 ve Cizelge- 12°de verilmistir.
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Cizelge-11
IK Yénetim Birimi Olan Okullarda Egitim ve Gelistirme Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

KARIYER PLANLAMA |Frekans| Yiizde (%)

Tamamen Katiliyorum 17 18,7
Katiliyorum 43 47,3
Kararsizim 27 29,7
Katilmiyorum 4 4.4

Hi¢ Katilmiyorum - -
Toplam 91 100

Insan kaynaklar1 yonetim birimi olan okullarda egitim ve gelistirme uygulamalarina iliskin
17 kisi % 18,7 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 43 kisi % 47,3 oraninda “Katiliyorum”
cevab1 vermistir. Insan kaynaklari ydnetim birimi olan okullarda gérev yapan 91
ogretmenden 60’mnin algis1 %66,0 oranla egitim ve gelistirme uygulamalarinin dogru
yapiliyor olmasinin 8gretmen performansimi olumlu etkiledigi ydniindedir. Ogretmenlerin

27’si ise %29,7 oranla uygulamalar konusunda kararsiz kalmistir.

Cizelge-12
IK Yonetim Birimi Olmayan Okullarda Egitim ve Gelistirme Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

KARIYER PLANLAMA  |Frekans| Yiizde (%)

Tamamen Katiliyorum 5 9,8
Katiliyorum 26 51,0
Kararsizim 16 31,4
Katilmiyorum 4 7.8

Hi¢ Katilmiyorum - -
Toplam 51 100

Insan kaynaklar1 yonetim birimi olmayan okullarda egitim ve gelistirme uygulamalarina
iliskin 5 kisi % 9,8 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 26 kisi % 51,0 oraninda

“Katiliyorum” cevabi vermistir. Insan kaynaklar1 ydnetim birimi olmayan okullarda gorev
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yapan 51 Ogretmenden 31’inin algisi %60,8 oranla egitim ve gelistirme uygulamalarinin
dogru yapiliyor olmasinin &gretmen performansint olumlu etkiledigi yoniindedir.

Ogretmenlerin 16°s1 ise %3 1,4 oranla uygulamalar konusunda kararsiz kalmustir.

Sonug olarak dgretmenlerin algisi, okullarinda insan kaynaklar1 yonetim birimi olsun ya da
olmasin insan kaynaklari uygulamalarindan egitim ve gelistirmenin dogru yapiliyor

olmasinin 6gretmen performansini olumlu etkiledigi yoniindedir.

Cizelge-13
Egitim ve Gelistirme Boyutunun iK Yénetim Birimi Degiskenine Gore

t-testi Sonuclari

Boyut IK ;?,?;?ml N| X S t p
W S |va 01362 0626
yr: 1.758 | .082
=5 [ Yo 51(344| 0,602
O I
W Toplam 142

*p<.05

Cizelge-13’den de anlasilacagi gibi, 6gretmenlerin egitim ve gelistirme boyutuna iliskin
puanlarinin, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullar degiskenine gore
anlaml1 bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda,
insan kaynaklar1 yonetim birimi gruplarinin ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir ( p> .05). Bu bulgu ise egitim kurumlarinda egitim ve gelistirme
uygulamalarinin ve uygulamalarin 6gretmen performansina etkisine iligkin alginin, insan
kaynaklar1 yOnetim biriminin olup olmamasina gore fark yaratmadigi seklinde

yorumlanabilir.
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Sekil-4
IK Yénetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Egitim ve Gelistirme
Uygulamalarinin Varhg ve Ogretmen Performansina Etkisinin Algilanis

Hakkinda Alinan Cevaplarin Ortalamasi

Sekil-4’deki bulgular yalnizca aritmetik ortalamalara bakilarak yorumlandiginda;
Ogretmenlerin egitim ve gelistirme boyutuna verdikleri cevaplar, insan kaynaklar1 yonetim
birimi olan okullarda X=3,62’lik, olmayan okullarda ise X =3,44’luk ortalamayla
“katiliyorum” secenegine karsilik gelmistir. Bu sonug ise, insan kaynaklar1 yonetim birimi
olan ve olmayan okullardaki Ogretmenlerin, egitim ve gelistirmenin Ogretmen

performansini olumlu etkiledigi yoniindeki algilarinin ayn1 oldugu seklinde yorumlanabilir.

5.6. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Disiplin Uygulamalarinin Ogretmen
Performansina Etkisinin Algilanmasina iliskin Bulgular

Arastirmanin besinci alt amaci, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullarda
gorev yapan Ogretmenlerin, disiplin uygulamalari boyutuna iligkin algilarinin 6gretmen
performansina etkisini  belirlemeye yonelik olarak gelistirilmistir. Bu amaci
gerceklestirmek lizere insan kaynaklari yonetim birimi olan ve olmayan okullarda gorev
yapan Ogretmenlerden toplanan verilere dayali olarak hesaplanan frekans ve yiizdeler

Cizelge- 14 ve Cizelge-15’de verilmistir.
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Cizelge-14
IK Yénetim Birimi Olan Okullarda Disiplin Uygulamalar1 Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

DISIPLIN UYGULAMALARI |Frekans| Yiizde (%)
Tamamen Katiliyorum 5 55
Katiliyorum 49 53,9
Kararsizim 22 24,2
Katilmiyorum 11 12,1
Hi¢ Katilmiyorum 2 2,2
Cevap Vermeyen 2 2,2
Toplam 91 100

Insan kaynaklar1 yonetim birimi olan okullarda disiplin uygulamalarma iliskin 5 kisi % 5,5
oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 49 kisi % 53,9 oraninda “Katiliyorum” cevabi
vermistir. Insan kaynaklar1 ydnetim birimi olan okullarda gérev yapan 91 6gretmenden
54’tiniin algist %59,4 oranla disiplin uygulamalarinin dogru yapiliyor olmasimin 6gretmen
performansin1  olumlu etkiledigi yéniindedir. Ogretmenlerin 22’si ise %12,1 oranla

uygulamalar konusunda kararsiz kalmistir.

Cizelge-15
IK Yonetim Birimi Olmayan Okullarda Disiplin Uygulamalar1 Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

DISIPLIN UYGULAMALARI |Frekans| Yiizde (%)
Tamamen Katiliyorum 4 7,8
Katiliyorum 30 58,8
Kararsizim 10 19,6
Katilmiyorum 6 11,8
Hig¢ Katilmiyorum 1 2,0
Toplam 51 100
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Insan kaynaklari yonetim birimi olmayan okullarda disiplin uygulamalarma iliskin 4 kisi %
7,8 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 30 kisi % 58,8 oraninda “Katiliyorum” cevabi
vermistir. Insan kaynaklar1 ydnetim birimi olan okullarda gdrev yapan 51 &gretmenden
34’iiniin algis1 %66,6 oranla disiplin uygulamalarinin dogru yapiliyor olmasinin 6gretmen
performansm olumlu etkiledigi yoniindedir. Ogretmenlerin 10’u ise %19,6 oranla

uygulamalar konusunda kararsiz kalmistir.

Sonug olarak 6gretmenlerin algisi, okullarinda insan kaynaklar1 yonetim birimi olsun ya da
olmasin insan kaynaklari uygulamalarindan disiplin uygulamalarinin dogru yapiliyor

olmasinin 6gretmen performansint olumlu etkiledigi yoniindedir.

Cizelge-16
Disiplin Uygulamalar1 Boyutunun IK Yénetim Birimi Degiskenine Gore

t-testi Sonuclar:

IK
Boyut Yonetimi | N | X S t p
Birimi
= |var 91 (3,26 0,790
Z 3 -1.125 | .263
7= |Yok 51 | 3,40 0,648
=
wv _J
=)
o Toplam 142
>.
)
*p<.05

Cizelge-16’dan da anlasilacagi gibi, 6gretmenlerin disiplin uygulamalar1 boyutuna iliskin
puanlariin, insan kaynaklari yonetim birimi olan ve olmayan okullar degiskenine gore
anlaml1 bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda,
insan kaynaklar1 yonetim birimi gruplarinin ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir ( p> .05). Bu bulgu ise egitim kurumlarinda disiplin
uygulamalarinin ve uygulamalarin 6gretmen performansina etkisine iliskin alginin, insan
kaynaklart yOnetim biriminin olup olmamasma gore fark yaratmadigr seklinde

yorumlanabilir.
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Sekil-5
IK Yénetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Disiplin Uygulamalarinin Varhg
ve Ogretmen Performansina Etkisinin Algilamisi1 Hakkinda Alinan Cevaplarin

Ortalamasi

Sekil-5’deki bulgular yalnizca aritmetik ortalamalara bakilarak yorumlandiginda;
ogretmenlerin disiplin uygulamalar1 boyutuna verdikleri cevaplar, insan kaynaklar
yonetim birimi olan okullarda X=3,26’lik ortalamayla “kararsizim”, olmayan okullarda ise
X =3,40’lik ortalamayla “katiliyorum” segenegine karsilik gelmesine ragmen, ylizde
dagilimlara gore 6gretmen algilarinin insan kaynaklarit yonetim birimi olan okullarda %59
oranla, olmayan okullarda ise %66 oranla disiplin uygulamalarinin 6gretmen performansini

olumlu etkiledigi yoniinde oldugu goriilmustiir.

5.7. insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Ucret Yonetimi ve Odiillendirmenin
Ogretmen Performansina Etkisinin Algilanmasina iliskin Bulgular

Arastirmanin altinct alt amaci, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullarda
gorev yapan Ogretmenlerin, licret yonetimi ve Odiillendirme boyutuna iligkin algilarinin
O0gretmen performansina etkisini belirlemeye yonelik olarak gelistirilmistir. Bu amaci
gerceklestirmek lizere insan kaynaklari yonetim birimi olan ve olmayan okullarda gorev
yapan Ogretmenlerden toplanan verilere dayali olarak hesaplanan frekans ve yiizdeler

Cizelge-17 ve Cizelge-18’de verilmistir.
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Cizelge-17
IK Yonetim Birimi Olan Okullarda Ucret Yonetimi ve Odiillendirme Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

UCRET YONETIMI VE ODULLENDIRME | Frekans| Yiizde (%)
Tamamen Katiliyorum 2 2,2
Katiliyorum 34 37,4
Kararsizzim 34 37,4
Katilmryorum 18 19,8
Hi¢ Katilmiyorum 3 3,3
Toplam 91 100

Insan kaynaklar1 ydnetim birimi olan okullarda iicret ve 6diillendirme uygulamalarina
iligkin 2 kisi % 2,2 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 34 kisi % 37,4 oraninda
“Katiliyorum” cevabi vermistir. insan kaynaklari ydnetim birimi olan okullarda gérev
yapan 91 Ogretmenden 36’smin algist %39,6 oranla mevcut flcret yoOnetimi ve
odillendirme uygulamalarmin 6gretmen performansimi olumlu etkiledigi, 34’{intin algist
%37,4 oranla uygulamalar konusunda kararsiz, 21°nin algisinin ise %23,1 oranla mevcut
ticret yonetimi ve Odillendirme uygulamalarinin 6gretmen performansini  olumsuz

etkiledigi yoniinde oldugu goriilmiistiir.

Cizelge-18
IK Yénetim Birimi Olmayan Okullarda Ucret Yénetimi ve Odiillendirme Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

UCRET YONETIMI VE ODULLENDIRME |Frekans| Yiizde (%)
Tamamen Katiliyorum 2 3,9
Katiliyorum 16 31,4
Kararsizim 16 31,4
Katilmiyorum 15 29,4
Hig¢ Katilmiyorum 2 3,9
Toplam 51 100
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Insan kaynaklar1 yonetim birimi olmayan okullarda iicret ve ddiillendirme uygulamalarina
iliskin 2 kisi % 3,9 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 16 kisi % 31,4 oraninda
“Katiliyorum” cevabi vermistir. Insan kaynaklar1 ydnetim birimi olmayan okullarda gorev
yapan 51 oOgretmenden 18’nin algist %35,3 oranla mevcut iicret yonetimi ve
odiillendirmenin 6gretmen performansini olumlu etkiledigi, 16’smin algis1 %31,4 oranla
uygulamalar konusunda Kararsiz, 17’sinin algisinin ise %33,3 oranla mevcut tcret
yonetimi ve odillendirme uygulamalarinin 6gretmen performansini olumsuz etkiledigi

yoniinde oldugu goriilmiistiir.

Sonug olarak dgretmen algilarinin, okullarinda insan kaynaklar1 yonetim birimi olsun ya da
olmasin insan kaynaklar1 uygulamalarindan {icret yonetimi ve Odiillendirmenin mevcut
uygulamalarinin 6gretmen performansina etkisinin tamamen olumlu ya da olumsuz yonde
olmadig1 gorilmiistiir.
Cizelge-19
Ucret Yonetimi ve Odiillendirme Boyutunun IK Yénetim Birimi Degiskenine Gore

t-testi Sonuclari

IK B
Faktor Yonetim | N X S t p
Birimi
L
WS [Var 91(313| 0,650
> @
35 1.388| .168
W=z |vok 51296 0721
OFu
W
2z
O 2 |Toplam  |142
©)
*p<.05

Cizelge-19° dan da anlasilacagi gibi, O0gretmenlerin {icret yonetimi ve odiillendirme
boyutuna iliskin puanlarinin, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullar
degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
t-testi sonucunda, insan kaynaklar1 yonetim birimi gruplarinin ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir ( p> .05). Bu bulgu ise egitim kurumlarinda

mevcut iicret yonetimi ve Odiillendirme uygulamalarinin ve uygulamalarin 6gretmen
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performansina etkisine iligkin alginin, insan kaynaklart yonetim biriminin olup olmamasina

gore fark yaratmadig seklinde yorumlanabilir.
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Sekil-6
IK Yénetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Mevcut Ucret Yénetimi ve
Odiillendirme Uygulamalari ve Ogretmen Performansina Etkisinin Algilanisi

Hakkinda Alinan Cevaplarin Ortalamasi

Sekil-6’daki  bulgular yalnizca aritmetik ortalamalara bakilarak yorumlandiginda;
Ogretmenlerin {icret yonetimi ve Odiillendirme boyutunda verdikleri cevaplar, insan
kaynaklar1 yonetim birimi olan okullarda X3,13’liik, olmayan okullarda ise X=2,96 lik
ortalamayla “kararsizzim” segenegine karsilik gelmistir. Bu sonug ise, insan kaynaklari
yonetim birimi olan ve olmayan okullardaki 6gretmenlerin, mevcut licret yonetimi ve
odiillendirme uygulamalarinin 6gretmen performansini etkileyip etkilemedigi yoniindeki

algilarinda kararsi1z olduklarin1 géstermektedir.

5.8. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Performans Degerlendirmenin Ogretmen

Performansina Etkisinin Algilanmasina iliskin Bulgular

Arastirmanin altinct alt amaci, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullarda
gorev yapan Ogretmenlerin, performans degerlendirme boyutuna iligkin algilarinin
O0gretmen performansina etkisini belirlemeye yonelik olarak gelistirilmistir. Bu amaci

gerceklestirmek {lizere insan kaynaklari yonetim birimi olan ve olmayan okullarda gorev
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yapan Ogretmenlerden toplanan verilere dayali olarak hesaplanan frekans ve yiizdeler

Cizelge- 20 ve Cizelge-21’de verilmistir.

Cizelge-20
IK Yonetim Birimi Olan Okullarda Performans Degerlendirme Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

PERFORMANS DEGERLENDIRME | Frekans| Yiizde (%)
Tamamen Katiliyorum 6 6,6
Katiliyorum 35 38,5
Kararsizim 38 41,8
Katilmiyorum 11 12,1
Hi¢ Katilmiyorum 1 11
Toplam 91 100

Insan kaynaklar1 yonetim birimi olan okullarda performans degerlendirme uygulamalarina
iliskin 6 kisi % 6,6 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 35 kisi % 38,5 oraninda
“Katiliyorum” cevabi vermistir. Insan kaynaklar1 yonetim birimi olan okullarda gdrev
yapan 91 Ogretmenden 41°nin algist %45,1 oranla performans degerlendirme
uygulamalarinin dogru yapiliyor olmasmin 6gretmen performansini olumlu etkiledigi
yoniindedir. Ogretmenlerin 38’si ise %41,8 oranla uygulamalar konusunda Kararsiz
kalmustir.
Cizelge-21
IK Yonetim Birimi Olmayan Okullarda Performans Degerlendirme Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

PERFORMANS DEGERLENDIRME | Frekans| Yiizde (%)
Tamamen Katiliyorum 5 9,8
Katiliyorum 18 35,3
Kararsizim 17 33,3
Katilmiyorum 8 15,7
Hig¢ Katilmiyorum 3 59
Toplam 51 100
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Insan kaynaklari yOnetim birimi olmayan okullarda performans degerlendirme
uygulamalarina iliskin 5 kisi % 9,8 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 18 kisi % 35,3
oraninda “Katiliyorum” cevabi vermistir. Insan kaynaklar1 yonetim birimi olmayan
okullarda gorev yapan 51 Ogretmenden 23°niin algist %45,1 oranla performans
degerlendirme uygulamalarinin dogru yapiliyor olmasinin gretmen performansini olumlu
etkiledigi yoniindedir. Ogretmenlerin 17’si ise %33,3 oranla uygulamalar konusunda

kararsiz kalmustir.

Sonug olarak dgretmenlerin %45’inin algisi, okullarinda insan kaynaklari yonetim birimi
olsun ya da olmasin insan kaynaklari uygulamalarindan performans degerlendirme
uygulamalarinin dogru yapiliyor olmasinin 6gretmen performansini olumlu etkiledigi

yoniindedir. Diger 6gretmenlerin ise kararsiz olduklarini gérmekteyiz.

Cizelge-22
Performans Degerlendirme Boyutunun iK Yonetim Birimi Degiskenine Gore

t-testi Sonuclari

iK Yonetim

Faktor Birimi N X S t p

Var 91 13,32 0,629

551 |.583
Yok 51 13,24 0,840

Toplam 142

PERFORMANS
DEGERLENDIRME

*p<.05

Cizelge-22’den de anlasilacagi gibi, 6gretmenlerin performans degerlendirme boyutuna
iliskin puanlarinin, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullar degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda, insan kaynaklar1 yonetim birimi gruplarimin ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>.05). Bu bulgu ise egitim kurumlarinda

performans degerlendirme uygulamalarimin ve uygulamalarin 6gretmen performansina
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etkisine iliskin alginin, insan kaynaklar1 yonetim biriminin olup olmamasina gore fark

yaratmadigi seklinde yorumlanabilir.
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Sekil-7
IK Yénetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Mevcut Performans
Degerlendirme Uygulamalarimin Varhigi ve Ogretmen Performansina Etkisinin

Algilamis1i Hakkinda Alinan Cevaplarin Ortalamasi

Sekil-7°deki  bulgular yalnizca aritmetik ortalamalara bakilarak yorumlandiginda;
Ogretmenlerin performans degerlendirme boyutunda yer alan maddelere iliskin verdikleri
cevaplarin, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan okullarda X=3,32’lik, olmayan okullarda
ise X =3,24’lik ortalamayla “kararsizim” secenegine karsilik gelmesine ragmen, insan
kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullardaki 6gretmen algilarinin % 45 oranla
performans degerlendirmenin 6gretmen performansinit olumlu etkiledigi yoniinde oldugu

goriilmiistiir.

5.9. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Motivasyona Yénelik Uygulamalarin Ogretmen

Performansina Etkisinin Algilanmasina iliskin Bulgular

Aragtirmanin sekizinci alt amaci, insan kaynaklari yOnetim birimi olan ve olmayan
okullarda gorev yapan 6gretmenlerin, motivasyon boyutuna iligkin algilarinin 6gretmen

performansina etkisini belirlemeye yonelik olarak gelistirilmistir. Bu amaci

81



gerceklestirmek {lizere insan kaynaklari yonetim birimi olan ve olmayan okullarda gorev
yapan Ogretmenlerden toplanan verilere dayali olarak hesaplanan frekans ve ylizdeler

Cizelge-23 ve Cizelge-24’de verilmistir.

Cizelge-23
IK Yonetim Birimi Olan Okullarda Motivasyon Boyutunun

Frekans ve Yiizde Dagilim

MOTIiIVASYON Frekans| Yiizde (%)
Tamamen Katiliyorum 16 17,6
Katiliyorum 45 495
Kararsizim 25 27,5
Katilmiyorum 3) 5,5
Hi¢ Katilmiyorum - -
Toplam 91 100

Insan kaynaklar1 yénetim birimi olan okullarda motivasyona yénelik uygulamalara iliskin
16 kisi % 17,6 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 45 kisi % 49,5 oraninda “Katiliyorum”
cevab1 vermistir. Insan kaynaklari ydnetim birimi olan okullarda gérev yapan 91
O0gretmenden 61°nin algist1 %67,1 oranla motivasyona yonelik uygulamalarin dogru
yapiliyor olmasmin 6gretmen performansini olumlu etkiledigi yoniindedir. Ogretmenlerin

25’1 ise %27,5 oranla uygulamalar konusunda kararsiz kalmistir.

Cizelge-24
IK Yénetim Birimi Olmayan Okullarda Motivasyon Uygulamalar1 Faktériiniin

Frekans ve Yiizde Dagilim

MOTIVASYON

UYGULAMALARI Frekans| Yiizde (%)
Tamamen Katiliyorum 9 17,7
Katiliyorum 27 52,9
Kararsizim 11 21,6
Katilmiyorum 4 7,8
Hi¢ Katilmiyorum - -
Toplam 51 100
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Insan kaynaklar1 ydnetim birimi olmayan okullarda motivasyona ydnelik uygulamalara
iliskin 9 kisi % 17,7 oraninda “Tamamen Katiliyorum”, 27 kisi % 52,9 oraninda
“Katiliyorum” cevabi vermistir. Insan kaynaklar1 ydnetim birimi olmayan okullarda gorev
yapan 51 6gretmenden 36’sinin algist %70,6 oranla motivasyona yonelik uygulamalarin
dogru yapiliyor olmasinin ogretmen performansint olumlu etkiledigi yoniindedir.

Ogretmenlerin 11°1 ise %21,6 oranla uygulamalar konusunda kararsiz kalmustir.

Sonug olarak 6gretmenlerin algisi, okullarinda insan kaynaklar1 yonetim birimi olsun ya da
olmasin insan kaynaklar1 uygulamalarindan motivasyona yonelik uygulamalarin 6gretmen

performansini olumlu etkiledigi yoniindedir.

Cizelge-25
Motivasyon Uygulamalar1 Boyutunun IK Yénetim Birimi Degiskenine Gore

t-testi Sonuclari

iK Yonetim B
Faktor Birimi N X S t p
g Var o1 {367 0568
> 454 | .651
< Yok 51 | 3,62 0.641
C':J Topl 142
oplam
Q p

*p<.05

Cizelge-25’den de anlasilacagi gibi, 6gretmenlerin motivasyon uygulamalar1 boyutuna
iligkin puanlarinin, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ile olmayan okullar degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda, insan kaynaklari yOnetim birimi gruplarinin ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir ( p> .05). Bu bulgu ise egitim kurumlarinda
motivasyona yoOnelik uygulamalarin ve uygulamalarin 6gretmen performansina etkisine
iliskin alginin, insan kaynaklar1 yonetim biriminin olup olmamasina gore fark yaratmadigi

seklinde yorumlanabilir.
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5,00

4,20

3,67 3,62

3,40

2,60

1,80

1,00 T
iK Yonetimi Birimi Var iK Yonetimi Birimi Yok

Sekil-8
IK Yénetim Birimi Olan ve Olmayan Okullarda Motivasyon Uygulamalarinin
Varhgi ve Ogretmen Performansina Etkisinin Algilams1 Hakkinda Ahnan

Cevaplarin Ortalamasi

Sekil-7°deki bulgular yalnizca aritmetik ortalamalara bakilarak yorumlandiginda;
Ogretmenlerin motivasyon uygulamalar1 boyutunda verdikleri cevaplar, insan kaynaklar
yonetim birimi olan okullarda X =3,67’lik, olmayan okullarda ise X =3,62’lik ortalamayla
“katiliyorum” segenegine karsilik gelmistir. Bu sonug ise, insan kaynaklar1 yonetim birimi
olan ve olmayan okullardaki 6gretmenlerin, motivasyona yonelik uygulamalarin 6gretmen

performansini olumlu etkiledigi yoniindeki algilarinin ayn1 oldugu seklinde yorumlanabilir.

5.10. Ogretmenlerin Bireysel Ozelliklerine Gore insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin

Ogretmen Performansina Etkisine Iliskin Bulgular

Aragtirmanin dokuzuncu alt amaci; 6gretmenler cinsiyet, yas grubu, brans, mesleki
deneyim, en son mezun olunan okul ve mezuniyet sonrasi egitim durumuna gore
gruplandirildiginda, insan kaynaklart uygulamalarmin 6gretmen performansina etkisine
iliskin algilarinda anlamli bir farklilik olup olmadigini ortaya koymaya yonelik olarak
gelistirilmistir. Bu amacg dogrultusunda elde edilen bulgular1 asagidaki bigimde belirtmek

ve agiklamak olanaklidir.
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5.10.1. Cinsiyete Gore insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Dokuzuncu alt amag¢ kapsaminda insan kaynaklari yonetim birimi olan ve olmayan
okullarda gorev yapan kadin ve erkek Ogretmenlerin, insan kaynaklar1 uygulamalarinin
Ogretmen performansina etkisine iligkin algilar1 aritmetik ortalama; bu algilarda cinsiyete
gore bir fark olup olmadigr ise t testi ile hesaplanmigtir. Bu hesaplamalarla ilgili bulgular
Cizelge-26 ve Cizelge-27’de verilmistir.
Cizelge-26
Insan Kaynaklar1 Yénetim Birimi Olan Okullardaki Ogretmenlerin Cinsiyete Gore
insan Kaynaklar1 Boyutlarina fliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri ile t-testi Sonuglar:

CINSIYET

INSAN KAYNAKLARI YONETIM BiRiMi Kadmn Erkek

OLAN OKULLARDA N=74 N=17

X S X S t P
INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI 3,44 10451 3,39 | 0,59 .306 .763
INSAN KAYNAGINI BULMA SECME VE
YERLESTIRME 3,73 1064 | 3,76 | 0,77 -.194 .848
KARIYER PLANLAMA 331 | 0,72 | 3,41 | 0,79 -.506 .618
EGITIM VE GELISTIRME 3,61 | 0,56 | 3,68 | 0,88 -.326 748
DISIPLIN UYGULAMALARI 3,32 | 0,75 ] 3,03 | 0,94 1.178 252
UCRET YONETIMI VE ODULLENDIRME | 3,09 | 0,65 | 3,27 | 0,66 -.989 .332
PERFORMANS DEGERLENDIRME 3,30 | 058 | 3,38 | 0,82 -.387 .703
MOTIVASYON UYGULAMALARI 3,67 | 056 ] 3,69 | 0,63 -.130 .898
*p<.05

Yalnizca aritmetik ortalamalara bakilarak Cizelge-26’daki bulgular cinsiyet degiskenine
gore yorumlandiginda; insan kaynaklar1 yonetim birimi olan okullarda gdrev yapan kadin
ve erkek Ogretmenlerin “insan kaynaklari planlamasi”, insan kaynagi bulma se¢me ve
yerlestirme”, “egitim ve gelistirme” ve “motivasyon uygulamalar’” boyutlarini yansitan
ifadelere genel olarak “katiliyorum”; “disiplin uygulamalar1”, “lcret yonetimi ve
odiillendirme” ve “performans degerlendirme” boyutlarini yansitan ifadelere “kararsizim”;

“kariyer planlama” boyutuna iliskin kadin &gretmenlerin  “kararsizim”, erkek

Ogretmenlerin ise “katiliyorum” cevabini verdikleri goriilmektedir.
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Bu bulgular 1s181inda gerek kadin ve gerekse erkek oOgretmenlerin algilarinin, insan
kaynaklart uygulamalarindan “insan kaynaklar1 planlamasinin”, insan kaynagi bulma,
segme ve yerlestirmenin”, “eg8itim ve gelistirmenin” ve “motivasyon uygulamalarinin”
dogru yapiliyor olmasinin 6gretmen performansimi olumlu etkiledigi yoniinde; “disiplin
uygulamalar1”, “Ucret yonetimi ve Odiillendirme” ve “performans degerlendirme”
uygulamalar1 konusunda ise kararsiz olduklarini sdyleyebiliriz. Bununla birlikte “kariyer
planlama” uygulamalarinin erkek Ogretmenlerin algilarina gore 6gretmen performansini

olumlu etkiledigini, kadin 6gretmenlerin ise uygulamalar konusunda algilarinda kararsiz

olduklarini gormekteyiz.

Cizelge-26’daki “p” degerlerinden de goriildiigii gibi; insan kaynaklar1 boyutlar ile ilgili
olarak kadin ve erkek 6gretmenlerin algilar1 arasinda istatistiksel bakimdan .05 diizeyinde
anlaml farklilik olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu bulgu ise insan kaynaklar1 yonetim birimi
olan okullarda cinsiyet faktoriiniin, insan kaynaklar1 uygulamalarinda G6gretmen

performansi iizerinde etkili olmadigin1 gostermektedir.

Cizelge-27
Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olmayan Okullardaki Ogretmenlerin Cinsiyete
Gore Insan Kaynaklar1 Boyutlarina iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri ile t-testi Sonuclar

CINSIYET
INSAN KAYNAKLARI YONETIM Kadmn Erkek
BIiRIMi
OLMAYAN OKULLARDA N=46 N=5
X S | X [ s t P
INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI 343 0,54 3,92] 050 | -2.072 092
INSAN KAYNAGINI BULMA SECME
VE YERLESTIRME 3,50 0,75 |1 4,09| 0,88 | -1.480 217
KARIYER PLANLAMA 3,27 0,72 13901 0,68 | -1.963 .106
EGITIM VE GELISTIRME 3,38 0,60 |3,94| 0,44 | -2.601 | .042*
DISIPLIN UYGULAMALARI 3,36 0,64 | 3,80| 0,67 | -1.404 221
UCRET YONETIMI VE
ODULLENDIRME 2,92 0,70 | 3,34 | 0,88 | -1.051 .340
PERFORMANS DEGERLENDIRME 3,17 0,84 [391] 043 | -3.194 | .013*
MOTIVASYON UYGULAMALARI 3,56 0,63 | 4,17 | 0,51 | -2.449 054
*p<.05
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Yalnizca aritmetik ortalamalara bakilarak Cizelge-27°deki bulgular cinsiyet degiskenine
gore yorumlandiginda; insan kaynaklari yonetim birimi olmayan okullarda gorev yapan
kadin ve erkek O0gretmenlerin “insan kaynaklari planlamasi”, insan kaynagi bulma se¢gme
ve vyerlestirme”, “egitim ve gelistirme”, “disiplin uygulamalar’” ve ‘“motivasyon
uygulamalar1” boyutlarini yansitan ifadelere genel olarak “katiliyorum”; “licret yonetimi
ve odiillendirme” boyutunu yansitan ifadelere “karasizim”; kadin 6gretmenlerin “kariyer

planlama” ve “performans degerlendirme” boyutlarim1 yansitan ifadelere “kararsizim”,

erkek ogretmenlerin ise “katiliyorum” cevabinmi verdikleri goriilmektedir.

Bu bulgular 1s181inda gerek kadin ve gerekse erkek oOgretmenlerin algilarinin, insan
kaynaklar1 uygulamalarindan “insan kaynaklari planlamasinin”, insan kaynagi bulma,
secme ve yerlestirmenin”, “egitim ve gelistirmenin” “disiplin uygulamalarinin” ve
“motivasyon uygulamalarinin” dogru yapiliyor olmasinin 6gretmen performansini olumlu
etkiledigi yOniinde; “licret yonetimi ve Odiillendirmenin” uygulamalart konusunda ise
kararsiz olduklarin1 sdyleyebiliriz. Bununla birlikte “kariyer planlama” ve “performans
degerlendirme” uygulamalarinin erkek oOgretmenlerin algilarma goére Ogretmen
performansini etkiledigi, kadin &gretmenlerin ise uygulamalar konusunda kararsiz

olduklarii gormekteyiz.

Cizelge-27°deki “p” degerlerinden de goriildiigii gibi; “insan kaynaklar1 planlamasi”,
“insan kaynagmi bulma, se¢cme ve yerlestirme”, “kariyer planlama”, “disiplin
uygulamalar1”, “lcret yonetimi ve Odillendirme” ve “motivasyon uygulamalar1”
boyutlariyla ilgili olarak kadin ve erkek algilar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlaml
farklilik bulunamamasia karsin; “egitim ve gelistirme” ile “performans degerlendirme”
boyutlarina iliskin algilar1 arasinda istatistiksel bakimdan .05 diizeyinde anlamli farklilik

oldugu ortaya ¢ikmistir.

Cinsiyet degiskenine gore “egitim ve gelistirme” ile “performans degerlendirme”
boyutlarinda ortaya ¢ikan anlamli farkliligin kaynagi erkek 6gretmenlerdir. Bu farklilik ise,
insan kaynaklar1 uygulamalarindan “egitim ve gelistirmenin” ve “performans
degerlendirmenin” 6gretmen performansina etkisine iliskin erkek 6gretmenlerin algilarinin

kadin 6gretmenlere gére daha olumlu oldugu seklinde yorumlanabilir.
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5.10.2. Yas Grubuna Gére insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Dokuzuncu alt amag¢ kapsaminda insan kaynaklari yOnetim birimi olan ve olmayan
okullarda gorev yapan Ogretmenlerin yas gruplarina gore, insan kaynaklari
uygulamalarinin 6gretmen performansina etkisine iligkin algilarina ait bulgular Cizelge 28
ve Cizelge 29’da verilmistir.
Cizelge-28
Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullardaki Ogretmenlerin Yas Grubuna

Gore Insan Kaynaklar1 Boyutlarina iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
YAS GRUBU
iK YONETIM BiRiMi 21-25 26-30 31-35 36-40 |41 ve iizeri
BOYUTLARI N=3 N=22 N=26 N=9 N=31

X|

X S X S X| S S

X

S

Insan Kaynaklar

4,0710,41613,38]0,538]3,3310,459] 3,6410,44513,41]0,429
Planlamasi

Insan Kaynagim Bulma |\ 1 /1 37813 81| 055 [377]0.6343.900,429]3,55|0.798
Se¢me ve Yerlestirme

Kariyer Planlama 4,0010,625] 3,22]0,601]3,20]0,843] 3,280,693| 3,45(0,717

Egitim ve Gelistirme 4,0710,404]3,69]0,633]3,55]0,701]3,61]0,470] 3,600,623

Disiplin Uygulamalari 3,8310,289]3,32]0,733]3,44]0,516]3,50]0,612]2,95]0,995

Ucret Yonetimi Ve 3.4810,330( 3,16 0687|310 0,612 3,11 |0.473]3.10| 0,738

Odiillendirme
Performans 3.7910,089|3,26|0,580(3.31 /0,564 3,38 |0,565|3.31]0758
Degerlendirme
Motivasyon 4230335 3.62|0572|3.640642]3,78|0,395|3.65]0555
Uygulamalani

Cizelge 28’deki aritmetik ortalamalara bakildiginda, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan
okullarda gorev yapan 21-25 yas grubundaki Ogretmenlerin, en fazla “motivasyon
uygulamalar1” ve “insan kaynagi bulma, se¢me ve yerlestirme” daha sonra “egitim ve
gelistirme”, “insan kaynaklar1 planlamasi”, “kariyer planlama”, “disiplin uygulamalar1”,
“performans degerlendirme” uygulamalarinin 6gretmen performansini olumlu etkiledigini,
“licret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin ise olumsuz etkiledigini; 26-30 yas

grubundaki 6gretmenlerin, en fazla “insan kaynagini bulma, segcme ve yerlestirme” ve

“egitim ve gelistirme” daha sonra “motivasyon uygulamalar”, “insan kaynaklari
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planlamas1”, “disiplin uygulamalar1”, “performans degerlendirme”, “kariyer planlama”
uygulamalarinin 6gretmen performansint olumlu etkiledigini, “licret yonetimi ve
odiillendirme” uygulamalarinin  ise olumsuz etkiledigini; 31-35 yas grubundaki
Ogretmenlerin, en fazla “insan kaynagi bulma, segcme ve yerlestirme” ve “motivasyon
uygulamalar1” daha sonra “egitim ve gelistirme”, “disiplin uygulamalar1”, “insan
kaynaklar1 planlamas1”, “performans degerlendirme”, “kariyer planlama” uygulamalarinin
O0gretmen performansini olumlu etkiledigini, “licret yonetimi ve Odiillendirme”
uygulamalarinin ise olumsuz etkiledigini; 36-40 yas grubundaki 6gretmenlerin, en fazla
“insan kaynagi bulma, segme ve yerlestirme” ve “motivasyon uygulamalar1” daha sonra
“insan kaynaklart planlamas1”, “egitim ve gelistirme”, “disiplin uygulamalar1”,
“performans degerlendirme”, “kariyer planlama” uygulamalarinin 6gretmen performansini
olumlu etkiledigini, “iicret yonetimi ve odillendirme” uygulamalarinin ise olumsuz
etkiledigini; 41 ve 1lizeri yas grubundaki Ogretmenlerin, en fazla “motivasyon

(1P

uygulamalar1” ve “egitim ve gelistirme” daha sonra “insan kaynagi bulma, se¢cme ve
yerlestirme”, “kariyer planlama”, “insan kaynaklar1 planlamasi1”, “performans
degerlendirme”, “licret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin  gretmen
performansini olumlu etkiledigini, “disiplin uygulamalarinin” ise olumsuz etkiledigini

algiladiklar1 anlasilmaktadir.

Sonu¢ olarak insan kaynaklari yonetim birimi olan okullarda gdrev yapan tiim yas
grubundaki 6gretmenlerin algilarina gore; insan kaynaklari uygulamalarindan en fazla
“insan kaynagmi bulma, se¢cme ve yerlestirmenin”, “egitim ve gelistirmenin” ve
“motivasyon uygulamalariin” 6gretmen performansii olumlu etkiledigi, “licret yonetimi
ve odillendirme” uygulamalarinin ise Ogretmen performansimi olumsuz etkiledigi

gorilmiistir.
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Cizelge -29
insan Kaynaklar1 Yoénetim Birimi Olmayan Okullardaki Ogretmenlerin Yas
Grubuna Gére Insan Kaynaklar1 Boyutlarina Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

YAS GRUBU
iK YONETIM BIiRiMi 21-25 26-30 31-35 36-40 41 ve uizeri

BOYUTLARI N= 2 N=10 N=15 N=7 N=17
X S | X S X| S | X S X S

Insan Kaynaklar

3,50]0,14113,2610,50813,5510,64813,57] 0,39 | 3,49 10,596
Planlamasi

Insan Kaynagm Bulma |5 /1 5053 53]0,857|3.50(0,704]3.71|0.837| 3,56 | 0.852
Sec¢cme ve Yerlestirme

Kariyer Planlama 3,2511,0613,10{0,692]3,27]0,744]3,34]0,660] 3,52 | 0,801

Egitim ve Gelistirme 3,75]0,495]3,45]0,647]3,35]0,545(3,40]0,532] 3,48 | 0,703

Disiplin Uygulamalarnn | 3,25]1,061]3,20{0,823|3,40]0,507]3,29]0,393| 3,59 {0,712

Ucret Yonetimi ve 3.36|0,5052.97|0.624|2.850.725] 2,55 0,373| 3,17 | 0,853

Odiillendirme
Performans 4.00(0,000]2,99{1,192]3.17]0,750(3.25] 0,673 3,37 | 0,785
Degerlendirme
Motivasyon 3.23]1.088|3,560,768|3.50|0,617]|3.82]0.434| 3,72 | 0,640
Uygulamalari

Cizelge 29’daki aritmetik ortalamalara bakildiginda, insan kaynaklar1 yonetim birimi
olmayan okullarda gorev yapan 21-25 yas grubundaki 6gretmenlerin, en fazla “performans
degerlendirme” ve “egitim ve gelistirme” daha sonra “insan kaynaklar1 planlamas1”, “insan
kaynagi bulma, se¢gme ve yerlestirme”, “licret yonetimi ve Odiillendirme”, “disiplin
uygulamalar1”, “kariyer planlama” uygulamalarinin 6gretmen performansini olumlu
etkiledigini, “motivasyon uygulamalarinin” ise olumsuz etkiledigini; 26-30 yas grubundaki
O0gretmenlerin, en fazla “motivasyon uygulamalar1” ve “insan kaynagini bulma, segme ve
yerlestirme” daha sonra “egitim ve gelistirme”, “insan kaynaklar1 planlamas1”, “disiplin
uygulamalar1”, fazla “performans degerlendirme” uygulamalarmin  §gretmen
performansint olumlu etkiledigini, “licret yonetimi ve ddiillendirme” uygulamalarinin ise
olumsuz etkiledigini; 31-35 yas grubundaki Ogretmenlerin, en fazla “insan kaynaklari
planlamas1”, “insan kaynag1 bulma, segme ve yerlestirme” ve “motivasyon uygulamalar1”
daha sonra “disiplin uygulamalar1”, “egitim ve gelistirme”, “kariyer planlama”,
“performans degerlendirme” uygulamalarinin 6gretmen performansini olumlu etkiledigini,
“icret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin ise olumsuz etkiledigini; 36-40 yas
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grubundaki 0gretmenlerin, en fazla “motivasyon uygulamalar1” ve “insan kaynagi bulma,
secme ve yerlestirme” daha sonra “insan kaynaklar1 planlamasi1”, “egitim ve gelistirme”,
“kariyer planlama”, “performans degerlendirme”, “disiplin” uygulamalarinin 6gretmen
performansini olumlu etkiledigini, “licret yonetimi ve ddiillendirme” uygulamalarinin ise
olumsuz etkiledigini; 41 ve iizeri yas grubundaki 6gretmenlerin, en fazla “motivasyon
uygulamalar1” ve “disiplin uygulamalarinin” daha sonra “insan kaynagi bulma, segme ve
yerlestirme”, “kariyer planlama”, “insan kaynaklar1 planlamasi1”, “egitim ve gelistirme”,
“performans degerlendirme” uygulamalarinin 6gretmen performansini olumlu etkiledigini
“licret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin ise olumsuz etkiledigini algiladiklari

anlasilmaktadir.

Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetim birimi olmayan okullarda gorev yapan 21-25 yas
grubundaki 6gretmenler disinda diger yas grubundaki 6gretmenlerin algilarina gore, insan
kaynaklari uygulamalarindan en fazla “insan kaynagini bulma, segme ve yerlestirmenin”
ve “motivasyon uygulamalarinin” 6gretmen performansini olumlu etkiledigi, “licret
yonetimi ve odiillendirme” uygulamalarinin ise 6gretmen performansini olumsuz etkiledigi
goriilmistiir. Buna karsin 21-25 yas grubundaki Ogretmenlerin algilart en fazla
“performans degerlendirme” uygulamalarinin performanslarint  olumlu  etkiledigi,
“motivasyon uygulamalarinin” ise 6gretmen performansini olumsuz etkiledigi yoniindedir.
Yas gruplarina gore insan kaynaklari yoOnetim birimi olan ve olmayan okullardaki
ogretmenlerin algilar1 arasindaki farkliliklarin istatistiksel bakimdan anlamli olup
olmadigini belirlemek iizere varyans analizi yapilmis ve elde edilen bulgular Cizelge-30 ve

Cizelge-31’de verilmistir.
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Cizelge-30

insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullarda Insan Kaynaklar1 Boyutlarina

Iliskin Aritmetik Ortalamalarin Yas Grubuna Gére Tek Yonlii Varyans Analiz

Sonuclari
INSAN KAYNAKLARI Varyansin | Kareler sd Kareler =
BOYUTLARI Kaynag Toplanm Ortalamasi P
, Gruplar Arast | 1945 4 0,486
Insan Kaynaklari Gruplar i¢i 18,792 | 86 | 0219 [2,225],073
Planlamasi
Toplam 20,737 | 90
. Gruplar Arast | 1,955 4 0,489
Insan Kaynagim Bulma G510 i 37237 | 86 | 0433 [1120] 348
Se¢me ve Yerlestirme
Toplam 39,192 | 90
Gruplar Arast | 2,513 4 0,628
Kariyer Planlama Gruplar lgi 45421 | 86 0,528 |[1,190] ,321
Toplam 47,934 | 90
Gruplar Arast | 0,826 4 0,206
Egitim ve Gelistirme Gruplar I¢i 34,456 | 86 0,401 |0,5515],725
Toplam 35,282 | 90
Gruplar Arast 5,390 4 1,348
Disiplin Uygulamalari Gruplar Igi 50,780 | 86 0,590 [2,282],067
Toplam 56,170 | 90
. . Gruplar Aras1 | 0,427 4 0,107
Ucret Yonetimi ve Gruplar Igi 37,632 | 86 0,438 |0,244] 912
Odiillendirme
Toplam 38,059 | 90
Gruplar Arast | 0,804 4 0,201
Performans ‘.
) Gruplar |
Degerlendirme ruplar I¢i 34,824 | 86 0,405 0,496,738
Toplam 35,628 | 90
Gruplar Arast | 1,143 4 0,286
Motivasyon Uygulamalan |Gruplar i 27,878 | 86 0,324 |0,882] 478
Toplam 29,021 | 90

*p<.05

Cizelge-30’daki “p” degerlerinden de anlasilacagi gibi, insan kaynaklari yonetim birimi

olan okullardaki Ogretmenlerin yas grubu degiskenine goére yapilan varyans analizi

sonucunda, insan kaynaklar1 boyutlarina iliskin grup aritmetik ortalamalar1 arasinda

istatistiksel bakimdan .05 diizeyinde anlamli bir farkliligin olmadig1 ortaya ¢ikmistir.
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Cizelge-31

Insan Kaynaklar1 Yénetim Birimi Olmayan Okullarda insan Kaynaklar1 Boyutlarina

Iliskin Aritmetik Ortalamalarin Yas Grubuna Gére Tek Yonlii Varyans Analiz

Sonuclari
INSAN KAYNAKLARI Varyansin | Kareler sd Kareler =
BOYUTLARI Kaynag |Toplam Ortalamasi P
. Gruplar Aras1 | 0,612 4 0,153
Insan Kaynaklari Gruplarici | 14,825 | 46 0,322 0475 754
Planlamasi
Toplam 15,437 | 50
, Gruplar Arast | 0,253 4 0,063
Insan Kaynagm Bulma Grpiariei | 29618 | 46 | 0644  [0,008| 982
Se¢me ve Yerlestirme
Toplam 29,871 | 50
Gruplar Aras1 | 1,230 4 0,307
Kariyer Planlama Gruplar Igi 26,051 | 46 0,566 |0,543| ,705
Toplam 27,280 | 50
Gruplar Arast | 0339 | 4 0,085
Egitim ve Gelistirme Gruplar Igi 17,778 | 46 0,386 |0,219| ,927
Toplam 18,116 | 50
Gruplar Arast | 1,139 4 0,285
Disiplin Uygulamalari Gruplar Igi 19,871 46 0,432 0,659 ,624
Toplam 21,010 | 50
. ) Gruplar Arast | 2,413 4 0,603
seret Yonetimi ve Gruplarici | 23509 | 46 | 0513 [1.176] 324
Odiillendirme
Toplam 26,012 | 50
Gruplar Aras1 | 2116 4 0,529
Performans Gruplar ici | 33,182 | 46 0,721 0,733 574
Degerlendirme
Toplam 35,298 | 50
Gruplar Arast | 1,020 4 0,255
Motivasyon Uygulamalar1 |Gruplar Igi 19,511 | 46 0,424 |0,601| ,664
Toplam 20,531 | 50

*p<.05

Cizelge-31°deki “p” degerlerinden de anlasilacagi gibi, insan kaynaklari yonetim birimi

olmayan okullardaki 6gretmenlerin yas grubu degiskenine gore yapilan varyans analizi

sonucunda, insan kaynaklar1 boyutlara iliskin grup aritmetik ortalamalar1 arasinda

istatistiksel bakimdan .05 diizeyinde anlaml1 bir farkliligin olmadig1 ortaya ¢ikmistir.
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5.10.3. Brans Degiskenine Gore insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Dokuzuncu alt amag¢ kapsaminda insan kaynaklari yOnetim birimi olan ve olmayan

okullarda gorev yapan Ogretmenlerin branglarina gore, insan kaynaklart uygulamalarinin

Ogretmen performansina etkisine iligkin bulgular1 Cizelge-32 ve Cizelge-33°de verilmistir.

Cizelge-32

Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullardaki Ogretmenlerin Brans

Degiskenine Gore insan Kaynaklar1 Boyutlarina iliskin Aritmetik Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

i -
insan Ka;‘::gml Egitim Ucret
BRANS K Kl Bul Kariyer Disiplin Yonetimi Performans Moti
GRUPLARI aynaxfari u'ma Planlama ve Uyg. ve Deg. otivasyon
Planlamasi| Se¢me Ve Geligtirme Sdiillendirme
Yerlestirme
E X 3,58 3,80 3,56 3,69 3,69 3,41 3,35 3,78
en |IN 8 8 8 8 8 8 8 8
Bilimleri
S 0,539 0,724 0,623 0,679 0,594 0,473 0,460 0,620
X 3,26 3,55 3,00 3,53 3,50 2,88 3,30 3,33
Matematik |N 7 7 7 7 7 7 7 7
S 0,619 0,324 0,621 0,562 0,289 0,776 0,578 0,515
X 3,47 3,56 3,39 3,61 2,80 2,86 3,24 3,71
Sinif (")Qr. N 20 20 20 20 20 20 20 20
S 0,441 0,754 0,806 0,606 1,117 0,725 0,706 0,629
S | X 3,30 3,46 3,53 3,55 3,13 3,18 3,29 3,56
osya N 4 4 4 4 4 4 4 4
Bilimler
S 0,503 0,500 0,387 0,332 0,479 0,410 0,276 0,428
X 3,49 3,61 3,46 3,59 3,64 3,47 3,36 3,55
Tirkce N 7 7 7 7 7 7 7 7
S 0,515 0,637 0,731 0,422 0,476 0,653 0,880 0,569
Yab X 3,38 3,99 3,29 3,71 3,39 3,26 3,40 3,71
Dial anct N 28 28 28 28 28 28 28 28
S 0,437 0,517 0,739 0,612 0,725 0,564 0,497 0,530
u | | X 3,36 3,56 3,39 3,58 3,11 2,94 3,26 3,69
ygulamalt | \ 9 9 9 9 9 9 9 9
Dersler
S 0,615 0,933 0,794 0,959 0,697 0,756 0,995 0,704
X 3,51 3,63 2,84 3,31 3,21 2,96 3,10 3,69
Diger N 7 7 7 7 7 7 7 7
S 0,445 0,582 0,636 0,620 0,488 0,337 0,482 0,556

Cizelge-32’deki aritmetik ortalamalara bakildiginda, insan kaynaklari yonetim birimi olan

okullarda gorev yapan fen bilimleri 6gretmenlerinin 6gretmen performansini en olumlu

“insan kaynagi bulma, segme ve yerlestirme” ve “motivasyon uygulamalar1” daha sonra
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“egitim ve gelistirme”, “disiplin uygulamalar1”, “insan kaynaklar1 planlamas1”, “kariyer
planlama” ve “lcret yonetimi ve Odillendirme” en olumsuz ise ‘“performans
degerlendirme” uygulamalarinin; Matematik Ogretmenlerinin 6gretmen performansini en
olumlu “insan kaynagi bulma, segme ve yerlestirme” ve “egitim ve gelistirme” daha sonra
“disiplin uygulamalar1”, “motivasyon uygulamalar1”, “performans degerlendirme”, “insan
kaynaklar1 planlamasi” ve “kariyer planlama” en olumsuz ise “licret yoOnetimi ve
odiillendirme” uygulamalarinin; Sinif 6gretmenlerinin 6gretmen performansini en olumlu
“motivasyon uygulamalar1” ve “egitim ve gelistirme” daha sonra “insan kaynagi bulma,
segme ve yerlestirme”, “insan kaynaklari planlamasi1”, “kariyer planlama”, “performans
degerlendirme” ve “licret yonetimi ve Odillendirme” en olumsuz ise “disiplin
uygulamalarinin”; Sosyal bilimler dgretmenlerinin 6gretmen performansini en olumlu
“motivasyon uygulamalar’” ve “egitim ve gelistirme” daha sonra “kariyer planlama”,
“insan kaynagi bulma, se¢gme ve yerlestirme”, “insan kaynaklar1 planlamas1”, “performans
degerlendirme” ve “licret yonetimi ve Odillendirme” en olumsuz ise “disiplin
uygulamalarinin”; Tiirkge Ogretmenlerinin 6gretmen performansini en olumlu “disiplin
uygulamalar1” ve “insan kaynagi bulma, se¢me ve yerlestirme” daha sonra “egitim ve
gelistirme”, “motivasyon uygulamalar1”, “insan kaynaklar1 planlamas1™, “licret yonetimi ve
odiillendirme” ve “kariyer planlama” en olumsuz ise “performans degerlendirme”
uygulamalarinin; Yabanci dil 6gretmenlerinin 6gretmen performansini en olumlu “insan
kaynagi bulma, se¢gme ve yerlestirme” ve “egitim ve gelistirme” daha sonra “motivasyon
uygulamalar1”, “performans degerlendirme”, “disiplin uygulamalar1”, “insan kaynaklar
planlamasi” ve “kariyer planlama” en olumsuz ise “licret yonetimi ve odiillendirme”
uygulamalarinin; Uygulamali ders 6gretmenlerinin 6gretmen performansimi en olumlu
“motivasyon uygulamalar1” ve “egitim ve gelistirme” daha sonra “insan kaynagi bulma,
se¢me ve yerlestirme”, “kariyer planlama”, “insan kaynaklar1 planlamasi”, “performans
degerlendirme” ve “disiplin uygulamalar’” en olumsuz ise ‘“iicret yoOnetimi ve
odiillendirme” uygulamalarinin; Diger branslardan olan 6gretmenlerin ise 6gretmen
performansint en olumlu “motivasyon uygulamalar” ve “insan kaynagi bulma, se¢me ve
yerlestirme” daha sonra “insan kaynaklar1 planlamas1”, “egitim ve gelistirme”, “disiplin

uygulamalar1”, “performans degerlendirme” ve “licret yonetimi ve Odiillendirme” en

olumsuz ise “kariyer planlama” uygulamalarinin etkiledigini algiladiklar1 anlagilmaktadir.

95



Sonu¢ olarak insan kaynaklari yonetim birimi olan okullarda gorev yapan brang

Ogretmenlerinin algilarina gore; insan kaynaklar1 uygulamalarindan en fazla

(1954

egitim ve

gelistirmenin”, “insan kaynagini bulma, se¢cme ve yerlestirmenin” ve “motivasyon

uygulamalarinin”

O0gretmen performansini

olumlu etkiledigi,

odiillendirmenin” 6gretmen performansini olumsuz etkiledigi goriilmustiir.

Cizelge-33

Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olmayan Okullardaki Ogretmenlerin Brans

“icret yOnetimi

Degiskenine Gore insan Kaynaklar1 Boyutlarina iliskin Aritmetik Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

Ve

insan Kalnlfaarlml Egitim Ucret
BRANS ynag Kariyer g Disiplin| Yonetimi | Performans | Motivasyon
GRUPLARI Kaynaklari Bulma Planlama ve U ve De U
Planlamasi| Se¢me Ve Geligtirme yg- Odii . g yg-
g iillendirme
Yerlestirme
E X 3,20 3,29 3,75 3,80 3,50 3,29 3,69 3,65
en
Bilimleri | N 2 2 2 2 2 2 2 2
S 0,283 0,202 0,177 0,000 0,000 0,202 0,109 0,163
X 3,67 4,05 3,75 3,90 3,67 3,43 3,77 3,97
Matematik |N 3 3 3 3 3 3 3 3
S 0,231 0,082 0,250 0,265 0,289 0,378 0,335 0,222
X 3,48 3,75 3,52 3,51 3,50 3,05 3,43 3,77
Sinif Ogr. |N 8 8 8 8 8 8 8 8
S 0,512 0,727 0,806 0,728 0,845 1,001 0,714 0,570
X 3,53 3,67 3,46 3,63 3,50 2,71 3,46 3,74
Tirkce N 6 6 6 6 6 6 6 6
S 0,677 1,177 1,014 0,948 0,632 0,711 1,191 0,740
X 3,32 3,35 2,94 3,18 3,18 2,81 2,81 3,32
Yabanci
Dil N 22 22 22 22 22 22 22 22
S 0,554 0,709 0,642 0,456 0,628 0,635 0,809 0,673
U | | X 3,83 3,74 3,90 3,72 3,50 2,98 3,60 4,06
ygulamali
Dersler N 6 6 6 6 6 6 6 6
S 0,497 0,845 0,383 0,354 0,707 0,742 0,587 0,331
X 3,40 3,29 3,21 3,10 3,67 3,00 3,54 3,56
Diger N 3 3 3 3 3 3 3 3
S 0,529 0,623 0,191 0,300 0,289 0,515 0,335 0,291

Cizelge-33’deki aritmetik ortalamalara bakildiginda, insan kaynaklari yonetim birimi

olmayan okullarda goérev yapan fen bilimleri 6gretmenlerinin 6gretmen performansini en

olumlu

degerlendirme”, “motivasyon uygulamalar1”,

“egitim ve gelistirme” ve “Kkariyer planlama” daha sonra “performans

“disiplin uygulamalar1”,

29 ¢¢

insan kaynagi
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bulma, se¢me ve yerlestirme” ve “licret yonetimi ve 6diillendirme” en olumsuz ise “insan
kaynaklart  planlamasi” uygulamalarmin; Matematik  Ogretmenlerinin ~ dgretmen
performansini en olumlu “insan kaynagi bulma, segme ve yerlestirme” ve “motivasyon
uygulamalar1” daha sonra “egitim ve gelistirme”, “performans degerlendirme”, “kariyer
planlama”, “disiplin uygulamalar1’” ve “insan kaynaklari planlamasi” en olumsuz ise
“licret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarmin; Siif 6gretmenlerinin  0gretmen
performansini en olumlu “motivasyon uygulamalar1” ve “insan kaynagi bulma, se¢gme ve
yerlestirme” daha sonra “kariyer planlama”, “egitim ve gelistirme”, “disiplin
uygulamalar1”, “insan kaynaklari planlamas1” ve “performans degerlendirme” en olumsuz
ise “iicret yonetimi ve odillendirme” uygulamalarinin; Tiirk¢e dgretmenlerinin 6gretmen
performansini en olumlu “motivasyon uygulamalar’” ve “insan kaynagi bulma, segme ve
yerlestirme” daha sonra “egitim ve gelistirme”, “insan kaynaklar1 planlamas1”, “disiplin
uygulamalar1”, “kariyer planlama” ve “performans degerlendirme” en olumsuz ise “licret
yonetimi ve oOdillendirme” uygulamalarinin; Yabanci dil 6gretmenlerinin  6gretmen
performansini en olumlu “insan kaynagi bulma, segme ve yerlestirme” ve “motivasyon
uygulamalar1” daha sonra “insan kaynaklar1 planlamas1”, “egitim ve gelistirme”, “disiplin
uygulamalar1”, “kariyer planlama” ve “performans degerlendirme” en olumsuz ise “iicret
yonetimi ve ddiillendirme” uygulamalarinin; Uygulamali ders dgretmenlerinin 6gretmen
performansii en olumlu “motivasyon uygulamalari” ve “kariyer planlama” daha sonra

29 ¢ % ¢

“insan kaynaklar1 planlamas1”, “insan kaynagi bulma, segme ve yerlestirme”, “egitim ve
gelistirme”, “performans degerlendirme” ve “disiplin uygulamalar1” en olumsuz ise “iicret
yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin; Diger branglardan olan 6gretmenlerin ise
ogretmen performansini en olumlu “disiplin uygulamalar1” ve “motivasyon uygulamalar1”
daha sonra “performans degerlendirme”, “insan kaynaklar1 planlamas1”, “insan kaynagi
bulma, segme ve yerlestirme”, “kariyer planlama” ve “egitim ve gelistirme” en olumsuz ise
“licret yonetimi ve Odillendirme” uygulamalarinin  etkiledigini  algiladiklar
anlasilmaktadir.

Sonu¢ olarak insan kaynaklart yonetim birimi olmayan okullarda gorev yapan brans
Ogretmenlerinin  algilarina  gore, insan kaynaklari uygulamalarindan en fazla
“motivasyonun” ve “insan kaynagin1i bulma, se¢gme ve yerlestirmenin” Ogretmen

performansini olumlu etkiledigi, “licret yonetimi ve Odiillendirmenin” ise Ogretmen

performansini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Branslara gore insan kaynaklar1 yonetim
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birimi olan ve olmayan okullardaki Ogretmenlerin algilar1 arasindaki farkliliklarin

istatistiksel bakimdan anlamli olup olmadigini belirlemek iizere varyans analizi yapilmis

ve elde edilen bulgular Cizelge 34 ve Cizelge 35’de verilmistir.

Cizelge-34
insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullarda Insan Kaynaklar1 Boyutlarina
fliskin Aritmetik Ortalamalarin Brans Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analiz

Sonuclan
INSAN KAYNAKLARI Varyansin | Kareler sd Kareler F
BOYUTLARI Kaynag1 |Toplam Ortalamasi P
. Gruplar Arast | (0,996 8 0,125
Insan Kaynaklari Gruplarici | 19741 | 82 0241 |[0517| 840
Planlamasi ! !
Toplam 20,737 | 90
, Gruplar Arast | 4,696 8 0,587
Insan Kaynagm Bulma {5500 f6i | 34496 | 82 0421 |1,395( 211
Secme ve Yerlestirme ' '
Toplam 39,192 | 90
Gruplar Arast | 4,677 8 0,585
Kariyer Planlama Gruplar Ici 43256 | 82 0,528 |1,108| ,366
Toplam 47,934 | 90
Gruplar Aras1 | 2,004 8 0,250
Egitim ve Gelistirme Gruplar i 33278 | 82 0,406 [0,617] ,761
Toplam 35,282 | 90
Gruplar Aras1 | 7,961 8 0,995
Disiplin Uygulamalari Gruplar Igi 48,209 | 82 0,588 [1,693] ,113
Toplam 56,170 | 90
. o Gruplar Arast | 6,006 | 8 0,751
Ucret Yonetimi ve Gruplar i¢i 32,053 | 82 0,391 |[1,921] ,068
Odiillendirme
Toplam 38,059 | 90
Gruplar Arast | 1,821 8 0,228
Performans Gruplarici | 33,807 | 82 0412 |0552| 814
Degerlendirme
Toplam 35,628 | 90
Gruplar Arasi 1,321 8 0,165
Motivasyon uygulamalari |Gruplar Igi 27,700 | 82 0,338 [0,489] ,861
Toplam 29,021 | 90

*p<.05

Cizelge-34’deki “p” degerlerinden de anlasilacagi gibi, insan kaynaklar1 yonetim birimi

olan okullardaki 6gretmenlerin brang degiskenine gore yapilan varyans analizi sonucunda,
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insan kaynaklar1 boyutlarina iliskin grup aritmetik ortalamalar1 arasinda istatistiksel

bakimdan .05 diizeyinde anlamli bir farkliligin olmadig1 ortaya ¢ikmuistir.

Cizelge-35
Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olmayan Okullarda insan Kaynaklar1 Boyutlarina
Iliskin Aritmetik Ortalamalarin Brans Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analiz

Sonuclan
INSAN KAYNAKLARI Varyansin | Kareler sq Kareler =
BOYUTLARI Kaynag |Toplami Ortalamasi P
Gruplar
Insan Kaynaklar: Arasi o 2,876 7 0,411 1406| 228
Planlamasi Gruplar Igi | 12561 | 43 0,292 ’ '
Toplam 15,437 | 50
Gruplar
insan Kaynagmi Bulma  [Arast 4,284 7 0,612 Loos| 42
i Gruplar I¢i ' '
Secme ve Yerlestirme plar ¢ 25,588 43 0,595
Toplam 29,871 | 50
Gruplar
) Arasi 7,980 7 1,140 .
Kariyer Planlama Gruplar Ici 19.300 43 0,449 2,540 ,028
Toplam 27,280 | 50
Gruplar
o o Arasi 4,607 7 0,658
Egitim ve Gelistirme Gruplar Ici 13,509 43 0,314 2,095 ,065
Toplam 18,116 | 50
Gruplar
e Arasi 2,904 7 0,415
Disiplin Uygulamalari Gruplar Ici 18,106 43 0,421 0,985 ,455
Toplam 21,010 | 50
Gruplar
Ucret Yonetimi ve Arast 4,390 7 0,627 1247] 209
Odiillendirme GruplarI¢i | 21,622 | 43 0,503 ' !
Toplam 26,012 | 50
Gruplar
Performans Arasi _ 8,694 7 1,242
Degerlendirme Gruplar I¢i | 26,605 | 43 0,619 2,0071 ,076
Toplam 35,298 | 50
Motivasyon uygulamalar1 | Gruplar
Arasi 5,166 7 0,738
Gruplarici | 15364 | 43 | o357 [%096[ 068
Toplam 20,531 | 50

*p<.05 99



Cizelge-35’deki “p” degerlerinden de anlasilacagi gibi, insan kaynaklari yonetim birimi

olmayan okullardaki Ogretmenlerin brans degiskenine gore yapilan varyans analizi

sonucunda, insan kaynaklari uygulamalarinda kariyer planlama boyutuna iliskin grup

aritmetik ortalamalar1 arasinda istatistiksel bakimdan.05 diizeyinde anlamli farklilik ortaya

cikmistir. Gruplar arasindaki farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek iizere

yapilan LSD testi sonuglar1 Cizelge-36’da verilmistir.

Cizelge-36

Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olmayan Okullarda Brans Degiskenine Gore

Kariyer Planlama Boyutuna fliskin Ortalamalar Arasindaki Farkin Kaynagim

Gosterir LSD Testi Sonuclari

Ortalama Standart
() BRANS (J) BRANS Farki ata P
(1-J)
MATEMATIK 0,000 0,612 1,00
SINIF OGRETMENLIGI 0,234 0,530 ,66
. . TURKCE 0,292 0,547 ,60
FEN BiLIMLERI _
YABANCI DIL 0,813 0,495 11
UYGULAMALI DERSLER -0,146 0,547 79
DIiGER 0,542 0,612 ,38
FEN BiLIMLERI 0,000 0,612 1,00
SINIF OGRETMENLIGI 0,234 0,454 .61
« . TURKCE 0,292 0,474 54
s |MATEMATIK _
5 YABANCI DiL 0,813 0,412 ,06
<Zn UYGULAMALI DERSLER -0,146 0,474 76
5 DIGER 0,542 0,547 33
; FEN BiLIMLERI -0,234 0,530 ,66
E MATEMATIK -0,234 0,454 .61
'g SINIF TURKCE 0,057 0,362 87
OGRETMENLIGI YABANCI DIiL 0,578(*) 0,277 04
UYGULAMALI DERSLER -0,380 0,362 .30
DIiGER 0,307 0,454 .50
FEN BILIMLERI -0,292 0,547 ,60
MATEMATIK -0,292 0,474 54
.. SINIF OGRETMENLIGI -0,057 0,362 .87
TURKCE .
YABANCI DiL 0,521 0,309 .10
UYGULAMALI DERSLER -0,438 0,387 26
DIGER 0,250 0,474 ,60
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Cizelge-36 Devam

Ortalama Standart
(I) BRANS (J) BRANS Farki H p
ata
{-J)

FEN BILIMLERI -0,813 0,495 0,11
MATEMATIK -0,813 0,412 0,06
YABANCI DiL SI.I.\IIF OGRETMENLIGI 0,578(*) 0,277 0,04
TURKCE -0,521 0,309 0,1

UYGULAMALI DERSLER -0,958(*) 0,309 0
§ DIiGER -0,271 0,412 0,51
3 FEN BILIMLERI 0,146 0,547 0,79
% MATEMATIK 0,146 0,474 0,76
E UYGULAMALI SINIF OGRETMENLIGI 0,38 0,362 0,3
; DERSLER TURKCE 0,438 0,387 0,26

= YABANCI DIL 0,958(*) 0,309 0
= DIGER 0,688 0,474 0,15
§ FEN BILIMLERI -0,542 0,612 0,38
MATEMATIK -0,542 0,547 0,33
. SINIF OGRETMENLIGI -0,307 0,454 0,5

DIGER )

TURKCE -0,25 0,474 0,6
YABANCI DIL 0,271 0,412 0,51
UYGULAMALI DERSLER -0,688 0,474 0,15

Cizelge-36’daki degerlerden de anlasilacagi gibi, insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin
bransa gore gruplar arasindaki farkliligin, “kariyer planlama” boyutunda yabanci dil ve

siif 6gretmeni gruplarindan kaynakli oldugu anlasilmistir.

Bu sonug, insan kaynaklar1 yOnetim birimi olmayan okullarda gorev yapan smif
Ogretmenlerinin yabanci dil Ogretmenlerine goére Kkariyer planlama uygulamalarinin
Ogretmen performansi izerindeki etkisinin daha olumlu oldugu; yabanci dil
ogretmenlerinin ise siif ve uygulamali ders Ogretmenlerine gore kariyer planlama
uygulamalarinin 6gretmen performans: iizerindeki etkisinin daha olumsuz oldugu

goriisiinde olduklarini ortaya ¢ikarmaktadir.
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5.10.4. Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Dokuzuncu alt amag¢ kapsaminda insan kaynaklart yonetim birimi olan ve olmayan
okullarda gorev yapan oOgretmenlerin meslekli deneyimlerine goére, insan kaynaklari
uygulamalarinin 6gretmen performansina etkisine iliskin bulgularn Cizelge-37 ve Cizelge-

38’de verilmistir.

Cizelge-37
Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullardaki Ogretmenlerin Mesleki Deneyim
Degiskenine Gore insan Kaynaklar1 Boyutlarina iliskin Aritmetik Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

MESLEKI DENEYIM
iK YONETIM Sylve ) ) ) ] 26 ve daha
BIRIMI daha fazla 6-10 yil 11-1Syil | 16-20yd | 21-25y1l fazla
BOYUTLARI N= 18 N=30 N=8 N=9 N=2 N=24
Xl S | x| S| Xl s | X[ s | X[]s | x| s
Insan Kaynaklart |5 o5 57513 430,446 | 3.43|0.550]3,07]0.500|3.90] 0,141 | 3.43| 0.381
Planlamasi
Insan Kaynagim
Bulma Secme ve | 3,88]0,580(3,83(0,4743,88]0,852|3,46|0,650|3,93]0,505|3,54 0,829
Yerlestirme
Kariyer Planlama | 3,41]0,7203,30{0,721[3,16]0,855]3,04[0,573| 3,880,707 3,41[ 0,778
Egitim ve 3.64]0,658]3,7110,533|3.66(0,947|3.240,541]4.100,849|3.59] 0,602
Gelistirme
Disiplin
3.610,608]3,320,650|3,56(0,496|2.94]0,682]3.50/0,000|2,94| 1,056
Uygulamalari
Ucret Yonetimive 151410 70713 19]0538(3.30{0754|2,71|0.474| 3,57 0,404]3,11] 0,750
Odiillendirme
Performans 3.39/0,630]3.33[0,412|3.46|0,857|2.92|0,499| .15 0,435 3,28| 0. 767
Degerlendirme
Motivasyon 3,70/0,703]3,73/0,514|3.65|0,672|3.470,281|4.04]0,598|3.63] 0,590
uygulamalar

Cizelge-37°deki aritmetik ortalamalara bakildiginda, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan
okullarda 5 y1l ve daha fazla mesleki deneyimi olan 6gretmenlerin 6gretmen performansini
en olumlu “insan kaynagi bulma, se¢me ve yerlestirme” ve “motivasyon uygulamalari”

2 ¢e

daha sonra “egitim ve gelistirme”, “disiplin uygulamalar1”, “insan kaynaklar1 planlamas1”,
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3

“kariyer planlama” ve “performans degerlendirme” en olumsuz ise “iicret yonetimi ve
odillendirme” uygulamalarinin; 6-10 y1l mesleki deneyimi olan 6gretmenlerin 6gretmen
performansini en olumlu “insan kaynagini bulma, se¢me ve yerlestirme” ve “motivasyon

29 <¢

uygulamalar1” daha sonra “egitim ve gelistirme”, “insan kaynaklar1 planlamas1”, “disiplin
uygulamalar1”, “performans degerlendirme” ve “kariyer planlama” en olumsuz ise “licret
yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin; 11-15 yil mesleki deneyimi olan
O0gretmenlerin 6gretmen performansini en olumlu “insan kaynagini bulma, se¢me ve
yerlestirme” ve “motivasyon uygulamalar1” daha sonra “egitim ve gelistirme”, “disiplin
uygulamalar1”, “performans degerlendirme”, “insan kaynaklari planlamasi” ve “licret
yonetimi ve odiillendirme” en olumsuz ise “kariyer planlama” uygulamalarinin; 16-20 yil
mesleki deneyimi olan 6gretmenlerin 6gretmen performansini en olumlu “insan kaynagini
bulma, segme ve yerlestirme” ve “motivasyon uygulamalar’” daha sonra “egitim ve
geligtirme”, “insan kaynaklar1 planlamasi”, “disiplin uygulamalar1”, “performans
degerlendirme” ve “kariyer planlama” en olumsuz ise “licret yonetimi ve ddiillendirme”
uygulamalarinin; 21-25 yil mesleki deneyimi olan dgretmenlerin d6gretmen performansini
en olumlu “performans degerlendirme” ve “egitim ve gelistirme” daha sonra “motivasyon
uygulamalar1”, “insan kaynagint bulma, se¢cme ve yerlestirme”, “insan kaynaklari
planlamas1”, “kariyer planlamasi” ve “licret yonetimi ve odiillendirme” en olumsuz ise
“disiplin uygulamalarinin; 26 ve daha fazla yil mesleki deneyimi olan 6gretmenlerin
ogretmen performansini en olumlu “motivasyon uygulamalar1” ve “egitim ve gelistirme”

99 ¢y

daha sonra “insan kaynagini bulma, segme ve yerlestirme”, “insan kaynaklar1 planlamas1”,
2 ¢c

“kartyer planlamas1”, “performans degerlendirme” ve “iicret yonetimi ve odiillendirme” en

olumsuz ise “disiplin uygulamalarinin etkiledigini algiladiklar1 anlasilmaktadir.

Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetim birimi olan okullarda gérev yapan mesleki deneyim
grubundaki tiim 6gretmenlerin genel algilarina gore; insan kaynaklari uygulamalarindan en
fazla “motivasyon uygulamalarinin” ve “insan kaynagini bulma, se¢me ve yerlestirmenin”
ogretmen performansini olumlu etkiledigi, “licret yonetimi ve oOdiillendirmenin” ise

ogretmen performansini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.
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Cizelge-38
Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olmayan Okullardaki Ogretmenlerin Mesleki
Deneyim Degiskenine Gore insan Kaynaklar1 Boyutlarina Iliskin Aritmetik Ortalama

ve Standart Sapma Degerleri

MESLEKI DENEYIM
C . 5 yil ve 26 ve daha
IK YONETIM y . . . )
BiRIMI daha fazla 6-10 yil 11-15 yul 16-20 yul 21-25 yul fazla
BOYUTLARI N= 13 N=7 N=13 N=6 N=4 N=8
Xl s | x| s | X| s | X| s | X]|] s | X]| s
Insan Kaynaklar {5 456547 (357(0269(3.35]0,633(3.53| 0561|365 0.300 |353] 0,785
Planlamasi
Insan Kaynagim
Bulma Secme ve | 3,590,789 |3,49] 0,633 |3,51(0,716 [ 3,45 0,9323,29] 1,050 |3,88] 0,841
Yerlestirme
Kariyer Planlama | 3,160,868 |3,27[ 0,627 [ 3,28 [ 0,500 3,46 0,757 3,34] 1,096 |3,63| 0,861
Egitim ve 3,4410629357|0364(3,21]0421(348|0705| 35 | 0,949 |3,61] 0,772
Gelistirme
Disiplin 3.38|0,71213,07] 0,787 3,540,320 |3.17| 0,516 | 3,38 0,250 |3.,69| 0,961
Uygulamalari
Ucret Yonetimi ve | 5 [ 5 605 (5 71| 0,595 2.92| 0692|2831 0,490 |3.25| 0,950 |3,11] 1,101
Odiillendirme
Performans 313|1.078|3.10] 0,848 |3.25| 0,629 |3.42] 0,749 [ 3.40] 1,098 |3.33] 0.862
Degerlendirme
Motlvasyon 3.64|0700]352] 0646 |351|0586|356|0748]3,73] 0,358 |3.86| 0,764
uygulamalari

Cizelge-38’deki aritmetik ortalamalara bakildiginda, insan kaynaklari yonetim birimi
olmayan okullarda 5 yil ve daha fazla mesleki deneyimi olan 6gretmenlerin §gretmen
performansini en olumlu “insan kaynagi bulma, se¢gme ve yerlestirme” ve “motivasyon

29 ¢

uygulamalar1” daha sonra “egitim ve gelistirme”, “insan kaynaklar1 planlamas1”, “disiplin
uygulamalar1”, “kariyer planlama” ve “performans degerlendirme” en olumsuz ise “iicret
yonetimi ve odiillendirme” uygulamalarinin; 6-10 y1l mesleki deneyimi olan §gretmenlerin
Ogretmen performansini en olumlu “insan kaynaklar1 planlamas1” ve “egitim ve gelistirme”

2 (13

daha sonra “motivasyon uygulamalar1”, “insan kaynagini bulma, segme ve yerlestirme”,
“kariyer planlama”, “performans degerlendirme” ve “disiplin uygulamalar’” en olumsuz
ise “licret yonetimi ve ddiillendirme” uygulamalarinin; 11-15 yil mesleki deneyimi olan

Ogretmenlerin  0gretmen performansini en olumlu “disiplin uygulamalar’” ve “insan
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2 (194

kaynagini bulma, se¢me ve yerlestirme” daha sonra “motivasyon uygulamalar1”, “insan
kaynaklar1 planlamasi1”, “performans degerlendirme”, “kariyer planlama” ve “egitim ve
gelistirme” en olumsuz ise “iicret yonetimi ve ddiillendirme” uygulamalarimin; 16-20 yil
mesleki deneyimi olan G6gretmenlerin 6gretmen performansini en olumlu “motivasyon
uygulamalart” ve “insan kaynaklar1 planlamasi” daha sonra “egitim ve gelistirme”,
“kariyer planlama”, “insan kaynagini bulma, se¢cme ve yerlestirme”, “performans
degerlendirme” ve “disiplin uygulamalar’” en olumsuz ise “iicret yoOnetimi ve
odiillendirme” uygulamalarinin; 21-25 yi1l mesleki deneyimi olan 6gretmenlerin 6gretmen
performansin1 en olumlu “motivasyon uygulamalar1” ve “insan kaynaklar1 planlamasi”
daha sonra “egitim ve gelistirme”, “performans degerlendirme”, “disiplin uygulamalar1”,
“kariyer planlama” ve “insan kaynagini bulma, se¢gme ve yerlestirme” en olumsuz ise
“licret yonetimi ve ddiillendirme” uygulamalarinin; 26 ve daha fazla yil mesleki deneyimi
olan dgretmenlerin 6gretmen performansini en olumlu “insan kaynagini1 bulma, segcme ve
yerlestirme” ve “motivasyon uygulamalari” daha sonra “disiplin uygulamalar1”, “kariyer
planlamas1”, “egitim ve gelistirme”, “insan kaynaklar1 planlamasi” ve “performans
degerlendirme” en olumsuz ise “licret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin

etkiledigini algiladiklar1 anlagilmaktadir.

Sonu¢ olarak insan kaynaklar1 yonetim birimi olmayan okullarda gorev yapan mesleki
deneyim grubundaki tiim Ogretmenlerin genel algilarina gore, insan kaynaklari
uygulamalarindan en fazla “motivasyon uygulamalarinin” 6gretmen performansini olumlu
etkiledigi, “lcret yonetimi ve Odiillendirmenin” ise Ogretmen performansini olumsuz

etkiledigi gorilmiistiir.

Mesleki deneyime gore insan kaynaklari yonetim birimi olan ve olmayan okullardaki
Ogretmenlerin algilar1 arasindaki farkliliklarin istatistiksel bakimdan anlamli olup
olmadigini belirlemek iizere varyans analizi yapilmis ve elde edilen bulgular Cizelge-39 ve

Cizelge-40’da verilmistir.
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Cizelge-39

Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullarda Insan Kaynaklari1 Boyutlarina

Mliskin Aritmetik Ortalamalarin Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Tek Yonlii

Varyans Analiz Sonuclari

INSAN KAYNAKLARI Varyansin Kareler sd Kareler =
BOYUTLARI Kaynag Toplam Ortalamasi P
. Gruplar Arast | 1822 5 0,364
Insan Kaynaklari Gruplar ici 18,915 85 0,223 1,637 ,159
Planlamasi
Toplam 20,737 | 90
. Gruplar Arast | 2454 5 0,491
Insan Kaynaglnl.Bulma Gruplar I¢i 36.739 85 0.432 1,135| ,348
Secme ve Yerlestirme : -
Toplam 39,192 | 90
Gruplar Arast | 1,883 5 0,377
Kariyer Planlama Gruplar I¢i 46,051 85 0,542 |0,695| ,629
Toplam 47934 | 90
Gruplar Aras1 | 1,999 5 0,400
Egitim ve Gelistirme Gruplar Igi 33282 | 85 0,392 |1,021| ,410
Toplam 35282 | 90
Gruplar Arast | 6,554 5 1,311
Disiplin Uygulamalari Gruplar Igi 49,617 | 85 0,584 |2,245| ,057
Toplam 56,170 | 90
. o Gruplar Arast 2,304 5 0,461
Ucret Yonetimi ve Gruplar i | 35755 | 85 | 0421 |1,096] ,369
Odiillendirme
Toplam 38,069 | 90
Gruplar Aras1 | 3,118 5 0,624
Performans Gruplar I¢i 32511 | 85 | 0382 1,630,161
Degerlendirme
Toplam 35,628 | 90
Gruplar Arasi 0,785 5 0,157
Motivasyon uygulamalar1 | Gruplar igi 28,236 | 85 0,332 |0,473| ,796
Toplam 29,021 | 90

*p<.05

Cizelge-39°daki “p” degerlerinden de anlasilacagi gibi, insan kaynaklari yonetim birimi

olan okullardaki 6gretmenlerin mesleki deneyim degiskenine gore yapilan varyans analizi
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sonucunda, insan kaynaklar1 boyutlarina iliskin grup aritmetik ortalamalar1 arasinda

istatistiksel bakimdan .05 diizeyinde anlaml1 bir farkliligin olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

Cizelge-40

Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olmayan Okullarda insan Kaynaklar1 Boyutlarina

Mliskin Aritmetik Ortalamalarin Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Tek Yonlii

Varyans Analiz Sonuclari

INSAN KAYNAKLARI Varyansin | Kareler sd Kareler =
BOYUTLARI Kaynagi | Toplam Ortalamasi P
. Gruplar Arast | 0,444 5 0,089
Insan Kaynaklar P
Planlamas: Gruplar I¢i 14,993 | 45 0,333 |0,267] ,929
Toplam 15,437 | 50
] Gruplar Arast | 1 252 5 0,250
Insan Kaynagm Bulma Grypiarici | 28610 | 45 | 0636 [0.394] 851
Se¢me ve Yerlestirme ' '
Toplam 29,871 | 50
Gruplar Arast | 1,217 5 0,243
Kariyer Planlama Gruplar I¢i 26,063 | 45 0,579 |0,420| ,832
Toplam 27,280 | 50
Gruplar Arasi 1,085 5 0,217
Egitim ve Gelistirme Gruplar Igi [ 17,031 | 45 0378 [0,573( 720
Toplam 18,116 | 50
Gruplar Arasi 1,998 5 0,400
Disiplin Uygulamalar1 Gruplar Igi 19,012 | 45 0,422 |0,946] ,461
Toplam 21,010 | 50
. o Gruplar Arast | 1,067 5 0,213
Ucret Yonetimi ve Gruplarigi | 24045 | 45 | 0554 [0,385] 857
QOdiillendirme
Toplam 26,012 | 50
Gruplar Arast | 0,667 5 0,133
Performans Gruplarici | 34631 | 45 | o770 [0173] 971
Degerlendirme
Toplam 35,298 | 50
Gruplar Aras1 | 0,753 5 0,151
Motivasyon uygulamalari |Gruplar Igi 19,778 | 45 0,440 |0,343| ,884
Toplam 20,531 | 50

*p<.05

Cizelge-40’daki “p” degerlerinden de anlasilacagi gibi, insan kaynaklar1 yonetim birimi

olmayan okullardaki 6gretmenlerin mesleki deneyim degiskenine gore yapilan varyans
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analizi sonucunda, insan kaynaklar1 boyutlarina iligkin grup aritmetik ortalamalar1 arasinda

istatistiksel bakimdan .05 diizeyinde anlaml1 bir farkliligin olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

5.10.5. En Son Mezun Olunan OKul Degiskenine Gore Insan Kaynaklar

Uygulamalari

Dokuzuncu alt amag¢ kapsaminda insan kaynaklari yonetim birimi olan ve olmayan

okullarda gorev yapan 6gretmenlerin en son mezun olunan okula gore, insan kaynaklari

uygulamalarinin 6gretmen performansina etkisine iliskin bulgularn Cizelge-41 ve Cizelge-

42’de verilmistir.

Cizelge-41

Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullardaki Ogretmenlerin En Son Mezun

Olunan Okul Degiskenine Gore insan Kaynaklar1 Boyutlarina iliskin Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

EN SON MEZUN OLUNAN OKUL

iK YONETIM Egitim Fen Ed. Egitim Lisans
BiRiMi Fak. Fak. Ens. Yiiksekokul | Tamamlama| Diger
BOYUTLARI N= 38 N=16 N=8 N=11 N=13 N=5
x| S| X[ s | X]s | x] s X| s X[ S
Insan Kaynaklart 5 /215 5193 46| 0,510/ 3,30 0.400] 3.35 [ 0,515 | 3,35 | 0,441 |3.52]0,303
Planlamasi
Insan Kaynagim
Bulma Secme ve |3,75(0,5863,73]0,615|3,55[1,017| 3,81 | 0,786 | 3,71 | 0,642 | 3,800,726
Yerlestirme
Kariyer Planlama | 3,32]0,690]3,34] 0,655 3,05]0,735] 3,11 | 0,899 | 3,73 | 0,694 | 3,20] 0,855
Egitim ve 3.63|0.643|358]0,558]3,34|0814] 3,76 | 0,653] 3,78 | 0,520 |3,48|0.676
Gelistirme
Disiplin
3.36|0.636(3.44]0,77213,06]0.729| 3,00 | 1,114 ] 3,12 | 1,024 |3,10|0.652
Uygulamalari
Ucret Yonetimi (/15614139110 527|2.88]0.802] 3.08 [0,738] 3,12 | 0,728 |3.31] 0,842
ve Odiillendirme
Performans 3.320,604]3.380,446|3.040,666| 3,28 | 0,760 | 3.42 | 0,819 | 3.42]0,580
Degerlendirme
Motivasyon 3.70/0,579]3.67|0,536|3.42|0,731] 3,71 | 0,398 | 3.82 | 0.620 |3.37]0,520
uygulamalar

Cizelge-41°deki aritmetik ortalamalara bakildiginda, insan kaynaklari yonetim birimi olan

okullarda egitim fakiiltesi, fen edebiyat fakiiltesi ve egitim enstitiisiinden mezun olan

O0gretmenlerin  0gretmen performansini en olumlu “insan kaynagi bulma, se¢gme ve
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yerlestirme” ve “motivasyon uygulamalar1” daha sonra “egitim ve gelistirme”, “insan
kaynaklar1 planlamasi1”, “disiplin uygulamalar1”, “kariyer planlama” ve “performans
degerlendirme” en olumsuz ise “licret yonetimi ve ddiillendirme” uygulamalarinin; Yiiksek
okul mezunu olan 6gretmenlerin 6gretmen performansimi en olumlu “insan kaynagini
bulma, se¢cme ve yerlestirme” ve “egitim ve gelistirme” daha sonra ‘“motivasyon
uygulamalar1”, “insan kaynaklari planlamasi”, “performans degerlendirme”, “kariyer
planlama” ve “disiplin uygulamalar’” en olumsuz ise “iicret yonetimi ve odiillendirme”
uygulamalarinin; Lisans tamamlayan 0gretmenlerin 6gretmen performansini en olumlu
“motivasyon uygulamalar1” ve “egitim ve gelistirme” daha sonra “kariyer planlama”,
“insan kaynagini bulma, se¢me ve yerlestirme”, “performans degerlendirme”, “insan
kaynaklar1 planlamasi” ve “disiplin uygulamalar’” en olumsuz ise “licret yonetimi ve
odiillendirme” uygulamalarinin; diger okullardan mezun olan 6gretmenlerin ise 6gretmen
performansini en olumlu “insan kaynagini bulma, se¢gme ve yerlestirme” ve “insan
kaynaklar1 planlamas1” daha sonra “egitim ve gelistirme”, “performans degerlendirme”,
“motivasyon uygulamalar1”, “kariyer planlama” ve “licret yonetimi ve ddiillendirme” en

olumsuz ise “disiplin uygulamalarinin” etkiledigini algiladiklar: anlagilmaktadir.

Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetim birimi olan okullarda gorev yapan mezun olunan
okul grubundaki tiim Ogretmenlerin genel algilarina gore, insan kaynaklar
uygulamalarindan en fazla “insan kaynagimi bulma, se¢cme ve yerlestirmenin” ve
“motivasyon uygulamalarinin” §gretmen performansini olumlu etkiledigi, “iicret yonetimi

ve Odiillendirmenin” ise 6gretmen performansini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.
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Cizelge-42

Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olmayan Okullardaki Ogretmenlerin En Son

Mezun Olunan Okul Degiskenine Gére insan Kaynaklar1 Boyutlarna iliskin

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

iK YONETIM

EN SON MEZUN OLUNAN OKUL

Egitim

Fen Ed.

Egitim

Lisans

BiRiMi Fak. Fak. Ens. Viiksekokul Tamamlama Diger

BOYUTLARI N= 21 N=16 N=4 N=4 N=3 N=3

x| s | x| s|x]|] s | x| s X s | X | s
insan
Kaynaklann  [3,41 0,595 | 3,44 0,451]2,90( 0,346 |3,70| 0,258 | 3,87 | 0,643 |4,20] 0,346
Planlamasi
insan
Kaynagim 3,480,703 3,46| 0,84 |3,36]0,845|3.86| 0,997 | 4,19 | 0.459 |3.86] 0,892
Bulma Se¢me
ve Yerlestirme
Kariyer

3,22| 0,581 |3,25(0,776|2,91]0.413]4,06]| 0,389 | 421 | 0591 |3,21] 1,46
Planlama
Egitim ve 3,32]| 0.456 |3.44|0,701]3,03]0492|3.83| 0427 | 407 | 0651 | 36| 0,9
Gelistirme
Disiplin

3,26 0,645 |3.3410,437(3,25] 1,19 |3,63| 0,629 | 4,17 | 0,289 |3,83] 0,764
Uygulamalari
Ucret
Yonetimive |2,88] 0,553 [2,99]/0685(2,18(0,4263,29| 0,782 | 3,95 | 0,412 | 2,9 | 1,445
Odiillendirme
Performans |4 ool 5 85 [339(0.834]2,65]0,368|3,50| 0567 | 4,18 | 0311 [331 1,314
Degerlendirme
Motivasyon 13 53 649 | 3,55 | 0,619 (3,200,632 |4.15| 0,32 | 418 | 0,379 |3.77 0,933
uygulamalar

Cizelge-42’deki aritmetik ortalamalara bakildiginda, insan kaynaklari yonetim birimi

olmayan okullarda egitim fakiiltesi ve fen edebiyat fakiiltesi mezunu olan gretmenlerin

ogretmen performansini en olumlu “motivasyon uygulamalari” ve “insan kaynagi bulma,

segme ve yerlestirme” daha sonra “insan kaynaklari planlamasi”, “egitim ve gelistirme”,

“disiplin uygulamalar1”, “kariyer planlama” ve “performans degerlendirme” en olumsuz

ise “licret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin; Egitim enstitiisii mezunu olan

O0gretmenlerin 6gretmen performansini en olumlu “insan kaynagini bulma, se¢me ve
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bR P-4

yerlestirme” ve “motivasyon uygulamalari” daha sonra “disiplin uygulamalar1”, “egitim ve
gelistirme”, “insan kaynaklari planlamas1”, “performans degerlendirme” ve “kariyer
planlama” en olumsuz ise “iicret yonetimi ve oOdiillendirme” uygulamalarinin; Yiiksek
okul mezunu olan Ogretmenlerin Ogretmen performansini en olumlu “motivasyon
uygulamalar1” ve “kariyer planlama” daha sonra “insan kaynagini bulma, se¢me ve
yerlestirme”, “egitim ve gelistirme”, “insan kaynaklar1 planlamas1”, “performans
degerlendirme” ve “disiplin uygulamalar’” en olumsuz ise “iicret yoOnetimi ve
odiillendirme” uygulamalarinin; Lisans tamamlayan 6gretmenlerin 6gretmen performansini
en olumlu “kariyer planlama” ve insan kaynagini bulma, segme ve yerlestirme” daha sonra
“performans degerlendirme”, “motivasyon uygulamalar1”, “disiplin uygulamalar1”, “egitim
ve gelistirme” ve “licret yonetimi ve 6diillendirme” en olumsuz ise “insan kaynaklari
planlamas1” uygulamalarinin; diger okullardan mezun olan &gretmenlerin ise Ogretmen
performansini en olumlu “insan kaynaklar1 planlamas1” ve “insan kaynagini bulma, segme

2 13 bh) 13

ve yerlestirme” daha sonra “disiplin uygulamalar1”, “motivasyon uygulamalar1”, “egitim

ve gelistirme”, “performans degerlendirme” ve “kariyer planlama” en olumsuz ise “iicret

yonetimi ve ddiillendirme” uygulamalarinin etkiledigini algiladiklar1 anlagilmaktadir.

Sonug olarak insan kaynaklari yonetim birimi olmayan okullarda, olan okullardaki
Ogretmenlerin genel algilarina benzer sekilde en son mezun olunan okula gore, insan
kaynaklar1 uygulamalarindan en fazla “insan kaynagini bulma, segcme ve yerlestirmenin”
ve “motivasyon uygulamalarinin” Ogretmen performansini olumlu etkiledigi, “licret
yonetimi ve ddiillendirmenin” ise 6gretmen performansini olumsuz etkiledigi gorilmiistiir.
En son mezun olunan okula goére insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan
okullardaki 6gretmenlerin algilar1 arasindaki farkliliklarin istatistiksel bakimdan anlamli
olup olmadigini belirlemek iizere varyans analizi yapilmig ve elde edilen bulgular Cizelge-

43 ve Cizelge-44’de verilmistir.
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Cizelge-43

insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullarda Insan Kaynaklar1 Boyutlarina

Iliskin Aritmetik Ortalamalarin En Son Mezun Olunan OKkul Degiskenine Gore Tek

Yonlii Varyans Analiz Sonuclari

INSAN KAYNAKLARI Varyansin | Kareler sd Kareler =
BOYUTLARI Kayna@ Toplam Ortalamasi P
, Gruplar Arast | 0,418 5 0,084
Insan Kaynaklan Gruplar I¢i 20,319 85 0,239 0,350 ,881
Planlamasi
Toplam 20,737 | 90
, Gruplar Arast | 0,351 5 0,070
Insan Kaynagini -Bulma Gruplar I¢i 38,842 85 0,457 0,153| ,978
Se¢me ve Yerlestirme
Toplam 39,192 [ 90
Gruplar Aras1 | 3332 5 0,666
Kariyer Planlama Gruplar Igi 44,602 | 85 0,525 |1,270| ,284
Toplam 47,934 | 90
Gruplar Arast | 1,308 5 0,262
Egitim ve Gelistirme Gruplar Igi 33973 | 85 0,400 ]0,655] ,659
Toplam 35,282 | 90
Gruplar Aras1 | 1,874 5 0,375
Disiplin Uygulamalari Gruplar Igi 54,296 85 0,639 0,587 ,710
Toplam 56,170 | 90
. . Gruplar Aras1 | 0,814 5 0,163
seret Yonetimi ve Gruplarici | 37,245 | 85 | 0438 [0372| 867
Odiillendirme
Toplam 38,059 [ 90
Gruplar Arast | 0,886 5 0,177
Performans Gruplarfei | 34,743 | 85 | 0400 [0433] 824
Degerlendirme
Toplam 35,628 | 90
Gruplar Arast | 1275 5 0,255
Motivasyon uygulamalar1 | Gruplar I¢i 27,746 | 85 0,326 |0,781| ,566
Toplam 29,021 | 90

*p<.05

Cizelge-43’deki “p” degerlerinden de anlasilacagi gibi, insan kaynaklari yonetim birimi

olan okullardaki 6gretmenlerin en son mezun olduklar1 okul degiskenine gore yapilan

varyans analizi sonucunda, insan kaynaklar1 boyutlarina iligkin grup aritmetik ortalamalari

arasinda istatistiksel bakimdan .05 diizeyinde anlamli bir farkliligin olmadig:1 ortaya

cikmustir.
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Cizelge-44
Insan Kaynaklar1 Yénetim Birimi Olmayan Okullarda insan Kaynaklar1 Boyutlarina
Iliskin Aritmetik Ortalamalarin En Son Mezun Olunan Okul Degiskenine Gore Tek

Yonlii Varyans Analiz Sonuclar:

INSAN KAYNAKLARI Varyansin | Kareler sd Kareler =
BOYUTLARI Kaynag1 |Toplamm Ortalamasi P
Gruplar
Insan Kaynaklar Arast ' 3,675 5 0,735 2 12| 0p7*
Planlamasi GruplarI¢i | 11,762 | 45 0,261 ! !
Toplam 15,437 | 50
Gruplar
insan Kaynagimi Bulma  |[Arast . 2,246 5 0,449 0.732] 603
Se¢cme ve Yerlestirme Gruplar I¢i | 27,625 | 45 0,614 ’ ’
Toplam 29,871 | 50
Gruplar
_ Aras1 5,579 5 1,116
Kariyer Planlama Gruplar ici 21,701 45 0,482 2,314 ,059
Toplam 27,280 | 50
Gruplar
. o Aras1 2,843 5 0,569
Egitim ve Gelistirme Gruplar ici 15,273 45 0,339 1,675] ,160
Toplam 18,116 | 50
Gruplar
L Arasi 3,070 5 0,614
Disiplin Uygulamalar: Gruplar ici 17,940 45 0,399 1,540] ,197
Toplam 21,010 | 50
Gruplar
Ucret Yonetimi ve Arast ‘ 5,966 5 1,193 5 678| 033*
Odiillendirme Gruplar I¢i | 20,046 | 45 0,445 ’ ’
Toplam 26,012 | 50
Gruplar
Performans Arasi 5,382 5 1,076
Degerlendirme Gruplar igi | 20,917 | 45 0665 |LO19| 174
Toplam 35,298 | 50
Gruplar
) Arasi 2,810 5 0,562
Motivasyon uygulamalari Gruplar Ici 17.721 45 0,394 1,427] ,233
Toplam 20,531 | 50

*p<.05
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Cizelge-44’deki “p” degerlerinden de anlasilacagi gibi, insan kaynaklari yonetim birimi

olmayan okullardaki 6gretmenlerin en son mezun olunan okul degiskenine gore yapilan

varyans analizi sonucunda, insan kaynaklar1 boyutlarina iliskin grup aritmetik ortalamalari

arasinda istatistiksel bakimdan.05 diizeyinde anlamli farklilik ortaya ¢ikmustir. Gruplar

arasindaki farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigin1 belirlemek iizere yapilan LSD testi

sonuclar1 Cizelge-45’de verilmistir.

Cizelge-45

Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olmayan Okullarda En Son Mezun Olunan Okul
Degiskenine Gore insan Kaynaklar1 Boyutlarina iliskin Ortalamalar Arasindaki
Farkin Kaynagim Gosterir LSD Testi Sonuclar:

() EN SON MEZUN (3) EN SON MEZUN Ortalama | Standart
OLDUGUNUZ OKUL OLDUGUNUZ OKUL Farki(I-J) Hata P

FEN EDEBIYAT FAKULTESI -,0280 ,1697 ,870

ECITIM FAKULTESI E(.}.ITIM ENSTITUSU ,5095 ,2789 ,074
YUKSEK OKUL -,2905 ,2789 ,303

LISANS TAMAMLAMA -,4571 ,3156 ,154

DIGER -, 7905(%) ,3156 ,016

EGITIM FAKULTESI ,0280 ,1697 ,870

FEN EDEBIYAT EGITIM ENSTITUSU ,5375 ,2858 ,066
FAKULTESI YUKSEK OKUL -,2625 2858 363
LISANS TAMAMLAMA -,4292 ,3217 ,189

2 DIGER -, 7625(*) 3217 022
<§£ EGITIM FAKULTESI -,5095 ,2789 ,074
2 | eGiTiM ENSTITUST FE"N EDEBIYAT FAKULTESI -,5375 ,2858 ,066
3 YUKSEK OKUL -,8000(*) ,3615 ,032
o LISANS TAMAMLAMA -,9667(*) ,3905 ,017
g:f DIGER -1,3000(*) ,3905 ,002
g EGITIM FAKULTESI ,2905 ,2789 ,303
§ YOKSEK OKUL FEN ]j:DEBIYA.T FA{(ULTESI ,2625 ,2858 ,363
; EGITIM ENSTITUSU ,8000(*) ,3615 ,032
X LISANS TAMAMLAMA -,1667 ,3905 672
< DIGER - 5000 3905 | 207
P EGITIM FAKULTESI 4571 ,3156 ,154
LISANS TAMAMLAMA FEN ]j:DEBIYA.T FA{(ULTESI ,4292 ,3217 ,189
EGITIM ENSTITUSU ,9667(*) ,3905 ,017

YUKSEK OKUL ,1667 ,3905 ,672

DIGER -,3333 4174 429

EGITIM FAKULTESI ,7905(*) ,3156 ,016

DICER FEN EDEBIYAT FAKULTESI ,7625(*) ,3217 ,022
EGITIM ENSTITUSU 1,3000(*) ,3905 ,002

YUKSEK OKUL ,5000 ,3905 ,207

LISANS TAMAMLAMA ,3333 4174 429
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Cizelge-45 Devam

(1) EN SON MEZUN (J) EN SON MEZUN Ortalama | Standart

OLDUGUNUZ OKUL OLDUGUNUZ OKUL Farki(I-J) Hata p
FEN EDEBIYAT FAKULTESI -0,1067 0,2215 0,632
EGITIM ENSTITUSU 0,7058 0,3641 0,059
EGIiTiM FAKULTESI | YUOKSEK OKUL -0,4014 0,3641 0,276
LISANS TAMAMLAMA -1,0680(*) 0,4119 0,013
DIGER -0,0204 0,4119 0,961
EGITIM FAKULTESI 0,1067 0,2215 0,632
. EGITIM ENSTITUSU ,8125(%*) 0,3731 0,035
it YUKSEK OKUL 02946 | 03731 | 0434
w LISANS TAMAMLAMA -,9613(*) 0,4199 0,027
5 DIGER 0,0863 0,4199 0,838
é EGITIM FAKULTESI -0,7058 0,3641 0,059
L FEN EDEBIYAT FAKULTESI -,8125(%*) 0,3731 0,035
= EGITIM ENSTITUSU | YUKSEK OKUL -1,1071(*) | 0,4719 0,023
8 LISANS TAMAMLAMA -1,7738(*%) 0,5098 0,001
L DIGER -0,7262 0,5098 0,161
=z EGITIM FAKULTESI 0,4014 0,3641 0,276
E FEN EDEBIYAT FAKULTESI 0,2946 0,3731 0,434
% YUKSEK OKUL EGITIM ENSTITUSU 1,1071(*) 0,4719 0,023
g LISANS TAMAMLAMA -0,6667 0,5098 0,198
E DIGER 0,381 0,5098 0,459
g EGITIM FAKULTESI 1,0680(*) 0,4119 0,013
) FEN EDEBIYAT FAKULTESI ,9613(*) 0,4199 0,027
LISANS TAMAMLAMA | EGITIM ENSTiTUSU 1,7738(*) 0,5098 0,001
YUKSEK OKUL 0,6667 0,5098 0,198
DIGER 1,0476 0,545 0,061
EGITIM FAKULTESI 0,0204 0,4119 0,961
FEN EDEBIYAT FAKULTESI -0,0863 0,4199 0,838
DIGER EGITIM ENSTITUSU 0,7262 0,5098 | 0,161
YUKSEK OKUL -0,381 0,5098 0,459
LISANS TAMAMLAMA -1,0476 0,545 0,061

Cizelge-45°deki degerlerden de anlasilacagi gibi, insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin

en son mezun olunan okula goére gruplar arasindaki farkliligin, “insan kaynaklar

planlamas1”

boyutunda diger ve egitim enstitiisi mezunu;

“licret yOnetimi

veE

odiillendirme” boyutunda ise lisans tamamlama ve egitim enstitiisii mezunu G6gretmen

gruplarindan kaynakli oldugu anlagilmistir.

Bu sonug, insan kaynaklar1 yonetim birimi olmayan okullardaki diger bdliim mezunu

Ogretmenlerin egitim fakiiltesi, fen edebiyat fakiiltesi ve egitim enstitlisi mezunu
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Ogretmenlere gore insan kaynaklari planlamasi uygulamalarinin 6gretmen performansini
daha olumlu etkiledigi; egitim enstitlisii mezunu &gretmenlerin ise yliksek okul, lisans
tamamlama ve diger boliimlerden mezun 68retmenlere gore insan kaynaklarr planlamasi
uygulamalarinin 6gretmen performansin1 daha olumsuz etkiledigi goriisiinde olduklarini
ortaya cikarmaktadir. Diger yandan anketi cevaplandiran lisans tamamlama mezunu
Ogretmenlerin egitim fakiiltesi, fen edebiyat fakiiltesi ve egitim enstitlisii mezunu
Ogretmenlere gére mevcut iicret yonetimi ve odillendirme uygulamalarinin 6gretmen
performansini daha olumlu etkiledigi; egitim enstitiisi mezunu Ogretmenlerin ise fen
edebiyat fakiiltesi, yiiksek okul ve lisans tamamlama mezun &gretmenlere gére mevcut
ticret yonetimi ve Odiillendirme uygulamalarinin 6gretmen performansini daha olumsuz

etkiledigi goriisiinde olduklarini ortaya ¢ikarmaktadir.

5.10.6. Mezuniyet Sonrasi Egitim Durumu Degiskenine Gore insan Kaynaklar

Uygulamalar

Dokuzuncu alt amag¢ kapsaminda insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan
okullarda gorev yapan Ogretmenlerin mezuniyet sonrasi egitim durumuna gore, insan
kaynaklari uygulamalarinin 6gretmen performansina etkisine iliskin bulgular1 Cizelge-46

ve Cizelge-47’de verilmistir.
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Cizelge-46

Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullardaki Ogretmenlerin Mezuniyet

Sonras1 Egitim Durumu Degiskenine Gore insan Kaynaklar1 Boyutlarna iliskin

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

MEZUNIYET SONRASI EGITIM DURUMU
Y.Lisansa ) Lisans
. . . L. Devam Devam Y.Lisans1 Esitimini
IK YONETIM BIRIMI | E¢mjyorum ! Bitirdim g
BOYUTLARI Ediyorum Tamamladim
N= 49 N=7 N=21 N=14
X S | x S X S | x S
Insan Kaynaklan 3.47 |0512| 3.46 | 0395 | 3.35 |0.473| 3.39 | 0440
Planlamasi
Insan Kaynagm Bulma | 521 1500|386 | 0481 | 3,69 |0554| 3.82 | 0,779
Se¢cme ve Yerlestirme
Kariyer Planlama 332 |0.758| 3.7 | 0.739 | 3.26 |0.615] 3.27 | 0.805
Egitim ve Gelistirme 3,60 10,634 3,87 | 0,743 | 3,68 10,542 3,51 | 0,686
Disiplin Uygulamalar1 | 3,37 | 0,782 3,21 | 0,636 | 3,31 | 0,642 2,86 | 1,008
Ucret Yonetimi ve 3,09 [0633| 347 | 0539 | 3,16 (0583 3,03 | 0,843
Odiillendirme
Performans 332 |0663] 336 | 0488 | 3.41 [0479] 3,15 | 0781
Degerlendirme
Motivasyon 372 |os51] 385 | 0464 | 355 |0651] 359 | 0,552
uygulamalari

Cizelge-46’daki aritmetik ortalamalara bakildiginda, insan kaynaklar1 yonetim birimi olan

okullarda mezuniyet sonrast egitime devam etmeyen Ogretmenlerin Ogretmen

performansini en olumlu “motivasyon uygulamalar1” ve “insan kaynagi bulma, se¢gme ve

99 (13

yerlestirme” daha sonra “egitim ve gelistirme”, “insan kaynaklar1 planlamas1”, “disiplin
uygulamalar1”, “kariyer planlama” ve “performans degerlendirme” en olumsuz ise “iicret
yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin; Yiiksek lisansa devam eden Ogretmenlerin
Ogretmen performansini en olumlu “egitim ve gelistirme” ve “insan kaynagini bulma,
se¢me ve yerlestirme” daha sonra “motivasyon uygulamalar1”, “kariyer planlama”, “iicret

29 ¢

yonetimi ve ddiillendirme”, “insan kaynaklar1 planlamas1” ve “performans degerlendirme”
en olumsuz ise “disiplin uygulamalarin”; Yiiksek lisansi bitiren 6gretmenlerin 6gretmen
performansini en olumlu “insan kaynagii bulma, segme ve yerlestirme” ve “egitim ve

2 13

gelistirme” daha sonra “motivasyon uygulamalar1”, “performans degerlendirme”, “insan

kaynaklar1 planlamasi1”, “disiplin uygulamalar’” ve ‘kariyer planlama” en olumsuz ise
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“licret yoOnetimi ve dOdillendirme” wuygulamalarmin; Lisans egitimini tamamlayan
Ogretmenlerin ise 0gretmen performansini en olumlu ve “insan kaynagini bulma, segcme ve
yerlestirme” ve “motivasyon uygulamalar1” daha sonra “egitim ve gelistirme”, “insan
kaynaklar1 planlamasi”, “kariyer planlama”, “performans degerlendirme” ve ‘“flicret
yonetimi ve Odiilllendirme”, en olumsuz “disiplin uygulamalarinin” etkiledigini

algiladiklar1 anlagilmaktadir.

Sonug olarak insan kaynaklari yonetim birimi olan okullarda gorev yapan mezuniyet
sonrast egitim durumu grubundaki tiim Ogretmenlerin genel algilarma gore, insan
kaynaklar1 uygulamalarindan en fazla “insan kaynagini bulma, segme ve yerlestirmenin”
ve “motivasyon uygulamalarinin” &gretmen performansini olumlu etkiledigini, “iicret
yonetimi ve odiillendirme” uygulamalarinin ise 6gretmen performansi iizerinde olumsuz
etkisi oldugu gorilmiistiir.

Cizelge-47
Insan Kaynaklar1 Yoénetim Birimi Olmayan Okullardaki Ogretmenlerin Mezuniyet
Sonrasi Egitim Durumu Degiskenine Gore insan Kaynaklar1 Boyutlarina iligkin
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

MEZUNIYET SONRASI EGITIiM DURUMU

Devam Y.Lisansa Lisans

iK YONETIM BirRiMi| Etmiyorum Devam Y.Lisans1 Egitimini
BOYUTLARI Ediyorum Bitirdim Tamamladim
N= 34 N=8 N=8 N=1
X S |x S |[x S |x S

Insan Kaynaklart {5 0> | 594 [358| 0311 | 345 | 0,487 | 460
Planlamasi ,
Insan Kaynagim
Bulma Secme ve 3,48 | 0,804 |3,63]| 0,620 | 3,70 | 0,765 | 4,71
Yerlestirme )

Kariyer Planlama 3,27 | 0,705 |3,20| 0,782 | 3,52 | 0,724 | 4,88

Egitim ve Gelistirme | 3,34 | 0,587 [3,46| 0,515 | 3,65 | 0,612 | 4,70

Disiplin 341 | 0,679 |356] 0417 | 306 | 0563 | 4,50
Uygulamalari ,
Ucret Yonetimi ve 290 | 0,741 |3.16| 0,641 | 2.82 | 05565 | 443
Odiillendirme ,
Performans 307 | 0849 |343| 0667 | 363 | 0,776 | 454
Degerlendirme ,
Motivasyon 356 | 0,671 |3.69] 0413 | 368 | 0,686 | 4,64
uygulamalari :
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Cizelge-47°deki aritmetik ortalamalara bakildiginda, insan kaynaklari yonetim birimi
olmayan okullarda mezuniyet sonrasi egitime devam etmeyen ve yliksek lisansa devam
eden Ogretmenlerin 6gretmen performansini en olumlu “motivasyon uygulamalar1™ ve
“insan kaynagi bulma, segme ve yerlestirme” daha sonra “insan kaynaklar1 planlamasi1”,
“disiplin uygulamalar1”, “egitim ve gelistirme”, “kariyer planlama” ve “performans
degerlendirme” en olumsuz ise “licret yonetimi ve ddiilllendirme” uygulamalarinin; Yiiksek
lisans1 bitiren Ogretmenlerin ise Ogretmen performansini en olumlu “insan kaynagini
bulma, segme ve yerlestirme” ve “motivasyon uygulamalar1” daha sonra “egitim ve
gelistirme”, “performans degerlendirme”, “kariyer planlama”, “insan kaynaklar
planlamas1” ve “disiplin uygulamalari” en olumsuz ise “licret yonetimi ve ddiillendirme”

uygulamalarinin etkiledigini algiladiklar1 anlasilmaktadir.

Sonu¢ olarak insan kaynaklar1 yonetim birimi olmayan okullarda, olan okullardaki
Ogretmenlerin genel algilarina benzer sekilde mezuniyet sonrasi egitim durumuna gore,
insan kaynaklar1 uygulamalarindan en fazla “insan kaynagini bulma, se¢me ve
yerlestirmenin” ve “motivasyon uygulamalarinin” 6gretmen performansini olumlu
etkiledigini, “licret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin ise 6gretmen performansi
tizerinde olumsuz etkisi oldugu goriilmiistiir. Mezuniyet sonrasi egitim durumuna gore
insan kaynaklar1 yonetim birimi olan ve olmayan okullardaki Ogretmenlerin algilar
arasindaki farkliliklarin istatistiksel bakimdan anlamli olup olmadigim belirlemek iizere

varyans analizi yapilmis ve elde edilen bulgular Cizelge-48 ve Cizelge-49’da verilmistir.
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Cizelge-48

Insan Kaynaklar1 Yonetim Birimi Olan Okullarda insan Kaynaklar1 Boyutlarina

Iliskin Aritmetik Ortalamalarin Mezuniyet Sonrasi Egitim Durumu Degiskenine

Gore Tek Yonlii Varyans Analiz Sonuclari

INSAN KAYNAKLARI Varyansin | Kareler sd Kareler =
BOYUTLARI Kaynag |Toplam Ortalamasi P
. Gruplar Arast | 0,219 3 0,073
Insan Kaynaklan Gruplar I¢i 20,518 87 0,236 0,310| ,818
Planlamasi
Toplam 20,737 | 90
, Gruplar Arast | 0,267 3 0,089
Insan Kaynagim Bulma { Grpiarici | 38925 [ 87 | 0447  |0,199] 897
Se¢me ve Yerlestirme
Toplam 39,192 | 90
Gruplar Aras1 | 1,099 3 0,366
Kariyer Planlama Gruplar Ici 46,835 | 87 0,538 |0,680| ,566
Toplam 47,934 | 90
Gruplar Arast | 0,710 3 0,237
Egitim ve Gelistirme Gruplar I¢i 34571 | 87 0,397 0,596 ,620
Toplam 35,282 | 90
Gruplar Arast 2,902 3 0,967
Disiplin Uygulamalar1 Gruplar Igi 53,269 | 87 0,612 |1,580( ,200
Toplam 56,170 | 90
eret Y Gruplar Aras1 | 1,044 3 0,348
cret Yonetimi ve .
(")diillendirme Gruplar I(;l 37,015 87 0,425 01818 1487
Toplam 38,059 90
Gruplar Arast | 0,596 3 0,199
Performans Gruplari¢i | 35032 | 87 0,403 |0,494| 688
Degerlendirme
Toplam 35,628 | 90
Gruplar Arast | 0,722 3 0,241
Motivasyon uygulamalar1 | Gruplar ici 28299 | 87 0,325 |0,740] 531
Toplam 29,021 90

*p<.05

Cizelge-48°deki “p” degerlerinden de anlasilacagi gibi, insan kaynaklari yonetim birimi

olan okullardaki 6gretmenlerin mezuniyet sonrasi egitim durumu degiskenine gore yapilan

varyans analizi sonucunda, insan kaynaklar1 boyutlarina iligkin grup aritmetik ortalamalari

arasinda istatistiksel bakimdan .05 diizeyinde anlamli bir farklilifin olmadig1 ortaya

cikmustir.
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Cizelge-49
Insan Kaynaklar1 Yénetim Birimi Olmayan Okullarda insan Kaynaklar1 Boyutlarina
fliskin Aritmetik Ortalamalarin Mezuniyet Sonrasi1 Egitim Durumu Degiskenine
Gore Tek Yonlii Varyans Analiz Sonug¢lar:

INSAN KAYNAKLARI Varyansin | Kareler sd Kareler =
BOYUTLARI Kaynagi |Toplam Ortalamasi P

Gruplar Arast | 1 441 3 0,480

Insan Kaynaklar Gruplar ici

Planlamasi ruplar l¢1 13,996 47 0,298 1,613 ,199
Toplam 15437 | 50
Gruplar Arasi | 1738 3 0,579

Insan Kaynagin Bulma Gruplar ici

Se¢me ve Yerlestirme rupiat il 28,133 a7 0,599 0,968 ,416
Toplam 29871 | 50
Gruplar Arasi 2,920 3 0,973

Kariyer Planlama Gruplar Igi 24360 | 47 0518 |1,878] ,146
Toplam 27,280 | 50
Gruplar Arasi 2,275 3 0,758

Egitim ve Gelistirme Gruplar i 15,841 47 0,337 2,2501 ,095
Toplam 18,116 | 50
Gruplar Arast | 2 337 3 0,779

Disiplin Uygulamalari Gruplar I¢i 18,673 47 0,397 1,9611 ,133
Toplam 21,010 | 50

) Gruplar Arasi 2,758 3 0,919

Ucret Yonetimi ve =

" Gruplar I

Odiillendirme Tuplar l¢1 23,254 47 0,495 1,858 ,150
Toplam 26,012 | 50
Gruplar Arast | 4209 3 1,403

Performans P
Gruplar I

Degerlendirme ruplar 1¢1 31,089 47 0,661 2,121 ,110
Toplam 35298 | 50
Gruplar Arast | 1182 3 0,394

Motivasyon uygulamalar1 | Gruplar gi 19,349 | 47 0,412 |0,957] ,421
Toplam 20,531 | 50

*p<.05

Cizelge-49°daki “p” degerlerinden de anlasilacagi gibi, insan kaynaklari yonetim birimi
olmayan okullardaki 6gretmenlerin mezuniyet sonrasi e8itim durumu degiskenine gore
yapilan varyans analizi sonucunda, insan kaynaklar1 boyutlarina iligkin grup aritmetik
ortalamalar1 arasinda istatistiksel bakimdan .05 diizeyinde anlamli bir farkliligin olmadigi
ortaya ¢ikmuistir.
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BOLUM VI

6. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma sonucunda elde edilen bulgularin genel degerlendirmesine ve buna

iligkin Onerilere yer verilmistir.

6.1. Sonuclar

Egitim oOrgiitlerinde gerceklestirilen insan kaynaklar1 uygulamalarinin mevcut durumu ve
Ogretmen performansina etkisine iliskin algiy1 tespit etmek {izere o©zel okullarda

gerceklestirilen bu arastirmada asagidaki sonuglara ulagilmastir.

Aragtirmaya katilan 142 Ogretmenin biiyik ¢ogunlugunun (%84.5) kadin olmasi
Ogretmenlik mesleginin daha ¢ok kadin meslegi oldugu dogrultusundaki genel goriise

paraleldir.

Arastirmanin yapildigi okullarda; insan kaynaklar1 birimi olup olmamasinin insan
kaynaklar1 uygulamalarini ve 6gretmen performansina etkisine iligkin algiy1 etkilemedigi
goriilmiistiir. Bu sebeple sonuglar yazilirken insan kaynaklart birimi olan ya da olmayan

okul seklinde bir ayirim yapilmayacaktir.

Insan kaynaklar uygulamalarindan “insan kaynaklar1 planlamas1” uygulamalar1 konusunda
ogretmenler genel olarak (%62.6) olumlu goriis bildirmislerdir. Bu da 6zel okullarda insan
kaynaklar1 planlamasi uygulamalarinin 6gretmenlerin algisina gore dogru yapildigim
ortaya koymakta, bu sonu¢ da; bu durumun 6gretmen performansin1 olumlu etkiledigi

yorumunu yapabilmeye imkan vermektedir.
Insan kaynaklari planlamas1 uygulamalar1 konusunda kararsiz olan 6gretmen sayisi, olumlu

gorls bildiren 6gretmenlerin yaklasik olarak yarisi kadardir. Bu da bir kisim 6gretmenin bu

uygulamalar konusunda bilgisi olmadig1 anlamina gelebilir.
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Insan kaynaklari uygulamalarindan “insan kaynagmi bulma, secme ve yerlestirme”
uygulamalar1 konusunda 6gretmenler ¢ogunlukla (%72.5) olumlu goriis bildirmislerdir.
Bu da 6zel okullarda insan kaynagimi bulma, segme ve yerlestirme uygulamalarinin
O0gretmenlerin algisina gore dogru yapildigini ortaya koymakta, bu sonug¢ da; bu durumun
ogretmen performansini olumlu etkiledigi yorumunu yapabilmeye imkan vermektedir.
Ogretmenlerin bu konuda olumlu goriis bildirmesinden; iilkemizde &zel okullarda
O0gretmen seciminin resmi okullarda uygulanan merkezi sisteme kiyasla daha somut
kriterlere dayandig1 ve verilen egitimin parali olmasi sebebiyle velinin beklentisinin de

yiiksek olmasinin bu durumu zorunlu kildig1 sonucu ¢ikarilabilir.

Insan kaynaklari uygulamalarindan “kariyer planlama” uygulamalari  konusunda
ogretmenler genel olarak (%53.6) olumlu goriis bildirmislerdir. Bu da 6zel okullarda
kariyer planlama uygulamalarinin 6gretmenlerin algisina gore dogru yapildigini ortaya
koymakta, bu sonu¢ da; bu durumun dgretmen performansint olumlu etkiledigi yorumunu

yapabilmeye imkan vermektedir.

Kariyer planlama uygulamalar1 konusunda kararsiz olan ve olumsuz goriis bildiren
ogretmenlerin oran1 da fazladir. Agirlikli olarak kararsiz olmak iizere toplam 66 6gretmen
uygulamalar konusunda olumlu goriis bildirmemistir. Bu da kariyer planlama uygulamalari
konusunda kurumlarin tiim Ogretmenlerini esit ve yeterli derecede bilgilendirmedigi
anlamina gelebilir. Bu durumun da dgretmenlerin performanslarini olumsuz etkileyecek bir

faktor oldugu sdylenebilir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan “egitim ve gelistirme” uygulamalari  konusunda
ogretmenler ¢ogunlukla (%64) olumlu goriis bildirmislerdir. Bu da 6zel okullarda egitim
ve gelistirme uygulamalarinin 6gretmenlerin algisina gore dogru yapildigim1 ortaya
koymakta, bu sonu¢ da; bu durumun 6gretmen performansini olumlu etkiledigi yorumunu
yapabilmeye imkan vermektedir. Ogretmenlerin bu konuda olumlu gériis bildirmesinin
tilkemizde 6zel okullarda 6gretmenlerin egitim ve gelisimine daha fazla siire ve kaynak

ayrilabilmesinin bir yansimasi oldugu sdylenebilir.
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Egitim ve gelistirme uygulamalar1 konusunda kararsiz kalan 6gretmenlerin de sayisinin az
olmadig1 goriilmektedir ve bu da bazi 6gretmenlerin bu uygulamalar konusunda yeterince
bilgilendirilmedigini diisiindiigli ya da onemine tam olarak inanmadigr sonucunu ortaya

koymaktadir.

Insan kaynaklari uygulamalarindan “disiplin” uygulamalar1  konusunda Ogretmenler
cogunlukla (%61.9) olumlu goriis bildirmislerdir. Bu da 06zel okullarda disiplin
uygulamalarinin 6gretmenlerin algisina gére dogru yapildigini ortaya koymakta, bu sonug
da; bu durumun 6gretmen performansini olumlu etkiledigi yorumunu yapabilmeye imkan

vermektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan “iicret yonetimi ve odiillendirme” uygulamalari
konusunda 6gretmenler ¢ogunlukla (%58.4) olumlu goriis bildirmemislerdir. Kararsiz olan
ve olumsuz goriis bildirenlerin sayisi, olumlu goriis bildirenlere oranla yiiksektir. Bu
durum da; 6zel okullarda gorev yapan ogretmenlerin resmi okullarda gorev yapanlara
kiyasla ticret yonetimi ve odiillendirme uygulamalari konusunda bazi avantajlara sahip
olsalar da yine de uygulamalarin beklentilerini tam olarak karsilamadigi anlamina
gelmektedir. Bu durumda; {icret yonetimi ve odiillendirme uygulamalarinin genel olarak

Ogretmen performansini olumsuz etkiledigi sonucu ¢ikarilabilir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan “performans degerlendirme” uygulamalar1 konusunda
ogretmenlerin bir kismi (%45) olumlu goriis bildirmis olsa da uygulamalar konusunda
kararsiz olan ve olumlu diisiinmeyenlerin orani (%55) olduk¢a fazladir. Bu durumda;
egitim oOrgiitlerinde performans degerlendirme sistemlerinin tam olarak oturmadig

sOylenebilir.

Insan kaynaklar1 uygulamalaridan “motivasyon” uygulamalar1 konusunda gretmenler
cogunlukla (%68.3) olumlu goriis bildirmislerdir. Bu da 06zel okullarda motivasyon
uygulamalarinin 6gretmenlerin algisina gére dogru yapildigini ortaya koymakta, bu sonug
da; bu durumun 6gretmen performansini olumlu etkiledigi yorumunu yapabilmeye imkan

vermektedir. Her uygulamada oldugu gibi burada da uygulamalar konusunda belli sayida
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kararsiz ve olumsuz diisiinen Ogretmen mevcuttur ama genel olarak Ogretmenler

kendilerine deger verildigini diistinmektedirler.

Ogretmenlerin bireysel ozelliklerine gore insan kaynaklari uygulamalarinm &gretmen

performansina etkisinin algilanisina iliskin bulgulara bakildiginda su sonuglar ¢ikarilabilir:

Cinsiyet degiskenine gore insan kaynaklari uygulamalarma bakildiginda “egitim ve
gelistirme” ile “performans degerlendirme” uygulamalar1 konusunda erkek 6gretmenler
daha fazla olumlu goriis bildirmislerdir. Diger uygulamalarda ise anlamli bir farklilik
bulunamamistir. Buradan bu iki uygulamanin mevcut durumunun erkek 6gretmenlerin
performanslar1 {lizerinde daha olumlu etki yarattig1 algisina sahip olduklar1 sonucu

cikarilabilir.

Yas degiskenine gore insan kaynaklari uygulamalarina bakildiginda 6gretmenlerin genel
olarak “insan kaynagini, bulma, segme ve yerlestirme” ve “motivasyon” uygulamalari
konusunda olumlu goriis bildirdikleri; “iicret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalar
konusunda da genel olarak olumsuz goriis bildirdikleri goriilmektedir. Buradan genel
olarak mevcut “insan kaynagini, bulma, se¢me ve yerlestirme” ve ‘“motivasyon”
uygulamalarinin  6gretmen performansina olumlu etki ettigi, “licret yOnetimi ve
odiillendirme” uygulamalarinin da 6gretmen performansia olumsuz etki ettigi algisinin
var oldugu sonucu ¢ikarilabilir. Burada tek istisna 21-25 yas grubunda ortaya ¢ikmistir. Bu
yas grubundaki 6gretmenler “performans degerlendirme” uygulamalar1 konusunda olumlu,

“motivasyon” uygulamalar1 konusunda olumsuz goriis bildirmislerdir.

Brang degiskenine gore insan kaynaklar1 uygulamalaria bakildiginda 6gretmenlerin genel
olarak “insan kaynagini, bulma, segme ve yerlestirme” ve “motivasyon” uygulamalari
konusunda olumlu goriis bildirdikleri; “licret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalari
konusunda da genel olarak olumsuz goriis bildirdikleri goriilmektedir. Buradan genel
olarak mevcut “insan kaynagini, bulma, se¢me ve yerlestirme” ve ‘“motivasyon”
uygulamalarinin  6gretmen performansina olumlu etki ettigi, “licret yOnetimi ve
odiillendirme” uygulamalarinin da 6gretmen performansina olumsuz etki ettigi algisinin

var oldugu sonucu ¢ikarilabilir.
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Mesleki deneyim degiskenine gore insan kaynaklari uygulamalarina bakildiginda
Ogretmenlerin genel olarak “insan kaynagini, bulma, se¢cme ve yerlestirme” ve
“motivasyon” uygulamalari konusunda olumlu goriis bildirdikleri; “iicret yonetimi ve
odiillendirme” uygulamalar1 konusunda da genel olarak olumsuz goriis bildirdikleri
goriilmektedir. Buradan genel olarak mevcut “insan kaynagini, bulma, se¢gme ve
yerlestirme” ve “motivasyon” uygulamalarinin 6gretmen performansina olumlu etki ettigi,
“licret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin da 6gretmen performansina olumsuz

etki ettigi algisinin var oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

En son mezun olunan okul degiskenine gore insan kaynaklari uygulamalarina bakildiginda
Ogretmenlerin genel olarak “insan kaynagini, bulma, se¢me ve yerlestirme” ve
“motivasyon” uygulamalar1 konusunda olumlu goriis bildirdikleri; “licret yonetimi ve
odiillendirme” uygulamalari konusunda da genel olarak olumsuz goriis bildirdikleri
goriilmektedir. Buradan genel olarak mevcut “insan kaynagini, bulma, se¢gme ve
yerlestirme” ve “motivasyon” uygulamalarinin 6gretmen performansina olumlu etki ettigi,
“licret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin da 6gretmen performansina olumsuz

etki ettigi algisinin var oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

Mezuniyet sonrasi egitim durumu degiskenine gore insan kaynaklari uygulamalarina
bakildiginda 6gretmenlerin genel olarak “insan kaynagini, bulma, se¢me ve yerlestirme” ve
“motivasyon” uygulamalart konusunda olumlu goriis bildirdikleri; “ilicret yonetimi ve
odiillendirme” uygulamalar1 konusunda da genel olarak olumsuz goriis bildirdikleri
gorilmektedir. Buradan genel olarak mevcut “insan kaynagini, bulma, se¢me ve
yerlestirme” ve “motivasyon” uygulamalarinin 6gretmen performansina olumlu etki ettigi,
“licret yonetimi ve Odiillendirme” uygulamalarinin da 6gretmen performansina olumsuz

etki ettigi algisinin var oldugu sonucu ¢ikarilabilir.
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6.2. Oneriler

Aragtirmanin sonucunda, okullarda insan kaynaklar1 birimi olmasinin insan kaynaklar
uygulamalar1 anlaminda anlamli bir fark yaratmadigi goriilmiistiir. Bu durum okulun bir
insan kaynaklar1 birimi olmasa da bu faaliyetleri okul miidiiriiniin ve yoneticilerin akilc1 bir
planlamayla, farkli birimlerin destegini alarak yiiriitebileceklerini gostermektedir. Ancak
bu faaliyetler, okul yoneticilerinin insan kaynaklari yonetimi konusunda kendilerini
egitmeleri ya da konu ile ilgili egitim programlarina katilmalari yardimiyla etkili bir

sekilde gerceklesebilir.

Arastirma sonucunda 6zel okullarda gerceklestirilen mevcut insan kaynaklari uygulamalari
ve bunun 6gretmen performansina etkisine iligskin algilanisinin genel olarak olumlu oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bu sonucun arastirmanin yapildigi okullarla sinirli olmasi 6zel okullarin
insan kaynaklar1 uygulamalar1 konusunda birbirleriyle bilgi ve fikir aligverisi halinde

olmalarinin yararl olacagini akla getirmektedir.

Ogretmenlerin algisina gore dzel okullarda dogru bir sekilde gergeklestirilmekte olan insan
kaynaklar1 planlamasi uygulamalar1 kapsaminda, egitim-0gretim yili boyunca goérev
yapacak 6gretmen sayisinin dogru olarak belirlenmesi ve 6gretmenlerin gorev tanimlarinin
yapilmis olmasi 0gretmen performansini direkt olarak etkileyecek uygulamalardir. Bu
sebeple okul ydnetiminin, varsa okul yonetiminin yetki vermis oldugu insan kaynaklari
biriminin; okulun profiline ve ihtiyaglarina gore, etkili ve siirekliligi olan bir insan

kaynaklar1 planlamasi yapmasi gerekmektedir.

Ogretmenlerin yine dogru bir sekilde gerceklestirilmekte oldugunu diisiindiikleri insan
kaynagini bulma, se¢me ve yerlestirme uygulamalari; gerek kuruma yeni katilan
O0gretmenlerin performanslarinin istenen kriterlerde olmasi, gerekse kurumda caligmakta
olan 6gretmenlerin performansinin yeni d6gretmenle ilgili ortaya ¢ikabilecek olumsuz bir
durumdan kotii etkilenebilecek olmasi, bu uygulamalarin okul yonetimi varsa okul
yonetiminin yetki vermis oldugu insan kaynaklar1 birimi tarafindan hassasiyetle

planlanmasini gerektirmektedir.
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Arastirmadan ¢ikan sonu¢ okullarda kariyer planlama wuygulamalarimin ¢ok iyi
algilanmadig1 yoniindedir. Okul yonetimi ya da okul yonetiminin yetki vermis oldugu
insan kaynaklar1 birimi tim 6gretmenleri ¢ok iyi tanimali1 ve onlara sunulabilecek kariyer
imkanlarin1 iyi arastirmalidir. Okul yonetimi kariyer planlamasini; dncelikle 6gretmenin
kendisinin, kendi beceri ve gelecek planlari 1s18inda yapabilmesi igin destek vermeli, bu
dogrultuda egitim ve gelisim firsatlar1 saglamali ve imkanlar elverdigince bu konuda

Ogretmenin arkasinda oldugunu géstermelidir.

Egitim ve gelistirme uygulamalar1 ise 6gretmenlerin ihtiyaglar1 dogrultusunda planlanmali
ve egitimde edinilen bilgi ya da becerilerin is ortamina aktarilmasi siireci iyi takip

edilmelidir.

Egitim ve gelistirme uygulamalari ile ilgili bir diger konu da erkek 6gretmenlerin kadin
Ogretmenlere gore bu uygulamalari daha olumlu algiliyor olusudur. Bu sonucu,
toplumumuzda kadinlarin is yasami disindaki rollerinin erkeklere oranla daha fazla zaman
ve enerji gerektirdigi inanis1 ile bagdastirabiliriz. Bu nedenle okul yonetimi ya da okul
yonetiminin yetki vermis oldugu insan kaynaklar1 biriminin, kadin erkek ayrim
yapmaksizin; egitim ve gelistirme, vb. etkinlikleri kisilerin i1g-yasam dengesini koruyarak

planlamasi gerekmektedir.

Performans degerlendirme uygulamalar1 iizerinde ¢ok tartigilan ama etkili uygulandigi
takdirde ¢ok olumlu sonuglar veren uygulamalardir. Egitim oOrgiitlerinde performans
degerlendirme uygulamalarinin basarili olabilmesi ve 6gretmen performansina olumlu etki
etmesi icin; Ogretmenlerin degerlendirilme kriterleri ve kullanilan veri kaynaklarinin
etkililigi etraflica aragtirilmali, bu konuda uzman kisiler ve okul yonetimi isbirligi ile okula
uygun bir sistem kurulmalidir. Bunun devaminda, siirecin kurulan sistem gibi etkili devam
edebilmesi i¢in yoneticilere ve Ogretmenlere gerekli egitimler verilmeli ve performans
yonetimi dongiisii okul yonetimi ya da okul ydnetiminin yetki vermis oldugu insan

kaynaklar1 birimi tarafindan takip edilmelidir. Sistem, gerektiginde iyilestirilmelidir.

Aragtirma sonucunda, iicret yonetimi ve Odiillendirme uygulamalari konusunda

ogretmenlerin olumlu diisiinceler iginde olmadigr goriilmustir. Okul yOnetiminin;
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ticretlendirme ve odiillendirme konularindaki temel ilkeleri izleyerek dgretmenlerine giiven

astlamasi ve uygulamalarda esitlik ve adalet ilkelerini temel almasi gerekmektedir.

Motivasyona yonelik uygulamalarda ise; okul yonetimi ya da okul yonetiminin yetki
vermis oldugu insan kaynaklar1 birimi 6gretmenleri neyin motive edecegi sorusuna yanit

aramal1 ve motivasyon ile ilgili teoriler 1s181inda bu uygulamalari planlamalidir.

Son olarak; bu arastirmada yapilmis olan literatiir ¢alismasi ve arastirma sonucunda,
toplumun gelecegine yon verecek olan insan kaynagini yetistiren ¢ok degerli “insan
kaynagi” olan 6gretmenlerin ¢agdas ve dogru planlanmis ve etkili bir sekilde yapilan insan
kaynaklar1 uygulamalarini hak ettiklerine inanilmakta ve Milli Egitim Bakanlig: tarafindan
yapilan merkezi insan kaynaklari uygulamalarinin iyilestirilmesi ve hatta detayli bir
planlamadan sonra bir kisim yetkilerin okul yonetimlerinin inisiyatifine birakilmasi

Onerilmektedir.
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Sayr1 : B.08.4.MEM.4.34.00.18.580/ 2?'0% . :}//i /2007
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EKII

Bu c¢alismanin amaci egitim orgiitlerinde gergeklestirilen insan kaynaklar1 uygulamalarmmn ogretmen
performansina etkisini arastirmaktir. Calismadan elde edilen veriler toplu olarak degerlendirilecek, yalnizca
aragtirma amacina yonelik olarak kullanilacak ve bagka higbir kisi veya kurumla paylasilmayacaktir.

Bu ankette yer alan sorulan igtenlikle cevaplamaniz, aragtirmanin giivenirligi, egitim oOrgitlerinde insan
kaynaklar1 uygulamalari ve bu uygulamalarin egitim-6gretim faaliyetlerinin kalitesine ve 6grenci basarisina
olumlu etki edecek olan 6gretmen performansinin arttirilmasi konusunda yapilan aragtirmalara katki saglamast
acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Sizden adimizi, soyadimizi ve gorev yaptiginiz okulun adim1 yazmaniz
istenmemektedir.

Anket iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde bazi kisisel bilgileri iceren sorulari; ikinci béliimde
okulunuzdaki insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin sorulari cevaplamamz beklenmektedir. Liitfen
I.BOLUM’DE uygun segenegin yanina carpt (X) isareti koyunuz. II. BOLUM’DE de KESINLIKLE
KATILIYORUM, KATILIYORUM, KARARSIZIM, KATILMIYORUM, HIC KATILMIYORUM
seceneklerinden size en uygun gelen kutucugun i¢ine ¢arp: (X) isareti koyunuz.

Katkilariniz i¢in tesekkiir eder, saygilar sunarim. Burcu Akyol
Yiiksek Lisans Ogrencisi
akyol.burcu@gmail.com

BOLUM I: KiSISEL BILGI FORMU

1. Cinsiyetiniz 4. Mesleki deneyiminiz
( ) Kadin () S yilvedahaaz
( ) Erkek ( )6-10yil
( )1=15yl
2. Yasimz ( )16-20yil
()18-21 ( )21-25yil
()22-25 ()26 yil ve daha fazla
()26-30
()31-35 . En son mezun oldugunuz okul
()36-40 ) Egitim Fakiiltesi
( )41 ve iizeri ) Fen Edebiyat Fakiiltesi

) Egitim Enstitiisii

) Yiiksek Okulu

) Lisans tamamlama

) Diger (belirtiniz): ....cccooeeivecveennnenen.

. Brangimiz
) Din Kiiltiirii ve Ahlak Bilgisi
) Fen Bilimleri

) Matematik

AN AN AN S

) Simf Ogretmeni

3

(

(

(

( . Mezuniyet sonrasi egitim durumunuz
() Sosyal Bilimler

(

(

(

(

6
() Devam etmiyorum.
) Turkce () Yiiksek lisansa devam ediyorum.
) Yabanci Dil () Yiiksek Lisansi bitirdim.
) Uygulamali Dersler (Resim, Miizik, Beden Egitimi) (
Y Dijter (belittiniz): ...cunmmmmmmesn (
(

) Doktora programina devam ediyorum.
) Doktorami bitirdim.
) Lisans egitimimi tamamladim.

7. Okulunuzda bir insan kaynaklarn yonetimi
birimi meveut mu?

( )Evet
( ) Hayir



BOLUMII :

Ac¢iklama: Bu ¢aligma, okulunuzdaki insan kaynaklari uygulamalarinin performansiniz iizerindeki etkisini belirlemeye
yoneliktir.

Her bir ifadeyi dikkatle okuduktan sonra kisisel goriigiiniizii belirten kutucugu X ile isaretleyin. Higbir ifade igin kesin ve
belirli bir dogru goriis olmadigini unutmay n.

WMIOAITLLYY
ATAIINISTA
WMIOATI'TILY Y
WIZISYVIVH
WMIOAINTILYY
WMAOAINTLLVY
OH

1 Okulum, 6gretmenlerin mesleki gelisim sorumlulugunu tistlenen bir kiiltiire
" [sahiptir.

2 Ogretmenler basarilarindan dolay1 okul yéneticilerinden ilgi, takdir ve dvgii
" lahirlar.

Okulumda 6gretmenlerin istenmeyen davraniglarini cezalandirmak yerine

" |davramgin nedenleri arastirilir ve yol gosterilir.

3
4. |Okulumda 6gretmenlerin isten ¢ikartlma orani yiiksektir. () () () () ()
5
6

—
~
—
~—
_—~
~—
—
—~
—
~

. |Ogretmenler, okulun gelecekteki kariyer firsatlart hakkinda bilgilendirilir. () () () () ()
Okulumuza yeni alinan 6gretmenler profesyonel bir segme sistemiyle goreve
" |getirilir.
7 Performans degerlendirme sonuglarinin 6gretmenlerin ticret artiginda etkisi

" |vardir.
8 Okulumdan performans degerlendirme sisteminde degerleme belirli standartlara
" |gore yapilir.
9 Goreve yeni baglayan 6gretmenlere okulun yapisi, politikalari, sosyal haklar ve
" [sorumluluklar gibi konularda tanitici bilgiler verilir.
10 Ogretmenlerin performans degerlendirme sonuglar, parasal &diiller, yiikselme,
"listen ¢ikarma gibi yasal sonuglara neden olur.
1 Okul i¢i terfi, 6gretmenler arasinda fark gozetmeksizin herkese ayni derecede
"[adil, esit ve objektif kriterlere gore yapilir.
12 Okulum iicret ve maddi tegviklerin takdir edilmesinde adil ve objektif kriterlere
"|gore davranir.
13 Diizenlenen hizmet igi egitim programlari, zaman ve kalite agisindan
‘[0gretmenlerin ihtiyaglarina uygun ve yeterlidir.
14 Okulum 6gretmenlerin moral ve motivasyonu igin sosyal aktiviteler (piknik,
' kutlama amagh toplantilar, yemekler, geziler, vs.) organize eder.
15 Baliimiimdeki 6gretmen sayisinin yeterli olmasi, ders saatlerim diginda plan
' lyapma, materyal hazirlama ve diger ofis isleri i¢cin zaman kazanmami saglar.
16 Okulumda uygulanan performans degerlendirme sistemi adil ve objektif
" |kriterlere gore yapilir.
17 Okulumun katilimei, paylagimei, farkliliga ve yaraticiliga deger veren bir
“kimligi vardir.
18 Ogretmenler, bilgi, beceri ve deneyimlerine uygun bir pozisyonun varliginda
“lokul i¢inde yiikselme olanagina sahiptir.

19. |Okulun kurallarini ihlal eden 6gretmenler gesitli sekillerde cezalandirilhir. () () () () ()

20. |Okulumda dgretmenler yénetimde alinan bazi kararlara katilirlar. () () () () ()

21.|Ogretmenlerin memnuniyetini arttirici politikalar uygulanir. () () () () ()

22.|0Okulumda &gretmenler aldiklari maastan memnundur. () () () () ()

23 Okulumuzda dogum giinii, evlilik, bayramlar, yeni bir mal sahibi olma, hastalik,
"[6liim gibi durumlarda birliktelik duygusu gosterilir.

24 Performans degerlendirme sonuglari 6gretmenlerin kariyer gelisimine katki
"|saglar.

75 Uygulanan performans degerlendirme sisteminde dikkate alinan kriterler
‘|hakkinda 6gretmenler yeterince bilgi sahibidir.

26 Goreve yeni baglayan 6gretmenlerin mesleki ortama uyum saglamasi i¢in okul
~" lyonetimi tarafindan destek verilir,




27,

Yapilan egitim gahismalarinin okulun beklentilerine ve dgretmenin ihtiyaglarina
fayda saglayip saglamadi: analiz edilir.

28.

Ogretmenlerin performanslarinda diisme oldugu zaman yoneticiler gerekli
tedbirleri alirlar. '

29,

Okulum, 6gretmenlerin sertifika ve /veya yiiksek lisans veya doktora
programina katiimasini destekler.

30.

Okulumda gahgma kosullar, is giivenligi, sigorta, saghk hizmetleri, sosyal
haklar gibi faktérler 6gretmenlerin beklentilerine uygundur.

31.

Gorevimin ngordiigii yetki ve sorumluluklar: igeren bir gérev tanimim vardir.

32.

Performans degerlendirme sonuglart 6gretmenlere diizenli olarak bildirilir.

33.

Yoneticiler 6gretmenlerin mesleki yeterliklerine giivenir.

34.

Okulumdaki meveut dgretmenler ve yeni katilan tiim Sgretmenler sahip olunan
kiiltiirii kolayca anlamakta ve ayak uydurabilmektedir.

35.

Ogretmenler, egitimlerden edindikleri bilgi, beceri ya da davramglar is
ortamina transfer edebilme konusunda desteklenir.

36.

Okulumda 6gretmenlere uygulanan iicret politikas esitlik ve adalet ilkelerini
temel alir.

37.

Okulumda yoneticiler 6gretmenlerin duygu ve diisiincelerine nem verir.

Ogretmenler, egitimlerden edindikleri bilgi, beceri ya da davraniglart is
*lortamina transfer edebilme konusunda kontrol edilir.

39.|Ogretmenler okul i¢inde kendilerini degerli ve onemli hissederler.

40.

Okulumda mevzuat ve yasal diizenlemelere uygun hareket edilir.

41.

Performans degerlendirmesini yapan yoneticiler konu hakkinda yeterli bilgiye
sahip ve tarafsizdur.

42.

Okulumda hizmet i¢i egitim programlari ve seminerler i¢in gerekli para
cekinmeden harcanir.

43,

Okulum proje ve ¢aligma gruplarinin yaptiklari ¢alismalari tist ve orta kademe
yoneticilerine sunabilme imkéni yaratir.

44.{Performans degerlendirilmesi yapilirken 8gretmenler arasinda ayrim yapilmaz.

45.

Ogretmen segme siirecinde kullantlan &lgiitler objektif ilkelere dayalidir.

46. |Ogretmenlerin performansina ait bilgilerin giivenligi ve gizliligi saglanir.

47

"[saglanur.

Okulumda egitim ve gelistirme ¢alismalarinda tim dgretmenlere “firsat esitligi”

48.

Okulumda uygulanan performans degerlendirme sistemi kigisel iligkilere gore
sekillenmez.

49.

Okulumda Sgretmen bulma siireci oldukga ayrintilidir(miilakatlar ve testler
uygulanir vs.)

50.

Ogretmenler sorunlarini iist yonetime rahatga iletmektedir.

51.

Okulumda branslara gore yil iginde yapilacak ve /veya alinacak egitimler i¢in
belli bir biitce verilir.

52,

Yéneticilerle dgretmenler arasinda giiven ve baghlig1 dayali giiclii bir
iletisim vardir.

33

Okulumun vizyon ve misyonuna uygun 6gretmenler segilir.

54.

Okulumuzda dgretmenlerin performansi en az yilda bir kez degerlendirilir.

34,

Okulumda uygulanan performans degerlendirme sistemi dgretmenlerin
performanslarini gelistirme temeline dayanir.

56 Okulum Sgretmenlerin bireysel kariyerlerini yonlendirmelerine ve

" |gelistirmelerine destek olur.

57 Okulumda 6gretmenlerin is ve 6zel yasamlari arasindaki dengeyi dikkate alan

" |bir ¢aligma ortami saglanir.

58 Okulumda bos pozisyonlar doldurulurken 8gretmenlerin bireysel kariyer

“lhedefleri dikkate alimir.

59_|Okulumda belirli yil hizmet veren 6gretmenlere sertifika ve /veya plaket verilir.




Okulumda 6gretmenlere 6zel basarilarindan dolay: sertifika ve /veya plaket

60. i ) ) o) ) )
verilir.

61.|Okul y6netimi 6gretmenlerin bireysel kariyer planlar1 hakkinda bilgi sahibidir. ) ) ) ) )
Ogretmenlerin egitim ve gelistirme ihtiyaglart performans degerlendirme

62. i ; ; () ) ) ) )
sonuglarina gore belirlenir.
Okulumda uygulanan performans degerlendirme sistemi, gelecegi planlamak

3. O | OO ) | O)
icin etkili bir sekilde kullanilir. .

64 Okulum egitim ihtiyaglarinin saptanmasinda 6gretmenlerin istek ve

s ol . s ) ) ) ) )

beklentilerini 6nemser.

65.|Okulun ihtiyaglarina ve isin niteligine uygun Sgretmenler segilir. ) ) Q) ) )
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