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ONSOZ

Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun anlami ve Onemi biitiin sektorler
tarafindan kavranmustir. Insan kaynaklar1 yonetimi daha ge¢ olmakla birlikte egitim
oOrgiitlerinin yonetim anlayisina da girmistir. Bu degisimden sonra, isleyisinde ve yonetim
diizeninde gozle goriiliir bir nitelik yiikselmesi yasayan kurumlarin varligi, insan
kaynaklar1 yOnetimi biriminin biitiin egitim Orgiitlerinde kullanilmas1 gereken bazi
standartlar1 olusturdugu gercegini de ortaya ¢ikarmistir.

Insan kaynaklari yonetimi biriminin olusturulmasiyla kurumlarda ortak bir Kkiiltiir
yaratilmast ve bu kiiltiirtin kaliciliginin saglanmasi konular1 da giindeme gelmistir.
Kiiltiirtin orgiitsel yagamin vazgecilmez bir unsuru oldugu goriilmiistiir. Giiglii ve kalict
olmak isteyen her orgiitiin kendine ait bir kiiltiire sahip olmasinin gerekliligi tartisilmazdir.
Kendiliginden olusmus ya da sistematik olarak olusturulmus bir Kkiiltiiriin insanlart
memnun etmesi, onlarda motivasyon ve performans artisi saglamasi igin belirli bazi
calismalarin yapilmasi gereklidir. Bu calismalan yiiriitecek olan birim de siiphesiz insan
kaynaklar1 yonetimi birimidir.

Giintimiiz kosullarinda iilkemizde hala eski usul diye nitelendirebilecegimiz sistemle ise
alim yapan kurumlarim bulunmasi, egitim Orgiitlerinde insan kaynaklarn yOnetimi
kavraminin bilinmediginin, benimsenmediginin ve uygulanmadiginin gostergesidir. Bu
okullarda yerlesik ve kabul gormiis bir kurum kiiltiirii de bulunmamaktadir. Ayrica
Ogretmenlerin  motivasyonu konusu da profesyonel acidan degerlendirmeye
alinmamaktadir. Ise alimlarda, performans degerlendirmede, isten ayrilma durumlarinda
kuruma giiveni olmayan c¢alisanin, kendini kuruma ait hissetmesi de miimkiin
olmamaktadir. Ayrica, kendisinin dogru kriterlerle degerlendirilmedigini diisiinen,
kendisine saygi duyulmadigimi hisseden bir calisanin kurum kiiltiiriine inanci da
kalmamaktadir. Oysa, her orgiitte oldugu gibi bir egitim oOrgiitiinde de kurum kiiltiird,
motivasyonu saglayan temel araglardan biridir.

Bu arastirmanin yapilmasinda insan kaynaklar1 yOnetimi ile olusturulmus kurum
kiiltiirtiniin bulundugu okullarda 6gretmen motivasyonunun daha yiiksek olduguna yonelik
kisisel diisiince ve inanc etkili olmustur. Gelistirilmis kurum kiiltiiriiniin bulundugu
okullarda calisan Ogretmenlerin kosullarindan daha memnun olduklarini, bunun
motivasyonu saglandigini ve biitiin bu ¢abalarin arkasinda insan kaynaklar1 yonetiminin
desteginin oldugunu gostermek bu yiiksek lisans tez ¢alismasinin amaci olmustur.

Filiz Ebru OZTAY
May1s 2006
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THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL CULTURE THAT IS CREATED BY
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT ON TEACHERS’ MOTIVATION IN
EDUCATIONAL ORGANIZATIONS

ABSTRACT

The aim of this study is to determine the effects of organizational culture on level of
motivation of teachers by conducting a comparative research on teachers who work in
educational organizations where there exists an organizational culture developed by human
resources management with those who do not have one.

This study contains six parts. In the first part of the study, the systematic and planned
working conditions attained in an educational organization, wherein both the “processor”
and the “processed” are human, by means of human resources management are explained.
The importance of these conditions for the organization is discussed.

In the second part, the significance and essence of organizational culture for educational
organizations are stated by emphasizing that culture is an indispensable component of the
organizational life. Motivation, which can only be achieved with the presence of these two
elements, has a major role in the success of the teacher and the organization, and this
constitutes the main discussion of the third part of the present study.

In the fourth part; the objective, the importance and the model of research are discussed.
Besides, information about the schools where the questionnaires which are the population
and the sample of the study are distributed and collected. Stage of collecting data is also
within this part.

In the fifth part of the study, analysis of the collected data by means of SPSS is provided.
The results attained by these analyses are presented by tables and figures.

The sixth part of the study is devoted to the presentation of the results attained and also the
proposals for improvement.

Keywords: Human resources management; organizational culture; motivation;
organizational image; organizational climate; organizational commitment.
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EGITIM ORGUTLERINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLE
OLUSTURULMUS KURUM KULTURUNUN OGRETMEN
MOTIVASYONUNA ETKiSi

OZET

Bu arastirmanin amact; insan kaynaklari yonetimi tarafindan gelistirilmis bir kurum
kiiltiirtiniin oldugu okullar ile bdyle bir kurum kiiltiirtine sahip bulunmayan okullarda
calisan o6gretmenler iizerinde karsilastirmali bir aragtirma yiiriiterek kurum kiiltiiriiniin
Ogretmenlerin motivasyon diizeyi iizerindeki etkisini belirlemektir.

Alt1 boliimden olusan calismanin birinci boliimiinde isleyenin ve islenenin insan oldugu
egitim Orgiitlerinde insan kaynaklari yoOnetiminin oOrgiite sagladigi sistemli ve planh
calisma kosullar ve bu kosullarin 6rgiit acisindan 6nemi anlatilmstir.

Ikinci boliimde kiiltiiriin Orgiitsel yasamin vazgecilmez bir unsuru oldugu belirtilerek
kurum kiiltiiriniin egitim orgiitleri icin onemi ve gerekliligi a¢iklanmistir. Ancak bu iki
kavramin varligi ile saglanabilen motivasyonun, 6gretmen ve oOrgiit basarilar acisindan
onemli rol oynadigi konusu iigiincii boliimde yer almaktadir.

Dordiincii  boliimde, arastirmanin amaci, Onemi ve modeli anlatilmistir. Ayrica
arastirmanin evren ve Orneklemini olusturan anket uygulamalarinin yapildigir okullar
hakkinda bilgi verilmistir. Verilerin toplanmasi asamasi da bu boliimdedir. Besinci
boliimde, toplanan verilerin SPSS yardimi ile analizi ve bu analizlerden c¢ikan sonuglar
sekil ve cizelgelerle anlatilmistir. Altinc1 boliim ise, elde edilen sonuglar ve iyilestirmeye
yonelik onerilerden olusmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar1 yonetimi, kurum kiiltiirli, motivasyon, kurum imaj,
kurum iklimi, kuruma baglilik

XVIII



GIRIS

Insanin yonetimi zordur. Ciinkii her insan kendine 6zgiidiir. Fiziksel, zihinsel ve duygusal
boyutlartyla anlagilmasi ve yonetilmesi en zor kaynaktir. Ancak bu zor kaynagin etkin
yonetilmesi durumunda da bir organizasyonun ulasabilecegi kapasite ya da basar diizeyi
beklentilerin ¢ok iistiine ¢ikmaktadir. insanin bagliligini, odaklanmasii ve adanmasini
saglayan bir organizasyon onun yaratici, iiretken, sorun ¢oziicii yeteneklerinden ¢ok daha

fazla yararlanacak ve cok onemli bir rekabetci iistiinliik elde edecektir (Barutgugil, 2004).

Glinlimiizde bir kurumdan bahsedildiginde arttk o kurumla birlikte insan kaynaklari
yonetimi kavran da akla gelmektedir. Ulkemizde devlet tekelinden kismen de olsa ¢ikan
egitim orgiitlerinde de insan kaynaklari yonetimi ihtiyact dogmustur. Ozel okul
igletmeciliginin yayginlasmasindan itibaren tipki diger ticari kurumlar gibi, okullarin da
rekabet etmeleri giindeme gelmistir. Ozel okullar piyasasinda rekabet edebilmek icin
egitim oOrgiitlerinin baz1 kosullar1 yerine getirmesi giiniimiizde zorunlu hale gelmistir. Bu
kosullardan en 6nemlileri insan kaynaklarinin yonetiminde etkinligin saglanmasi ve kurum
kiiltiirtintin  olusturulmasidir. Ciinkii bu iki olgunun egitim Orgiitlerinde calisanlarin
motivasyonunu ve performansimi saglamak icin mutlaka olmasi gerekliligi herkes

tarafindan kabul gormiistiir.

Egitim orgiitlerinde insan kaynagi kavramu ile belirtilmek istenen; tiim ¢alisanlar yani; iist,
orta ve alt kademe yoneticiler, tam zamanli ya da tam zamanli ya da kismi siireli ¢alisan
ogretmenler, teknik personel, damisman olarak calisan personel, memurlar ve biiro
gorevlileri ve diger sekillerde istihdam edilen tiim personeldir. Bu calisan grubunun
secilmesi ve istihdami, c¢alisma kosullar1, egitimleri, gelisimleri ve performans
degerlendirmesi takibi, isten ayrilmalar1 ya da kurumca uzaklastirilmalar1 gibi konular
insan kaynaklart yonetimi alanina girmektedir. Ayrica bu calisanlarin kurum iginde
olusturulmus kurum kiiltiiriine uygunlugunun tespit edilmesi ve bu kiiltiiriin devam1 i¢in

calismalari da insan kaynaklar1 yonetiminin gorevidir.

Kurumda bir standart olusturmak ve motivasyonu yiiksek personel ile basarili bir is hayati

devam ettirilmek isteniyorsa insan kaynaklar yonetimi birimine ihtiya¢c duyuldugu



goriilmektedir. Bu ihtiyaci yoneticiler kadar kuruma olan giivenleri acisindan personelin de
hissettigi bir gercektir. Bu gercek goz oniine alindiginda; personelin kuruma baglhligi,
motivasyonu ve basarist i¢in insan kaynaklari yOnetimi biriminin ve bu birimin
olusturulmasina yardim ettigi kurum Kkiiltiiriniin bir egitim Orgiitiniin varligim ve

basarisin siirdiirmede ne kadar 6nemli bir rolii oldugu ortaya ¢ikmaktadir.



BOLUM 1

Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin bir kurumun hayatindaki yeri ve 6nemi, amaci,
iglevleri, siirecleri hakkinda bilgi verilmistir. Ayrica, insan kaynaklar yonetimi biriminin
bir kurum i¢in ne derece gerekli oldugu aciklanarak, insan kaynaklar1 yonetiminin bu

islevlerini yerine getirme yontemleri de anlatilmigtir.

1. EGITIM ORGUTLERINDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim

Personel yonetiminin kavramlarinin ve kapsaminin gelisimi ile olusan insan kaynaklar
yonetimi i¢in yapilmis bir¢cok tanim vardir. Tamimlarin hepsi de hedeflere ulasmada en
onemli unsur olan insana verilmesi gereken Onem iizerinde dikkatle durmaktadir. Bir
orgiitte insan kaynaklarinin isleyisinin kalitesiyle, o oOrgiitiin basarisinin dogru orantili
oldugunun fark edilmesinin ardindan baglayan yogun calismalar 1s18inda, oOrgiitlerin
personel yonetimi boliimiiniin artik geliserek ve degiserek insan kaynaklar1 yonetimi birimi
olarak yeniden yapilanmasi s6z konusu olmustur. Insan kaynaklari yonetimi, orgiitlerin

vazgecilmez birimlerinden birisi olarak orgiitsel yasama ge¢cmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, en genis anlamu ile bir organizasyonun en degerli varliginin,
yani orada caligsan insanlarin etkin yonetimi i¢in gelistirilen stratejik ve tutarh bir yaklagim

olarak tanimlanabilir

Insan kaynaklari yonetimi, bir organizasyon ile ¢alisanlar1 (insan kaynaklar1) arasindaki
iligkileri etkileyen tiim yonetim kararlar1 ve uygulamalaridir. insan kaynaklar1 yonetimi,
rekabetci kalabilmek icin organizasyonlarin ihtiya¢ duyduklar1 bilgilerin, becerilerin ve
tutumlarin tiimiinii ilgilendirir. insan kaynaklarinin se¢iminden egitim ve gelistirilmesine,
calisanlar arasindaki iligkilerden iicretlendirme ve 6diillendirmeye uzanan bir dizi yonetim

konusunu ve uygulamasini kapsar (Barutgugil, 2004).



Isletme calisanlarinin yonetimi, isletmenin en 6nemli fonksiyonlarindan biridir. Ciinkii
igletmenin tiim fonksiyonlarim gerceklestirmesi ve amaglarina ulasmasi hep bu ¢alisanlar

sayesinde saglanmaktadir (Tiirkel, 1984).

Genel anlamda insan kaynaklar1 yOnetimi, yonetici ya da operasyonel basamaklarda
calisan personelin organizasyona alinmasi, yerlestirilmesi ve etkinligin siirekli artirilmasi

i¢in tiim destek faaliyetlerinin devreye sokulmasini amaclar (Sabuncuoglu, 2000).

Insan kaynaklar1 yonetimi, is gorenlerin secimi, egitimi ve gelistirilmesi, kariyerlerinin
planlanmasi, iicretlerin diizenlenmesi ve yaptiklar islerin tasarimlari, kurum ve ¢alisanlar
hakkinda bilgilendirmelerin yapilmasi gibi islevlere sahip olan bir yaklagima dayanir

(Erdogan, 2002).

Insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetimi islevlerini de iceren, ancak bununla sinirli
kalmayan bir perspektife sahiptir. Personel yonetimi; is gorenle kurum, kurumla devlet
arasinda ve daha ¢ok calisanlarla ilgili mali-hukuki iliskileri iceren bir boliim niteliginde
olup; insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir alt ¢aliyma alanni olusturur. Insan
kaynaklar1 yonetimi eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve
uygun elemanlarin  segilerek kurum kiiltiiriine alistinlmalarindan, is gorenlerin
motivasyonu, performans degerlendirmesi, ¢atismalarin ¢6ziimii, bireyler ve gruplar arasi
iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, yOnetim organizasyonun gelistirilmesi, yeniden
yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin olusmasi, “biz” duygusunun gelismesi,
calisanlarin  egitimi ve gelismesine kadar bircok uygulamayr kapsamaktadir

(Findike¢1,2000).

Insan kaynaklari yonetimi bir kurumun hedefine ulasmak igin ¢alisacak personelin
saglanmasi, ise adaptasyonu, egitimi dolayisiyla gelisimini saglamak amaciyla var olan
birimlerdir. Insan kaynaklar1 yonetimi gecmis yillarinda personel yonetiminden cok
farklilagmis, daha genis bir alana yayilmis bir anlayis1 ve uygulamalari ifade eder. Personel
yonetimi; kurumun karhiligim artiracak yontemler {iizerinde yogunlasirken, insan
kaynaklar1 yonetimi kurumun karliligin1 saglayan en onemli elemanin yani c¢alisanlarin

memnuniyetini goz oniinde bulundurur. Personel yonetiminin ¢aligma alaninda ¢alisanlarin



ozlikk haklar1 ve sorumluluklar1 birincil hedef iken, insan kaynaklar1 yoOnetiminde
calisanlarin kurumsal yapiya uyumu, verimliligi, kisiler arasi iliskilerin diizenlenmesi,
catismalarin ¢6ziimlenmesi gibi ¢alisan motivasyonunu ve dolayisiyla verimliligi etkileyen

faktorler goz ontindedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi; bir kurumun en onemli unsuru olan insanin yiiksek
motivasyonla ve yiiksek performansla ¢alistirilmas1 konusunda yapilan tiim faaliyetleri
kapsar. Calisanin ise alinirken kurum i¢in en faydali ve verimli olanim belirlemek ve
verimini siirekli tutmak icin yapilan bir dizi ¢aligmalardir. Bu ¢alismalarin benimsendigi
kurumlarin kendi piyasalarindaki yeri giin gegtikce daha yukarilara tasinmaktadir. Insana
deger verilmesiyle yiikselen itibar, yine insana deger verilmesiyle kalic1 olacaktir. Insan
kaynaklar1 alaninda takip edilen degisimler ve gelismelerin kazandirdigi en 6nemli konu

verimli ve kaliteli is giictidiir.

1.2. Egitim Orgiitlerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Onemi

Insan kaynaklari yonetimi, kurumun siirekliligini saglayacak ortak amaclar belirleyerek,
calisanlar arasinda paylasilan, kabul goren goriisler olusturmaya, bdylece kurumun
kendisine has degerleri ve normlarinin olusmasina zemin hazirlar. Zamanla olusan kurum

kiiltiirtiniin paylasilmasini ve kuruma baglilig saglar (Findikgi, 2000).

Insan kaynaklar1 yonetiminin basarisi; beceri sahibi, istekli ve verimli calisan toplulugu
yaratmasidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin insanlarin gelismesini ve yiiksek performansa
ulagmasin1  saglamasi, calisanlarinin bireysel basarilarina dayanmak zorunda olan
organizasyonu basariya gotiiriir. Buna karsilik, gelismeye destek olmayan bir insan

kaynaklar1 yonetiminin sonuclarina da organizasyonun biitiinii katlanir (Barutgugil, 2004).

Insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi egitim orgiitlerinde de etkili bicimde uygulanabilir.
Ciinkii insan kaynaklar1 yaklasimi, okulun orgiitsel kiiltiiriine uygun diiser. Okulun kendisi
insan kaynaklarin1 gelistirmeye calismaktadir. Hem isleyen hem de islenen kaynak

insandir. Bir okulun orgiitsel kiiltiiriinde, insana deger veriliyorsa, insan kaynaginin en



onemli kaynak olduguna inaniliyorsa, bu kiiltiirde insan kaynaklarinin yonetimi yaklagimi

basariyla uygulanabilir (Celik, 2002).

Ogretmen; insan kaynaklarim isleyen, cok degerli bir kaynaktir. Egitim yoneticisi ise
islenen ve isleyen insan kaynaklarimi yonetir. Egitim yoneticisi hem islenen insan giicii
kaynag1 olarak dgrencilerin en iyi sekilde yetistirilmesi, hem de isleyen insan giicii kaynag1
olarak dgretmenin etkili bir sekilde calistirilmasi ve hizmet i¢inde yetistirilmesi i¢in uygun

bir orgiitsel iklimi saglamasi beklenen kisidir.

Egitim orgiitleri, 6gretmenlerin bireysel basarilarina ihtiya¢c duyulan kurumlardir. Ozellikle
Tiirk egitim sisteminin gerektirdigi sinavlarda sagladigi basarilarla isim yapan kurumlarin,
kurumu belli alanlarda kisisel basarisiyla sirtlayan 6gretmenleri vardir. Bu 6gretmenlerin
ise alinmasinda etken olan insan kaynaklar1 yonetimi, aynm1 zamanda onlarin basarisini

devam ettirecek caligmalar da yiiriitiir.

Egitim orgiitlerinde de diger kurumlarda oldugu gibi ¢alisma yasaminda degisimin hizim
yakalamak, caga ayak uydurabilmek, orgiitlerinin sahip oldugu en degerli hazine olan
insan kaynagini en iyi sekilde yonetmek, caligma yasaminda mutlu, tatmin olmus,
motivasyonu yiiksek bir calisan grubu olusturmakla miimkiindiir. Y6netimin caliganina
verdigi 6nem arttikca calisanlarindan saglayacag: yarar da artar. Ozellikle egitim seviyesi
yiiksek calisan grubu olup siirekli gelisimin i¢inde yer alan 6gretmenler i¢in kariyer sahibi
olmak, onlara kimlik ve sosyal statii kazandirir. Kariyer sahibi olan bireyin kendisine olan
saygisi artar, bir yere ait olma ihtiyaci giderilir ve bulundugu toplumdaki diger iiyelerle
iligki kurmasi kolaylasir. Bu iligkiler sonucunda olusacak catigsmalardan bile kazanimlar

cikar.

Anlagildig iizere egitim oOrgiitlerinde insan kaynaklar1 yonetiminin amact farkli alanlarda
calisan kurumlarin amaglarindan c¢ok da farkli degildir. Ancak egitim orgiitlerindeki
farklilik, hizmet grubunun da siirekli egitim i¢inde olma zorunlulugudur. Gelisen
teknolojinin takibi, yeni satis, pazarlama teknikleri acisindan biitiin kurumlar,
calisanlarinin egitimi ile ilgilenir. Ancak egitim kurumlar agisindan ¢alisanlarinin egitimi

hem daha onemlidir hem de mutlak gereklidir. Artik egitimde farkl1 ve cesitli zeka tiplerine



sahip Ogrencilerin oldugu gercegi kabul edilmis ve dolayisiyla bu 6grencilere yonelik
egitim programlar1 {izerinde c¢alismalar yapilmaya baslanmistir. Egitimcilerin yeni
teknikler ile 6grenciye ulasmaya calismasi zorunluluk haline gelmis olup, iilkemizde yeni
uygulanmaya baslansa da diinyada gelismis iilkelerin yillardir uygulama alaninda olan
calisma seklidir. Dolayisiyla rekabet i¢inde olan okullarin da uygulamaya calismasi bir

cesit zorunluluk halini almistir.

Egitim orgiitleri bu gelisimlere uyum saglayarak calisanlarinin kendilerini gelistirmelerini
ve boylece kurumsal olarak biiylimeyi de hedeflerler. Bu hedeflere ulasma cabalarinda
Ogretmenlerin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelisimini de saglayarak calisma
arzusu artist saglanmalidir. Ciinkii her insan ¢alisma hayatina basladig1 andan itibaren bazi
ihtiyaclarini karsilamayi, hedefledigi yerlere ulagsmayi, bazi beklenti ve arzularimi tatmin

etmeyi ve isinde yiikselip kademe atlamay1 ister.

Diger orgiitlerden en biiyiik farki, girdi ve c¢iktis1 insan olan egitim orgiitlerinin, insan
kaynaklar1 yonetimine diger kurumlara nazaran daha da ¢ok ihtiyaci olmasidir. Egitim
orgiitlerinde isleyen de islenen de insan oldugundan, aralarinda kurulacak iligskinin saglikli
olmasi; insan kaynaklar yonetiminin varligina ve etkinligine bagli bulunmaktadir. Egitim
orgiitlerinde istihdam edilecek insan kaynaginin, islenecek olan deger yani Ogrenci
tizerinde dogrudan etkisi olmasi, se¢im asamasinda, secildikten sonra ortama uyumu
agsamasinda ve sonuncu olarak da gelisimi asamasinda insan kaynaklar1 yonetimi birimine

ihtiya¢ olusturmaktadir.

Halen caligsmakta olan 6gretmenler ile kuruma yeni katilan 6gretmenler arasindaki uyumun
devamini, uyumsuzluklarin ¢6ziimiinii saglayacak birim, insan kaynaklar1 yOnetimi
birimidir. Calisanlar arasinda catismalar ¢ikmasi hem olagan hem de olmasi gereken bir
durumdur. Ancak bu catismalarin gerginlige degil de verimli sonuglara ulagmasinda insan
kaynaklarimin rolii ¢ok biiyiiktiir. Egitim orgiitlerinde girdinin de c¢iktinin da insan
olmasindan dolay1r catismalarin ¢ikma olasilifi diger ¢alisma gruplarina oranla daha
fazladir. Bunun baslica sebebi; kurum icinde egitim seviyeleri arasinda kiiciik farkliliklar
olsa da statiide yalmizca yonetici-68retmen farkliliklarinin olmasi gosterilebilir. Gerek

yontem konusunda, gerek ara¢ gere¢ kullaniminda olsun, aynm1 amag¢ dogrultusunda ama



farkli diistincelere ve uygulama isteklerine sahip 6gretmenlerin yasadigir catismalardan
olumlu sonug ¢ikarma ve uyumlu bir isbirligine doniistiirme basarisini elde edecek birim

olarak insan kaynaklar1 yonetimi gorev almalidir.

Duygusal bir yapiya sahip olan 6gretmenlik mesleginde, gerceklestirilen is i¢ine inanclar
ve deger yargilar diger is kollarina gore daha fazla girmektedir. Dolayisiyla bu farkliliklar
basta kesfederek amaca ulagsmada, istenen yonlendirmeleri yapmak ve zaman icinde cesitli
yollarla dgretmenleri desteklemek gerekir. Bundan dolayidir ki insan kaynaklar1 yonetimi
birimine egitim Orgiitlerinde daha fazla is diismektedir. Daha duyarli davranis sergileyen,
calisanlarin tutum ve davranislarini izleyip degerlendiren, 6gretmenlerin zayif yonlerini
destekleyen, giiclii yonlerini 6n plana c¢ikaran, basarilardan sonra devamlilik saglama
calismalarim yiiriiten ve yanlhislar1 diizeltme yontemlerinde kisisel farkliliklar1 ve duygulart

onemseyen egitim kurumlarinda basar1 saglanmasi daha yiiksek orandadir.

1.3. Egitim Orgiitlerinde insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel iki amacindan birincisi, bireyin ihtiyaclarina cevap
vermek, onun is tatmini saglamasina ve kisisel/mesleki gelisimine katkida bulunmaktir.
Ikincisi ise, organizasyonun ana hedefleri ve stratejileri dogrultusunda insan kaynaklarin

en verimli bicimde degerlendirmektir (Barutcugil, 2004).

Genel anlamda insan kaynaklar1 yOnetimi, yonetici ya da operasyonel basamaklarda
calisan personelin organizasyona alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve etkinligin
stirekli artirilmasi igin tiim destek faaliyetlerin devreye sokulmasini amaglar. Bu yaklasim
acisindan bakildiginda, insan kaynaklari; bir yandan insanin firmada yiiksek performansla
calismasini, 6te yandan calisanlarin yasam kalitesinin yiikselmesini amaglar (Sabuncuoglu,

2000).

Insan kaynaklarimin yonetimi yaklagimi, orgiitlerdeki basarimin teknolojik kaynaklari
gelistirmekten ¢ok, insan kaynaklariin gelistirilmesine bagli oldugunu gostermistir (Celik,

2000).



Insan kaynaklar1 yonetiminde amacin; bireylerin kisisel gelisme istekleri ve hedefleri ile
organizasyonun hedeflerini biitiinlestirerek (ortak paylasilan bir hedefe doniistiirerek)
kurumsal miitkemmellige ulagsmak oldugu belirtilmektedir. Bunun gerceklestirilmesinde en
onemli rolii oynayacagl inanci ile insan kaynaklari yOnetimi insan iligkilerine
odaklanmaktadir. Boylece, insan kaynaklar1 yonetimi isle ilgili sorunlar ve insan iligkileri
tizerinde yogunlasarak kurumun gelecege hazirlanmasim ve basarili  olmasim
hedeflemektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin bu sayilanlardan baska amaglari da
mevcuttur. Bu amaclar1 toplumsal amaglar, orgiitsel amaglar, islevsel amaclar, kisisel

amaclar seklinde siralamak miimkiindiir (Bing6l, 1998)

Tanmimlardan yola c¢ikarak insan kaynaklari yonetimi biriminin egitim Orgiitlerindeki
amaglart 6zetle soyle agiklanabilir: kurumun hedeflerine ulagsmada en miikemmel yolu
bulmak i¢in, ¢alisanlara ve yonetime bir harita ¢izer gibi yol belirlemektir.
e Her bir birimde gorev alacak kisinin sorumluluk ve haklarini yani gorev tanimlarini
belirlemektir.
® Bu gorevlerdeki calisanlarin performans takibini yiiriitmek ve buna bagli olarak da
icretlendirme politikalarim belirlemektir.
e Performansi artiracak egitimleri planlamak, egitim ihtiyaglarimi belirlemek,

e Kariyer planlarim1 yapmak, hizmet i¢i egitimleri yiirtitmektir.

Ayrica bu amaglarin yani sira hedeflere ulagsmadaki miikemmel yolu bulurken diger
amaclar da goz oniinde bulundurulmalidir. insan kaynaklar1 yonetiminin diger amaclari;

e (Calisanlarin isletme hedeflerini kendi hedefleri olarak gérmelerini saglamak,

e Ogretmen ve yoneticilerin, kendini kurumun bir parcasi olarak gormesini saglamak,

e (Okul i¢indeki is tatmini, sadakat ve ise bagliligi artirmak,

e Saglikl bir organizasyon yapisi olusturmak,

e Ogretmen ve yoneticilerde ekip ruhu olusturmak,

¢ insan kaynaklarimn dogru secimini, verimli ve etkin kullanimin1 saglamak,

e Ogretmen ve yoneticilerin hizmet ici egitim ihtiyaclarim1 belirlemek ve

uygulanmasini saglayip kontroliinii yapmak,



® Bu egitimlerle 6gretmen ve yoneticilerin isini daha iyi yapabilmesi, mevcut
yeteneklerin gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi gorevler icin gerekli yetenekler
kazandirilmasini saglamak,

e Kurumun gelecege doniik hedefleri ile Ogretmen ve yoneticilerin bireysel
hedeflerini birlestirici ¢caligmalar yapmak,

e Bireyler arasinda etkin bir iletisim sistemi olusturmak seklinde siralanabilir.

Insan kaynaginin, kaynaklarina iliskin ilginin kesintisiz siirdiiriilmesi gelecekteki is giicii
kaygisim1 6n plana ¢ikarmadan, mutlu bir toplumsal yapi icin insana saygi olusmasina,

gelismesine ve pekismesine yonelik etkilerini igerir.

Egitim kurumlarinin 6zel bir konumu vardir. Okullar tiim toplumdan insan kaynag: alirlar
ve bunu farklilagtirarak, tiim kurumlara goreceli olarak gelismis insan kaynagi olarak
sinarlar. Bu bakimdan okullar, toplumsal yapida insan kaynaklar yoOnetimi acisindan

onemli rol oynamaktadir (Akalin, 2004).

Insan kaynaklar1 yonetiminin kurum icinde iletisimi giiclendirmesi, olumlu iletisim
sonucunda verimin artirtlmasi gibi bir gorevi de vardir. Kisiler aras1 ¢atismalart ¢ozerken
etkin rol oynayan insan kaynaklar1 yonetimi, iletisimi giiclendirirken de 6ndedir. Ciinkii
kurumlarda basariya ulasmada ve sorunlarin olusumunda en 6nemli etken iletigimdir.
Dogru kullanildiginda basartya ulastiran, eksikliginde biiyiik sorunlar cikarabilen bir

unsurdur ve bu unsurun takipcisi de insan kaynaklar1 yonetimi birimidir.

Kisiler arasi iletisim, is ortaminda insan iligkilerini kurmada ve siirdiirmede onemli bir rol
oynar. Orgiitsel iletisim, bir is birligi sistemidir. Araclar1 bir araya getirerek bir amag
etrafinda onlar esgiidiimlemek araciyla olustururlar. Esglidiimlemede iletisim belirleyici
bir rol oynar. Hangi diizeyde olursa olsun isbirligi ancak iletisim sayesinde olabilir.
Orgiitler ortak amaclar gergeklestirmek icin olusturulmus is birligi sistemidirler. Orgiitsel
iletisim aym1 zamanda orgiitsel verimliligin ve kalitenin temelidir. Bilingli bir yonetimin

vazgecilmez aracidir (Tutar, 2003).
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1.4. Egitim Orgiitlerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi Siireci ve islevleri

Insan kaynaklar1 yonetimi siireci belirli asamalardan gecerek gerceklesmektedir.
Isletmelerde insan kaynaklar1 siireci, isletme yonetimi gibi mevcut durumun ortaya
konmasi, ihtiyaclar belirlenerek gelecegin planlanmasi asamalarindan olusur. Egitim
orgiitlerinde de durum farkli degildir. Egitim orgiitlerinde bu siire¢; insan kaynaklar
planlamasi, insan kaynaklar1 temini, insan kaynaklar1 secimi, iicret yOnetimi, insan
kaynaklar1 egitim yOnetimi, performans degerlendirmesi ve kariyer yOnetimi

asamalarindan meydana gelir.

1.4.1. Egitim orgiitlerinde insan kaynaklar1 planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyonun gelecekteki insan kaynaklari ihtiyaclarini
karsilamak icin kapsaml bir stratejinin gelistirilmesidir. Thtiya¢c duyulan zamanda ve dogru
yerde uygun becerilere sahip dogru sayida kisinin bulundurulmasi i¢in yonetimin yaptig
bir c¢ahgmadir. Insan kaynaklari planlamasi, calisamin organizasyona  girisini,
organizasyondan ¢ikisini ve organizasyon i¢i hareketliligini diizenleyen ve degerlendiren
bir siiregtir. Insan kaynaklari planlamasimn temel hedefi insan kaynagmin etkin

kullaniminin saglanmasidir (Barutgugil, 2004).

Insan kaynaklart planlamasi, personelin taninmasi, analiz edilmesi, tahminlerde
bulunulmasi1 ve insan kaynaklarinin degisen ihtiyaclarinin isletme icinde bulundugu
duruma gore diizenlenmesidir. Insan kaynaklari yonetimi, insan kaynagmin personel
devrini, transferlerini, emekliliklerini veya terfilerini ©Onceden tahmin eder. Insan
kaynaklar1 planlamasi, belli 6zelliklere sahip personelin isletmede hangi pozisyonlarda
gorev alabileceginin diizenlenmesine yardimci olur. Egitim, insan kaynaklar1 planlamasiyla
belirlenen elemanlarin mevcut isletmedeki sorumluluklarinin artirilmasinda, terfilerde,

yatay gecislerde, transferlerde ve asagiya dogru is firsatlarinda kullanilabilir (Noe, 1999).
Insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyonun personel ihtiyacinin tahmini ve bu ihtiyacin

giderilmesi igin gerekli faaliyetlerin basamaklandirilmasidir. Siirecin sonunda, orgiitsel

amagclara ulasmay1 saglayacak gerekli niteliklere sahip ve gerekli sayida is giiciiniin,
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gereken zamanda tedarik edilmesini saglayacak hareket programinin olusturulmasi

amagclanir (Schuler, 1995, aktaran: Sabuncuoglu, 2000)

Egitim orgiitlerinde insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitiin mevcut calisanlariyla ilgili bir
durum degerlendirmesi yaparak, gelecek donemlerde olusacak ihtiyaclar1 belirlemesi ve bu
ihtiyaglar karsilamak icin uygulanacak programin planlanmasidir. Hangi 6gretmenin ne
zaman emekli olacagi, ne zaman yonetici kadrosuna gecebilecegdi ya da hangi 6gretmenin
isten ayrilacaginin O6nceden tahmin ya da tespit edilmesi yoluyla gelecek yillarin
planlanmasidir. Birden fazla subesi olan okullar i¢in, okullar arasinda Ogretmen yer
degisimi gerekliligi durumlarinda hangi Ogretmenin hangi okulda goérevlendirilmesinin

daha uygun oldugu da insan kaynaklar planlamasinda tespit edilir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, egitim orgiitlerinde, kurum basarisina etkisi bakimindan ¢ok
onemlidir. Degisen sinav yonetmelikleri ve buna bagh olarak degisen egitim yontemleri,
ogretmenlerin de siirekli degisiminin yani gelisiminin gerekliligini doguruyor. Ayrica
gecmis yillara ve Ogrenci basarilarina bakilarak gelecek yillarin planlanmasi gerekliligi,
hem maliyet acisindan hem de kurumun istikrarli davramis sergileyerek kurumsal imaj

olusturulmasi ag¢isindan 6nem tagimaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamas1 amaglar;
¢ insan kaynaklarinda en yiiksek verimi almak ve bunu artirmak
¢ Eleman alimlarinda ve ¢ikarimlarinda rasyonel kararlar verebilmek
® Yonetimin diger fonksiyonlarinin temel diizenini olusturmak

e ¢ ve dis gelismelere karsi insan kaynaklar yonetimini hazirlamaktir (Ugur, 2003).

Planlama, bir organizasyonun amag ve beklentilerine ulasmasini kolaylastiracak kararlarin
alimmasi siirecidir. Ayn1 zamanda bu amaglara varilabilmesi konusunda atilacak adimlari
da icerir. Gelecege bakarak izlenecek yolu belirleme veya amaci gergeklestirmek icin en
iyi hareket tarzin1 segme sekli olarak da tanimlanabilecek olan planlama, yapilacaklarin
ayrintili olarak yazili hale getirilmesidir ve ortak amaglara ulasmak icin birlikte ¢alisan

organizasyon liyelerine rehber hizmeti goriir (Bayraktaroglu, 2003).
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Insan kaynaklar1 planlamasinin amaci kadro tamamlamak, kurumsal olarak degisikliklere
uyum saglamak, gelecege doniik gelisim ya da biiyiime planlann varsa bu planlarin
gerceklesmesine yardimci olmak, mevcut dgretmenlerin kisisel ve mesleki gelisimlerini
saglamaktir. Insan kaynaklar1 planlamasi ile amaglanan, kurumun ulagmak istedigi noktaya
giderken, hangi yolu kullanacagini tespit etmek ve yoluna ¢ikacak olan engelleri 6nceden
gorerek onlem almaktir. Ayrica bu engelleri degerlendirerek gelecek yillarda bu engelleri

ortadan kaldirmaktir.

1.4.2. Egitim orgiitlerinde insan kaynaklar1 temini

Insan kaynaklar1 temini egitim orgiitlerinde diger orgiitlere gore daha farklidir. Oncelikle
donemsellik s6z konusudur. Ogretmen basvurularinin alindigi ve ise alimlarinin yapildig
donemler diger kuruluslara gore farkli ozelliktedir. Yilin belli zamanlarinda egitim
kurumlan ihtiyaclarina gore O0gretmen arayisina girer ve gelen basvurulardan bir havuz
olusturur. Daha sonra egitim Ogretim donemi sonunda, isten ayrilan, emekli olan ya da
isten ¢ikarilan 6gretmenler oldugunda o havuzdan kurum icin degerlendirilmek tizere yeni

kisiler belirlenir.

Diger kuruluglarda da oldugu gibi egitim orgiitlerinde de i¢ ve dis kaynaklardan
faydalanilir.

1.4.2.1. i¢c kaynaklar

Ic kaynaklar egitim orgiitlerinde en az yaralamlan kaynaklardir. Bunun sebebi, terfi
durumu egitim kurumlari i¢in daha azdir. Ogretmenlerin terfi etmesi, yonetici kadrosuna
gecmek anlamina gelir. Ancak egitim kurumlarinda yonetici kadrosu, 6gretmen kadrosuna
oranla ¢ok az sayida oldugundan terfi yoluyla i¢ kaynaktan yararlanma orani diisiiktiir.
Ayrica egitim kurumlarinda diger kurumlara nazaran branslasma daha net ve keskin
hathidir. Yani matematik 0gretmeni Tiirkge bransinda gorevlendirilemeyecegi gibi, ayni
zamanda her 6gretmenin girmekle yiikiimlii oldugu ders saatinin bir sinir1 vardir. Bu tiir

kisitlamalar egitim oOrgiitlerinde i¢ kaynaklardan yararlanmayi sinirli hale getirmektedir.
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Ancak, hem ilkogretim hem de lise egitimi veren okullarda, ikisi arasinda kaydirmalar

seklinde i¢ kaynaktan yararlanma s6z konusudur.

1.4.2.2. D1s kaynaklar

Dis kaynaklardan eleman saglanmasi i¢ kaynaklara gore daha genis bir eleman secme
olanag tanir. Isin gereklerine en uygun kisiyi bulmak ve ondan en verimli bicimde
yararlanmak ancak genis bir aday Kkitlesi arasindan en iyisini se¢mekle olasidir
(Sabuncuoglu, 2000).

Dis kaynaklardan aday havuzu olusturma olanagi ¢ok yiiksektir. Aday havuzunda aday

sayisi arttik¢a istenen profile uygun eleman se¢gme sansi da yiikselir (Erdogan, 1991).

Eleman adaylarmin organizasyon digindan arastirilmasinin cesitli yontemleri vardir. ilan
verme, internet lizerinden basvuru alma, internet ortaminda calisan kariyer siteleri
araciligiyla eleman arama, danismanlik firmalarina ve is kurumlarina bagvurma, okul ve
tiniversitelerle iliskiye gecme, bilgisi olabilecek insanlara sorma, stajyerleri dikkate alma,
rakip ya da benzer kuruluslarda calisan basarili elemanlarla baglanti kurma, tavsiyeleri
dinleme, mesleki yayimlardan ve meslek kuruluslarindan arastirma, mevcut calisanlarin
tavsiye edecekleri kisileri degerlendirme gibi yontemler bu konuda kullamilan ve

cogunlukla basar1 saglayan yontemlerdir (Barutcugil, 2004).

Dis kaynaklardan yararlanma egitim oOrgiitlerinde en ¢ok tercih edilen yontemdir. Daha
once belirtildigi {izere egitim kurumlarinda dis kaynaklardan yararlanma durumunda
donemsellik s6z konusudur. Bu donemsellik, okullarin yaz tatili baglangici zamanina denk
gelir. Bunun birkag sebebi vardir. Oncelikli sebebi, okullarda dgretmen degisimi, diger
kurumlarda oldugu gibi herhangi bir zamanda olamaz. Ciinkii egitim kurumlarinin
girdileri, insanlardir yani 6grencilerdir. Bu yiizdendir ki donem arasinda 6gretmen almak

ya da isten ¢ikarmak okullar i¢in ciddi bir sorundur.
Tiirkiye’de 6zel okullarda 6gretmenler yillik sozlesmeler ile calisir ve bu sozlesmelerin

stireleri bir egitim-6gretim yilidir. Ama is bagvurularinin yapilmasi ve eleman segimleri bu

donemlerin sonunda olmaz. Donem sonuna yakin zamanlarda basvurular alinmaya
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baglanir. Y1l i¢indeki performans degerlendirmeleri sonucu isine son verilecek ve kendi
istegiyle ayrilacak elemanlarin  durumu da belli olduktan sonra bagvurularin
degerlendirilmesine gecilir. Ancak genellikle, bu degerlendirmelerden halen calismakta
olan Ogretmenin haberi olmaz. Bunun sebebi olarak da Ogretmen motivasyonunun ve
performansinin etkilenmemesi gosterilir. Egitim yili sonunda calismaya devam edecek
ogretmenler ile yeni yil i¢in sozlesmeler imzalanirken, kadroya yeni katilan 6gretmenlerle

de yeni sozlesmeler imzalanarak kadro tamamlanir.

Egitim kurumlarinda basvurulacak dis kaynaklarin se¢iminde en etkili unsur kurum
kiiltiiridiir. Ayrica egitim kurumlarinda dis kaynaklar ya bir egitim kurumu ya da
tiniversiteler oldugundan havuz olusturmada belirli simiflar olusturmak miimkiindiir.
Egitim kurumlarinda calisacak kisi 6gretmen oldugundan, dis kaynak olarak diisiiniilecek
eleman seciminde adaylar ya diger okullarin personeli ya da iiniversiteden yeni mezun
kisilerden olacaktir. Insan kaynaklar1 biriminde kisisel bagvurulardan olusturulan havuzdan
secim yapilirken, cogunlukla tavsiye yoluyla olan bagvurular oncelik kazanir. Ciinkii okul
yonetimi dis kaynaklara bagvursa da giivenilirlik agisindan, i¢ kaynaklar tarafindan tavsiye
yoluyla ya da bilinen ve taninan bir dig kaynak tavsiyesiyle eleman secimini tercih eder.

Boylece yanilma payinin diisiik olmas1 amaglanir.

1.4.3. Egitim orgiitlerinde insan kaynaklar1 secimi

Bir organizasyonda ise alma siireci yeni calisan ihtiyacinin hissedilmesiyle baglar. Burada
arzu edilen, insan kaynaklar planlamasi ile ihtiyacin onceden goriilmesi ve zamaninda

gerekli onlemlerin alinmasidir (Barutgugil, 2004).

Ise alinacak personelin segimini yapabilmek ve bunlarda aranacak asgari kosullari
belirlemek i¢in ilk olarak hangi ise personel alinacak ise o igin analizi yapilir. Bu is analizi
yapildiktan sonra is tamimi hazirlanir. s analizi ve is tanim tiimiiyle ise doniik, isle
ilgilidir. Bunlara dayanilarak hazirlanan is sartnamesi ile s6z konusu iste calisacak

personelde aranan asgari gerekleri belirler.
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Ise alma-yerlestirmede bircok yontemler kullamlir. Bunlarin amaci bagvurulara iliskin bilgi
toplamaktir. Bagvuranlar hakkinda ne kadar bilgi toplanmissa o kadar iyi bir se¢im yapilir

(Yalcin, 1994).

Egitim oOrgiitlerinde insan kaynaklar1 se¢iminde goz Oniinde bulundurulacak en 6nemli
konulardan birisi, kurum kiiltiiriiniin devamini saglayabilmek i¢in dogru kisinin se¢imidir.
Her kurumda calisanlarin birbiriyle uyumu 6nemlidir. Ancak egitim kurumlarinda bu
konuda o6zel bir duyarlilik gosterilmesi s6z konusudur. Uyumsuzlugun olustugu bazi
durumlarda ¢ikan catigmalar, 6gretmen-yonetim-ogrenci-veli zincirlemesi seklinde yayilir.
Okulun imaji, dgrenci basaris1 gibi hatalar1 telafi edilemeyecek sonuclardan kaginmak
acisindan olusacak bu catismalarin ¢oziimii ¢ok 6nemli oldugundan, ise alinacak kisilerin
seciminde daha dikkatli ve dl¢iitlerde daha hassas davranilmalidir. Bu konuda hazirlanacak
testler ve miilakatta sorulacak sorular, Ogretmen adaylarinin kisisel Ozelliklerinin,
inanglarinin ve davramiglarinin arastirnlmasinda olciit olarak kullanilabilir. Bu o6lgiitlerin
belirlenmesiyle olusturulan miilakat ve test formlari, ayn1 zamanda basvuru yapmis olan
adaya da kurum kiiltiirii ile ilgili bilgi vermis olur. Boylece sorulan sorular cevaplarken

aday da kiiltiire uygunlugu konusunda karara varabilir.

Insan kaynaklarinin ise eleman seciminde goz 6niinde bulunduracagi énemli durumlardan
birisi de adaylar icinden, zamanin gerektirdigi Olciide yenilikleri takip eden kisileri
secmektir. Artik giiniimiiz bilgi cagi olarak adlandirilmaktadir. Bilgi ¢caginin gerektirdikleri
de bilgi teknolojilerini yeteri seviyede kullanabilmektir. Bu konu hem mesleki agcidan hem
de sosyal acidan onemlidir. Mesleki ag¢idan 6gretmenin bilgi teknolojilerini kullanabilmesi
demek, egitimde yararlanacagi bir¢cok teknolojik kaynak olmasi ve aktariminin kaliteli
olmasi demektir. Ayn1 zamanda kurumda ¢alisan diger kisilerden yardim almasina gerek
kalmadan kendi ihtiyaglarim karsilayabilmesi demektir. Bunun yani sira, kendini diger
calisanlardan diisiik seviyede hissetmemesi icin de bilgi teknolojileri sosyal yonden

onemlidir. Bu sosyal yon, gelecekte kurum i¢i catismalara sebep olabilir.
Genelde insanlar, dogasi geregi biiyiikk ideallere sahip olurlar. Fakat bu idealler

gerceklesmesi kolay olmayan ideallerdir. Bunun igin bilgi teknolojisinin ¢ok iyi

kullanilmas1 gerekir. Bilgi teknolojisini kullanmayan veya yetersiz kullanan firmalar,
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projelerinde basarisiz olurlar. Boyle firmalar gelecek icinde rekabet edemezler (Ozmen,

2003).

1.4.3.1. Testler

Biitiin insanlarin ortak yanlar1 oldugu bir gercektir. Ancak bireyler arasindaki farkliliklar;
psikologlar, egitimciler, yoneticiler, kisacasi insan davranisi ile ugrasan herkesin dikkatini

ceken bir konudur.

Is hayatinda da psikolojik testler 6nceden belirlenmis baz1 psikolojik faktorleri 6lcerek
bireyler aras1 farkliliklart ve kisinin bugiinkii davranigina gore gelecekte nasil

davranacagini kestirmek amaci ile kullanilan araglardir (Yalgin, 1994).

Testler, genel olarak biitiin isletmelerde benzer amaglarla kullanilirlar ve adaylarin
yeteneklerini, ruhsal ve duygusal acidan durumlarini ise ve kuruma uygunluklarim1 6lgmek
ve degerlendirmek amaciyla yapilirlar. Testler, amaca uygunlugu dikkate alinarak, kimde
neyi O0lcmek istedigine gore hazirlanmalidir. Hazirlanmalarinda oldugu gibi bu testlerin
degerlendirilmeleri de uzman kisiler tarafindan yapilarak sonuglar yorumlanmalidir. Aksi

takdirde bu caligmalar sadece zaman kaybina yol acan yiizeysel testlerden Oteye gecemez.

1.4.3.2. Miilakatlar

Adaylarin ise uygunlugunun tespitinde en cok kullanilan aragtir. Ozgecmis bir adayin ise
alinabilmesi icin ilk adimdir. Ise kabul edilmeyi saglayan en 6nemli yontem ise igveren ile
yapilacak miilakattir. Miilakati yapan kisinin aday1 ayrintili bir sekilde tanmiyabilmesi,
profesyonel ve Kkisilik ozelliklerini anlayabilmesi i¢in, is ve tamimi, calisilacak yer,
kurumun potansiyeli, ve gelecegi hakkinda daha fazla bilgi edinebilmesi i¢in karsilikli bilgi
aligverisinde bulunulur. Miilakatta etkili bilgi aligverisinin olusmamasi, miilakat sonrasinda
hem kurum hem de aday agisindan uzun donemde ¢ok sakincali sonuclar ortaya ¢ikmasina
neden olabilmektedir. Bu sebeple miilakat, aday kadar miilakat1 yapan kisi i¢in de 6nemli

bir tecriibedir.
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Miilakatlar genellikle iki asamali olarak yapilir. Egitim kurumlarinda 6n goriismeler ile
adaylarin ise ve kuruma uygunlugu arastirilir. Eger aday bu asamayi gecebilmisse ikinci
goriismeye cagirilir ki bu goriisme bir anlamda ©n sozlesme imzalamak igindir. ilk
goriisgmede is tanmimi yapilarak, adayin egitim durumu, daha once calistigi kurumlar,
referanslari, hedefleri gibi 6zgecmisinde bulunan bilgilerin detaylandirilmasi yapilir.
Kurumun amac¢ ve adaydan beklentileri konusulur. Ikinci goriismede ise eger ilk
goriisgmede konusulmadiysa iicret, ¢alisma kosullar1 ve is ile ilgili ayrintilar konugularak

her iki tarafin da ikna olmasi durumunda 6n s6zlesme imzalanr.

1.4.3.3. Degerlendirme

Miilakatlar tamamladiktan sonra, artik en iyi adayin secilme islemine gelinir. Bu noktada
yapilmasi gereken, goriisiilen adaylarin 6zelliklerini ve becerilerini birbirleriyle mukayese
etmektir. Adaylarin ayn ol¢iitlere dayanarak degerlendirilmesiyle, aralarindaki farkliliklart
gormek daha kolay olur. Ancak sadece miilakattaki degerlendirmelerine gore son karari
vermek yaniltici olabilir. Bu yiizden de adayin referanslar ile baglanti kurarak, miilakat

stirasinda edinilen bilgilerin dogru olup olmadigi kontrol edilir.

Degerlendirme siireci, karar vermeden Once yapilan caligmadir. Karar asamasina

gelindiginde degerlendirmelerin sonuclarindan yararlanilir.

Secim siirecinin sonunda verilecek karar, ise alma ya da adayr reddetmedir. Cogu
organizasyonda son karar1 verecek kisi ya da komite, uygulayici yetkiye sahip yonetici
diizeyindedir. Insan kaynaklar1 boliimii arastirmay1 gerceklestirir, ilk goriismeyi yapar,
sinav ve testleri uygular ve referanslart kontrol eder. Cogunlukla performans olg¢iitlerini ve
secimde uygulanacak prosediirleri de insan kaynaklar1 boliimii saptar. Aday ise
alinmayacak ise, bunu kendisine yine insan kaynaklar1 boliimii bildirir. Is teklifini ise,
genellikle elemanin almacag boliim yoneticisi yapar. Teklif yapilmadan ©nce, insan
kaynaklar1 boliimii, organizasyondaki genel iicret yapisini ve diger ise alma prosediir ve

politikalarimi goz oniinde bulundurarak karar onaylar (Barutcugil,2004).
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Isletmede personel secimiyle yetkili kilinan kisiler isletmeye girmek isteyen adaylara
iliskin olarak bir referans arastirmasi yapabilir. Burada tamamlayic1 ve dogrulayici bilgi
almak amaciyla onceden calistii yer yoneticileriyle ya da referans olarak gosterilen
kisilerle goriisme yapilabilir. Boylelikle daha once calistigi yerden ayrilma nedenleri,
basar1 ya da basarisizliklari, davranmislart ve is birligi yapma yetenekleri arastirilir

(Sabuncuoglu, 2000).

Bu sebepledir ki adaylardan referans isterken daha o6nce calistig1 yerlerden kisiler olmasina
dikkat edilmelidir. Daha once calistigt yerdeki calisma siiresi, pozisyonu, performansi,
kisiler aras1 iliskileri hakkinda dogruya en yakin bilgiler bu sekilde alinabilir. Ancak
referanslarin verecegi bilgilerde dikkate alinmasi gereken diger bir durum, kisilerin
kurumdan kuruma farklilik gosterebilecegi gercegidir. Bu konu, oOzellikle egitim
kurumlarinda, referans bilgilerini yorumlayacak olan insan kaynaklari uzmaninin dikkat

edecegi onemli noktalardan birisidir.

1.4.4. Egitim orgiitlerinde iicret yonetimi

Ucret, calisanin emegi karsisinda aldig1 gelirdir. Insan kaynaklari fonksiyonlari icinde de
en hassas konulardan birini olusturur. Kurumlarda calisanlarin kurumu tercih sebebi
olabilecegi gibi, ise devam veya isten ayrilma sebebini de olusturan bir unsurdur. Hem

tatmin edici hem de adil olmasi ¢alisanlar ve kurum agisindan ¢cok énemlidir.

Egitim kurumlarinda iicretlendirme, hiyerarsik olarak tist diizeyde olan calisanlarla
digerleri arasinda oldugu gibi branslar arasinda da farklilik gosterebilir. Bu farkliliklar o
kurumun yapistyla alakalidir. Ornekleyecek olursak, Fen Lisesi 6gretmenlerinden, ana alan
dersler olarak nitelendirilen fizik, kimya, matematik branglarindaki 6gretmenlerin maaslari,
kiiltiir dersleri olan resim, miizik dersleri Ogretmenlerine oranla daha fazladir. Ancak
burada dikkat edilmesi gereken nokta, kurum iginde en yiiksek iicret ile en diisiik iicret

arasinda kabul edilir bir fark olmasidir.

Kurumun biiyiikliigii ne olursa olsun, iicret konusundaki sorunlar ciddi olarak ele alinmali,

icret yonetimine ayr1 bir 6nem vermelidir. Egitim kurumlar ancak, ¢alisanlarin islerinde
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verimli, etkili, birbiriyle uyum i¢inde calismasi ile belirledigi amaca ulagabilir. Bu durum
da iicret yonetimi iizerinde direkt etkilidir. Iyi bir iicret yonetimi ile 6gretmenlerin islerini
benimsedikleri, daha verimli calistiklari, bagka bir deyisle ise iyi motive olduklar1 her
zaman gozlenebilen bir olgudur. Buna karsilik kotii bir iicret yonetimi ile amaglanan
basariya ulagsmak miimkiin degildir. Belirli ilkelere baglanmig, dengeli bir iicret sistemi,
calisanlarin ige olan isteklerini ve yonetime olan giiveni arttirir. Ayrica dolayli olarak iicret
0demek de isteklendirme agisindan etkili bir yontemdir. Dolayl iicretlendirme, yemek ve
yol paras1 ya da kurumda iicretsiz yemek ve servislerden iicretsiz yararlanma olabilecegi
gibi, bayramlar gibi 6zel zamanlarda yiyecek yardimi, 6zel saglik sigortasi, lojman, ¢cocuk
yardimi ya da kres hizmeti de olabilir. Bu tiir yardimlarin yapildig1 kurumlarda calisanlar
kendilerini daha degerli hissedeceklerinden, calisma istekleri de aymi oranda artmis

olacaktir.

1.4.4.1. Ucretler olusturulurken yararlanilan araclar

Etkili bir tcretlendirme ve odiillendirme politikalarinin olusturulmasi i¢in dis cevre
analizinin de cok iyi yapilmasi gerekir. Rakip ve benzer niteliklere sahip organizasyonlarin
iicrete iliskin politika ve sistemlerinin incelenmesi, bir taraftan rekabet¢i maliyet diizeyinin
korunmas1 ve diger taraftan da calisanlar icin organizasyonunu c¢ekiciliginin stirdiiriilmesi
acisindan Onem tasimaktadir. Genel iicret diizeyinin yiiksek olmasi, organizasyonun
rekabetci giiciinii zayiflatmakta, buna karsin diisiik iicretler de nitelikli ¢alisanlarin elde

tutulmasini zorlagtirmaktadir (Barutgugil, 2004).

Egitim kurumlarinda motivasyona bagli olarak performansin yiiksek olmasi icin adil bir
iicret politikasi olusturmak gerekir. Bu politikalar olusturulurken yararlanilmasi gereken
bazi uygulamalar vardir. Is analizi, is tamimi, is degerlendirme uygulamalan ile iicretler

belirlenebilir.

Islerin dogru, etkin ve ayrintili bicimde degerlendirilmesi amaciyla, orgiitte yer alan her
isin ayr1 ayri niteligini, inceligini, gereklerini, sorumluluklarin1 ve ¢alisma kosullarim
bilimsel yontemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir tekniktir. Is analizlerinde; gozlem,

soru, karma ve anket yontemleri kullanilmaktadir.
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Is analizi sayesinde belirli bir iste ¢calisanin; ne yaptig1, nasil yaptig1, neden 6yle yaptig,
ne kadar becerili olmasi gerektigi, belirlenir.
[s analizinin kapsamina asagida belirtilen faktorler girmektedir:

e Fiziksel yeterlilik,

¢ Genel yetenek, zeka (karar verme, inisiyatif kullanma, sorun ¢6zme, otonomi),

o Ozel yetenek (beceri, zihinsel ve bedensel yetenek ).

Bu ii¢ faktoriin yam sira is analizinde gereken marifetlerin ( 6grenim veya temel bilgi ) ve
isin  yapilabilmesi i¢in gerekli olan i bilgisinin derecesi de Olgiiliir

(http://www.iskur.gov.tr/mydocu/analiz.html).

Is analizi caligmalar1 sonucunda; isin ne oldugu, calisanin gorevleri ve sorumluluklar1 ve
ne gibi bilgi, kisilik zihinsel ve fiziksel Ozelliklere sahip olmasi gerektigi tespit edilir.

Boylece iicretlendirmede kullanilacak veriler elde edilmis olur.

Genel olarak isletmenin amaglarina ulagmasi i¢in isi tanimlayan belli bagh parcalarina
gorev denir. Is tanimi ise belli bir isin gorevlerini calisma kosullarin1 ve diger yonlerini
ortaya koyan yazili belgedir. Is tanimlari is analizi ¢calismalarinin tamamlayici bir parcasi

olarak kabul edilir. Is tanimi isin kimligini ortaya ¢ikarmaktir(Bayraktaroglu, 2003).

Is analizinin bir uzantis1 olan is tanimlari; isin organizasyon igindeki yerini ve &nemini
belirler. Is tanimlari; is analizi ile elde edilen bilgilerin sistematik ve bilingli bir sekilde

sunulmasidir.

[s tantminin amaglart:
e lsin yapilma amacini1 belirlemek
e Gerekli olan yetenek ve sorumluluklar1 saptamak
o lsin diger islerle iligkisini belirlemek
o {5 sartlarim calisanlar acisindan belirli hale getirmek

e s tanimlarmin ortak amaci, isin kimliginin ortaya cikarilmasidir.
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Ancak is tanimi, isin kimligi disinda, islerin ayrintili 6zelliklerini, diger islerle iliskilerini

ve onlardan ayrildig1 yonleri de belirlemektedir (http://www.insankaynaklari.com).

Bu temel amaglarla yapilan is tammlari; personel seciminde, personelin
yonlendirilmesinde, egitilmesinde ve performans degerlemesinde yararli olmaktadir. Is
tanimlarinda dikkat edilmesi gerek 6nemli bir nokta, is taniminin isi yapan kisiyi degil, isin

kendisini tanimlamasi ve bu tanimlamalarin agik ve anlasilir ifade ile yapilmasidir.

Isletmelerde ©nceden belirlenen amaclarin gergeklesebilmesi icin calisanlar ve yapilan
isler, boliim, birim ve departman gibi cesitli adlarla anilan gruplara ayrilmislardir. Isletme
faaliyetlerinin etkinligi acisindan bu gruplarin sinirlarinin  ¢izilmesi, 6zelliklerinin
bilinmesi ve gorevlerinin tanimlanmasi, kurumlarin hedeflerine ulagmalar1 ve insan
kaynaklar sistemlerinin bu dogrultuda yapilandirilmalarinda kritik bir 6nem tagimaktadir.
Bunun i¢in her birimde gerceklestirilen isler, gereklilikleri ve birbirleri ile iligkilerin ortaya

konmas1 gerekmektedir.

[s analizinin ve taniminin yapilmasiyla elde edilen veriler karsilagtirilarak is degerlemesine
gecilir. Bu sekilde is degerleme yontemi kurum icinde, islerin deger acisindan birbirlerine
kiyaslanmasinm saglar ve bu yiizden de iicret yonetimi i¢in 6nemli bir veri saglanmis olur.
Bu aracglardan yararlanilarak elde edilen veriler 1s181nda iicret belirlemesi yapilarak adil bir

sistem kurulabilir.

1.4.5. Egitim orgiitlerinde insan kaynaklarimin egitimi ve yonetimi

Egitim yonetimi, insan davranislarinda istenilen davramis degisikligini saglamak icin
bulunan madde ve insan giicii kaynaklarin1 kullanma siirecidir. Egitim yonetiminde ii¢ ana
unsur; insan giicii kayna@i yonetici, ogretmen ve oOgrencidir. Ogrenci heniiz istenen
seviyeye ulasmamis olan, ancak egitim siireci i¢inde islenen bir kaynaktir. Ogretmen, insan
kaynaklarm isleyen ¢ok degerli bir kaynaktir. Egitim yoneticisi ise islenen ve isleyen
insan kaynaklarin1 yonetir. Egitim yoneticisi hem iglenen insan giicii kaynag1 olarak
ogrencilerin en iyi sekilde yetistirilmesi, hem de isleyen insan giicii kaynag olarak

ogretmenin etkili bir sekilde calistirilmasi ve hizmet icinde yetistirilmesi i¢in uygun bir
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orgiitsel iklimi saglayan kisidir. insan kaynaklari yaklasimi, insanin diger maddi ve parasal
kaynaklardan daha 6nemli oldugunu kabul eder. Ciinkii maddeye de paraya da yon veren
insandir. Hicbir kaynak insanin degerinden daha ©nemli olamaz. Insan kaynaklari
gelismeye en fazla egilimi olan kaynaklardir. Yonetimde insan kaynaklariin 6nemi gercek
anlamda bilinmediginden, baz1 yoneticiler insan kaynaklarini makine, para ya da malzeme
gibi gormektedir. Bu bir yonetsel hatadir. Egitim yoOneticisine diisen en Onemli gorev,
gelismeye agik bir varlik olan insan1 kendi istekleri dogrultusunda uygun bir orgiitsel ortam

hazirlayarak yetistirmek olmalidir (Celik,1991).

Hizmet i¢i egitimin Ogretmenler ve okul agisindan tasidigi onemi kisaca su sekilde
aciklamak miimkiindiir: Hizmet ici egitim calismalar1 ile &gretmenlerin giincel
kalabilmeleri ve kendilerini yenileyebilmeleri saglanabilir. Ayrica hizmet ici egitim ile
okulda kurumsal anlamda yenilenme, etkinlesme ve canlanma gerceklesebilir (Erdogan,

2002).

Giiniimiizde 6zenle se¢ilmis caligsanlar icin bile, isini iyi yapmasina ve kaliteli bir eleman
olmasina ragmen, zamanla bu 6zellikleri yeterli gelmeyebiliyor. Bunun nedeni siirekli
gelisen teknoloji ve yontemlerdir. Egitim sistemindeki degisiklikler, bilgiyi aktarma
yontemlerindeki yenilikler, 6gretmenlerin de siirekli egitim icinde olmasi1 zorunlu hale
getirmektedir. Cesitli egitim programlar1 hazirlanarak, 6gretmenlerin mesleki ve kisilik
gelisimlerini saglamak miimkiindiir. insan kaynaginin egitimi en masrafli ve zor islerden
biridir. Ancak artik egitim kurumlarinda, ¢alisanlarin hizmet kalitelerini artirma yolunun
calisanlarin  gelisimini saglamak oldugu, bunun da egitimle birlikte kendilerine

giivenlerinin ve motivasyonlarinin artisiyla gerceklestigi anlagilmistir.

Orgiitlerde egitim ihtiyaclarim belirlemek icin 6ncelikle Kisilerin analiz edilmesi gereklidir.
kimin neye ihtiyacinin oldugunun anlagilacagi bu analizde, gereksiz yere egitimler
verilmemis olmasinin yaninda eksik egitimler de Onlenmis olur. Her ogretmen eksik
oldugu konuda egitime tabi tutulursa zaman kaybinin yaninda dgretmenlerin bildikleri bir

konuda yeniden egitim almasi durumunda yasayacaklar1 sikinti da 6nlenmis olur.
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Kisi analizi, kimin egitime ihtiyaci oldugunun belirlenmesine yardim eder. Kisi analizi
performans dusiikligiiniin bilgi, ustalik, beceri, yetenek eksikliginden mi yoksa
motivasyon veya is dizaym probleminden mi kaynaklandigimi, kimin egitime ihtiyaci
oldugunu, personelin bu gorevleri tamamlayabilmek i¢in egitime agirlik verilmesi gereken

bilgi ustalik ve davraniglarin belirlenmesini icerir (Noe, 1999).

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi siirecinde ii¢ ana baslik bulunmaktadir.
¢ Organizasyon ihtiyaclar
e Mesleki ihtiyaclar
e Kisisel ihtiyaglar (Barutcugil, 2004).

Hizmet ici egitimin hazirlanmasinda, izlenmesi gereken baz1 yollar vardir. Oncelikle varsa
bu egitimi gerektiren problem tespit edilmelidir. Kurumun amaclan ve kaynaklar1 goz
Oniine alinarak, kisiler arasi1 farkliliklar ve ihtiyaglar belirlenmelidir. Hizmet i¢i egitim
olarak adlandirilan 6gretmen egitimlerinin amacina ulasabilmesi i¢in dogru zamanda
verilmesi dnemlidir. Yani, 6gretmen ihtiya¢c duydugunda egitim verilmesi onemlidir. Aksi
halde ilgi ¢cekmeyeceginden bir gelisme s6z konusu olamaz. Egitimlerin verimli olabilmesi
i¢in calisanlarin istekli olmasi onemlidir. Gergcekten ihtiya¢ duymalar ve bu egitime
ayirdiklart zamami kayip zaman olarak degil kazang olarak gormeleri gereklidir. Bu
sebepledir ki hizmet ici egitimlerin zamani, icerigi ve egitimcisi, egitimin veriminde
onemli rol oynamaktadir. Ornegin iiniversite hazirlik calismalari yapan bir okulda, ¢ok
sayida smav hazirlanmas: gerekir. Bu sinavlarda sorulacak sorularmn oOgretmenler
tarafindan bilgisayar ortamima aktariminda sorun yasaniyorsa, bu isle ilgili olan
Ogretmenlerin zorunlu katilim1 ve yani sira isteyen 6gretmenlerin de katilimi ile bilgisayar

egitim programi hazirlanabilir.

Egitim ihtiyacim1 belirlerken duygusal ve donemsel etkilenmeleri dikkate almak, One
siiriilen ihtiyacin bireysel mi yoksa genel mi oldugunu arastirmak ve her kisi icin
oncelikleri ayrica sorusturmak gerekir. Egitim ihtiya¢ analizinde yapilmasi gereken {iist
diizey yoneticiler ile organizasyonun ve birimlerin amag ve hedeflerini konusmaktir. Diger

yoneticiler ile goriisiirken iist yonetimin hedefleri belirtilmeli ve onlarin bu hedefleri nasil
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gerceklestirebilecegi sorulmalidir. Bu goriigmelerin ve ihtiya¢ analizinin egitimlerden

beklenen yararlar iizerinde yogunlastirilmasi dogru olacaktir (Barutgugil, 2004).

Egitim kurumlarinda hizmet i¢i egitimlerin donem basinda yapilamasi ile ayn1 zamanda
oryantasyon evresi de tamamlanmis olur. Bu egitim donemi, kuruma katilan yeni 6gretmen
ve yoneticilerle calismakta olanlarin birbirini taniyip kaynagma saglayacagi donem olarak

da diisiiniilebilir. Ayn1 zamanda kurumsal kurallarin da belirtildigi bir ¢alisma da olabilir.

Egitim kurumlarinda egitim ile amaclananlar; kurum kalitesinin artigi, zaman kazanci,
gelismeleri takip etme, hatalarin azalmasim1 saglamak gibi konulardir. Egitimler
gerceklestikce, kurum icinde kisiler arasi iletisim giiclenir, olumlu davramis degisiklikleri
olur. Fikir aligverisi artacagindan, yaraticilik gelisir, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi saglanir

ve deneyim paylagiminin da saglanacagi ortamlar olusur.

1.4.6. Egitim orgiitlerinde insan kaynaklar: yonetimi performans degerlendirmesi

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin donemsel olarak basarilarimi ve gelecege yonelik

olarak geligsme potansiyellerini belirlemek i¢in yapilan caligmalar dizisidir.

Performans degerlendirme; gercek anlamda ortak bir caligmaya, bilgi aligsverisine, gerek
hatalar gerekse basarilar acgisindan sorumlulugun paylasilmasina ve egitim-gelismeye
olanak saglayan dinamik bir sistemdir. Performans degerlendirme, bir bagka acidan bireyin
gorevindeki basarisini, isteki tutum ve davraniglarimi ahlak durumunu ve 6zelliklerini
biitiinleyen ve ¢alisanin organizasyonun basarisina olan katkilarin1 degerlendiren planl bir

arag¢ olarak da tanimlanabilir.

Performans degerlendirmesi es zamanli pek cok amaca hizmet etmekte ve genis kullanim

alan1 bulunmaktadir. Bu kullanim alanlar1 Clevaland’a gore dort grupta toplanmaktadir.

e Ucret yonetimi, terfi, duraklama, isine son verme, gegici olarak isten ¢ikarma v.b.

gibi konulara iligkin kararlarin alinmasinda, bireylerin performanslarinin g6z
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oniinde bulundurularak yonetimsel kararlarin verildigi kisiler arasindaki (between
person) degerlendirmeler.

¢ Kisilerin gii¢lii, zay1f yonlerine iliskin bilgilerin elde edildigi, performanslarin geri
bildirimine gore egitim gereksinimlerinin saptandigi, atama ve transferlerin
belirlendigi kisilerin kendilerinin (within person) degerlendirilmesi.

o Orgiitsel egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi, basar1 hedeflerinin degerlendirilmesi,
orgiitsel ~ gelisme  gereksinimlerinin ~ saptanmasi,  personel  sisteminin
degerlendirilmesi, oOrgiitsel yapimin giiclendirilmesi gibi konularda orgiitsel
hedeflerin belirlendigi muhafaza (maintenance) amacl degerlendirilmesi.

e Performans degerlendirilme araclar1 hakkinda yapilan yapilan arastirmalarin gegerli
kilinmasinin ve personel kararlarinin belgelenmesinin hukuki gereklilik olarak
yapildig1 belgeleme (documentation) amacgli degerlendirilmesi (Clevaland, 1989,

Aktaran:Gok, 2006).

Performans degerlendirme, calisanin isini ne kadar basarili yaptigimi belirleme, kendisine
bildirme ve bir gelisme plani olusturma siirecidir. Basarili bir performans degerlendirme
stireci, aym1 zamanda calisanin gelecekteki cabasini ve mesleki yonetimini de etkileyecek,
onun daha etkili cabalar gostermesini saglayacak kariyer planini netlestirecektir

(Barutgugil, 2004).

Performans degerlendirme is gorenin isinde sagladigi basar1 ve gelisme yeteneginin

sistematik degerlemesidir (Sabuncuoglu, 2000).

Performans degerlendirme her seyden once gelismeyi Ozendirir, sorumluluk duygusunu
gelistirir ve motivasyonu artirir. Ayrica performans degerlendirme sayesinde okulda
planlama, hizmet i¢i egitim gibi ¢alismalarin yapilabilmesi i¢in bir zemin olusturulur

(Erdogan, 2002).

Performans degerlendirmesinin yapilabilmesi icin 6ncelikle is analizi yapilir. Bunun sebebi
isin tamimlanarak calisanin ise uygunlugunun ve basarisinin arastirilmasidir. Egitim
kurumlarinda performans degerlendirilmesi, okulun egitim Ogretim basarisinin

Olciilmesiyle, rehberlik birimi, sosyal etkinliklerle adim1 duyurabilme basarisi ile ve
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ozellikle de {iilkemizde ilkogretimden sonra orta Ogretim seviyesine gecis ve orta
ogretimden yiiksek Ogrenime gecis sinavlarindaki basarilariyla yapilir. Kurumun bu
degerlendirmeleri yapabilmesi i¢in degerlendirilmesi gereken personelin baginda
ogretmenler gelmektedir. Ogretmenlerin performansinin degerlendirilmesi ise cesitli
konularda yapilmaktadir. Oncelikle; ogretmen sinifta nasil ders isliyor, 6grencilerle
iletisimi nasil, 6gretme tekniklerinin basart oram1 ne ve sonug¢ olarak 6grencinin ders
basarist nasil sorularinin cevaplar arastirilarak bir degerlendirme yapilir. Daha sonra da
ekip ile uyumu, diger ¢alisanlarla iletisimi agisindan degerlendirilir. Ogretmenin simf igi
ders basarisinin yani sira yoneticilerle, dogretmenlerle ve kurumdaki diger calisanlarla

iletisimi de performans degerlendirmesinde onemli rol oynar.

Bu degerlendirmeler yapilirken kaynaklar 6grenciler, dgretmenler, yoneticiler ve veliler
olmalidir. Ogrencilerin degerlendirmelerinde dikkate alinacak konular dersin dgretimi ve
kendileriyle iletisimi konusundaki fikirleri olmalidir. Velilerden alinacak bilgiler ise
ogrencileri ile ilgili bilgi alma konularinda iletisim basarilar ve 6grencilerin ders basarilari
hakkindaki goriisleri olmalidir. Kurumun 6gretmenini degerlendirmede en 6nemli etkenler
ogretmenler ve yoneticilerdir. Ogretmenler, birbirlerini degerlendirmede konuya iletisim
acisindan yaklagirken yoneticiler hem ders basarisi hem iletisim hem de is basarimi
acisindan degerlendirme yapar. Yoneticinin degerlendirme yaparken dikkat edecegi konu,

Ogretmenin gelisimini desteklemeye yonelik arastirma yapmasidir.

Yonetici 6gretmeni degerlendirirken onlarin sadece kuruma ve yonetime olan uyumlarini

degil, yaratict uygulamalarim da dikkate almali ve 6zendirmelidir.

Yonetici, 0gretmenleri degerlendirirken esas olarak onlarin gelisimini amaclamali yani
degerlendirme siireci  gelistirici olmalidir. Ozellikle okul ortaminda yapilacak

degerlendirme etkinligi, 6greticiligin gelistirilmesi iizerinde yogunlasmali (Erdogan, 2002).

Bu arastirmalarda toplanan verilerin degerlendirilmesindeki sonuclarinda ulasilmak
istenen, ogretmenlerin egitim gereksinimlerini belirlemek ve gelisimlerini saglamak olsa
da aym zamanda iicret belirlemede, pozisyon degisikliginde ve terfilerde, odiil ve

cezalarda, eger basarisiz bulunursa isten ayirmada veri elde etmektir. Bu sebeple
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performans degerlendirmesinin veri toplama araglarinin hazirlanmast ve yapilmasi,

ardindan da yorumlanmasi, uzman bir ekip tarafindan gerceklestirilmelidir.

1.4.7. Egitim orgiitlerinde kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme

Calisanlarim  kendilerini gelistirerek kapasitelerini artirmalarnn ve daha fazla bilgi
donanimiyla caligmalari, mesleki ideallerine ulagsmada kendilerine olan giiveni artiracaktir.
Kariyer edinmede, oncelikli kosul gelisimdir. Kariyer, kisinin mesleki agidan edindigi
tecriibeleridir. Bu tecriibeler kazanilirken kisiler kadar kurumlar da kazanch cikar. Kariyer,

kisinin ve kurumun hedeflerine ulagmasinda yasadig bir siirectir.

Glinlimiizde gorev, c¢alisanlar1 programlamakta, ¢alisanin kendisi, verimliligin
sorumlulugunu yiiklenmektedir. Siirekli yenilikler yapmak, bilgi c¢aginda calisanin

gorevinin ve sorumlulugunun bir parcasi olmustur (Balkin, Cardy, Gomez-Mejla, 1998).

Gliniimiiziin modern yonetim anlayisinda orgiitii basarili ya da basarisiz yapan en 6nemli
etkenlerden biri de insan unsurunun, becerilerinin, yeteneklerinin gelistirilmesine verilen
onemdir. Insan kaynaklarindan en etkin bicimde yararlanmanmin ve calisanlarin
motivasyonunu artiran en onemli yollardan biri kariyer gelisiminden yaralanmaktir. Bunun

icin de kariyer gelisiminde bireyin ve kurumun iistlendigi sorumluluklar 6nemlidir.

Kariyer kavrami insanin davranig motifleri ile donanmig bir yasam boyunca devam eden
igler serisidir. Secilen bir is hayatinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, giic ve sayginlik elde
etmektir. Ozet olarak kariyer, insanim is hayat1 boyunca yer aldigi basamaksal mevkiler ve
yaptig1 isleri, bulundugu konumla ilgili tutum ve davraniglart iceren bir siirectir (Aytag,

2006).

Kariyer gelistirmek, egitim kurumlarinda da diger kurumlarda oldugu gibi, calisanlarin
kisisel ve mesleki acidan kendilerine belirledikleri hedeflere ulasma cabalaridir.
Kurumlarin bu caligmalara katkida bulunmasi, kurumsal acidan da gelisime imkan

tanimaktir. Kisilerin gelisimleri ile kurumlarin da gelisimi s6z konusu oldugundan,
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calisanlarinin kisa ve uzun vadede gelisimlerini planlamak, beceri ve bilgilerini artirmaya

calismalarina destek olmak, aslinda kurumun gelisimine katkida bulunmaktir.

Kariyer gelistirme faaliyetlerinin temel amaci, ¢alisanlarin kariyerlerini yonlendirmelerine
ve gelistirmelerine destek olmaktir. Bu konuda gosterilen cabalarin diger amaclari ise;

e Hedef belirsizligi ve motivasyon diisiikliiginden kaynaklanan verimsizligi azaltmak,

e Calisanlarin yiikselmede kargilagtiklar engelleri agsmalarina yardimct olmak,

¢ Organizasyonun gelecekte ihtiya¢ duyacagi yeni gorevler i¢in eleman yetigtirmek,

¢ Kariyer beklentilerinin yiiksek oldugu olumlu bir kurum kiiltiirii gelistirmek,

¢ Organizasyonda yaraticiligr gelistirmek seklinde belirtilebilir.
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BOLUM 2

2. KURUM KULTURU VE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLE iLiSKiSi

2.1. Kurum Kiiltiirii Nedir?

Kurum kiiltiirli, bir grubun elde ettigi ve neticelerinin olumlu oldugu tecriibelerin yeni

gelenlere birer sorun ¢ézme yapi tasi olarak iletildigi hipotezlerdir (Okay, 2005).

Toplumlarda oldugu gibi, orgiitlerinde kendilerine 6zgii kiiltiirleri vardir. Gelecek nesillere
aktarilmak istenen, olumlu davramglara doniistiiriilmily, sorunlarin ¢oziimiinde
faydalanilacak, kurum icinde benimsenmis olmas1 daha da basarili olmasini saglayacak bir

olgudur kurum kiiltiirii.

Bir kurumda kurumsal Kkiiltiiriin olmamasimi1 diisiinmek elbette olanaksizdir. Kiiltiir insan

olmanin kosuludur (Goffee ve Gareth, 2003).

Kurumlar, varliklarim siirdiirebilmek ve amagclarim siirdiirebilmek icin kurum kiiltiiriine
onem vermektedirler. Gii¢lii kurum kiiltiiriine sahip olan kurumlar basariya daha cabuk ve

kolay ulagirlar (Simsek ve Fidan, 2005).

Giiclu kiiltire sahip kuruluslarda ozellikle var olan ve calisanlari birbirine daha cok
baglayarak, paylasilan degerleri arttiran bazi belirleyiciler vardir. Kiiltiiriin bilesenleri de
diyebilecegimiz bu belirleyiciler siirekli yenilenen bir olusum i¢indedir. Bu bilesenler;

e Temel inanglar ve varsayimlar,

e Norm ve degerler orgiit i¢indeki sosyal ilkeler, hedefler ve standartlar,

e Binalar, yerlesim diizeni, tesisler, calisanlarin giyim tarzi, biiro esyalarinin

diizenlenisi, hikayeler ve seremonilerdir (Schein, 1992).
Kiiltiir, bir organizasyonu bir arada tutan, birlesip biitiinlestiren ve digerlerinden ayirt eden

ozellikler dizisidir. Organizasyonda ortak kabul edilen amaglar, inanclar ve degerler

sisteminin biitinidir. Kurum kiiltiirli, organizasyonun c¢alisanlarina ve miisterilerine
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yonelik karar ve uygulamalarim bicimlendiren temel felsefe olarak da goriilebilir. Kiiltiir,
calisanlara organizasyonda kalabilmeleri icin nasil diisiinmeleri ve davranmalar
konusunda giiglii bir duygu ve sezgi kazandirir. Bu ac¢idan kurum kiiltiirii, ¢alisanlarin
diisiince ve davramiglarini bicimlendiren normlar, varsayimlar, degerler, inanglar ve

aligkanliklar sistemi olarak tanimlanabilir (Barutgugil, 2004).

Kurum kiiltiirii kararlarin neye dayanarak verildiginin ve o kurumda iligkilerin hangi
cergevede yiiriitiildiigiiniin belirleyicisidir. Ilkelerin belirlendigi, sartlarin yazili olarak
degil ama herkes tarafindan bilinen bir kurallar dizisi seklinde oldugu kurum kiiltiirii,
calisanlarin inisiyatif kullanirken, isini yaparken, iletisim kurarken, taleplerini belirtirken
kullanacag dili ve davraniglar1 belirler de denebilir. Daha genel anlamda sdylenecek olursa
kurum kiiltiirii, kurumda yasam tarzim1 belirler ve bu tarzin kusaklar arasi taginmasini
saglar. Bir egitim orgiitiinde, calisanlarin kilik kiyafeti, birbirlerine davraniglari, simf
diizenleri, 6gretmenler odasi, boliim odalari, yonetici odalar gibi odalarin diizenleri, sosyal
etkinliklere verdigi onem acisindan bakildiginda konferans salonu, ¢ok amach salonlar ya
da sine vizyon salonlarn gibi kiiltiiriin gozlemlenebilir boyutuna bakildiginda, orgiitiin
misyon ve vizyonuna uygunluk derecesi de goriilebilir. Bir kurumun davranislarinda
misyon ve vizyonuna yakinlik derecesi de kiiltiiriinii gostermektedir. Baska bir anlatimla,
orgiit calisanlarinin misyon ve vizyonla iligkisine ve benimseme derecesine bakildiginda

kurum kiiltiiriiniin de ne derece benimsendigi goriilmiis olur.

Orgiitler farkl kiiltiir mozaigine sahip bireylerden olusmaktadir. Bu bireyler, gorevsel ve
mesleki norm ve Olgiitlerle bir araya gelmis, bir arada bir grup olusturmanin dogal bir
sonucu olarak diger orgiitlerden farkli ama kendi iclerinde nispeten ortak inang¢ ve degerler
sistemi olusturmuglardir. Olusan bu sistem, orgiit icinde degisik inang, tutum, diigiince
sekli ve ahlak anlayisinin bir arada var olmasina yardim eder ve bu da orgiit kiiltiirii olarak

bilinir (Eren, 2001).

Orgiitleri, bireyler arasinda paylasilan deger sistemi olan Kkiiltiir acisindan inceleme
diisiincesi, oldukca yeni bir kavramdir. Orgiitlerin de tipki bireyler gibi, bir kiiltiirleri ve
kisilikleri vardir. Kurum tarafindan benimsenen temel degerler veya orgiit iiyelerince

paylasilan ve herkesin icinde hareket ettigi ortak anlayis ve temel inang sistemi olarak
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tanimlanabilen kurum kiiltiirii, 6rgiiti bir makine ya da canli bir organizma olarak
gormenin Gtesinde, bu yapiya yeni bir boyut kazandirir. Giiniimiizde bir¢ok firma, rgiitsel
verimliligin ilk planda “Once insan” felsefesi ve bilingli, giiclii bir kurum kiiltiiriiyle

gerceklesecegini anlamigtir (Vural, 2003).

Tipki toplumlar gibi bir yasam tarzi olan orgiitlerin, kurum kiiltiiriinii olugturmasi ve bu
kiiltiiriin insanlarin kurum i¢inde ve hatta kurum disinda da yasam sekillerinin belirleyicisi
olmasi, kiiltiiriin ¢alisanlarin hayatinda ne kadar 6énemli bir yer tuttugunun gostergesidir.
Kiiltiiriin olusumunda etken olan olgular sekillendiren ve devamin saglayan dnce yonetim

sonra da ¢alisanlardir. Bu durumda kurum kiiltiirii bir kurumun diisiince yapisidir denebilir.

2.2. Egitim Orgiitlerinde Kurum Kiiltiirii ve Ozellikleri

Kurum kiiltiiri; olusturulmus ya da zamanla gelismis degerler, inanglar, gelenekler
davranig kurallar1 ve bunun gibi tipki toplumlarda uyulmasi yasal ya da sosyal zorunluluga
baglanmis bir cerceve durumundadir. Bu cerceve egitim kurumlarinda daha belirgin bir
haldedir. Ciinkii, cerceve icine yoneticiler, ogretmenler ve diger personelin yan sira,
ogrenciler ve veliler de dahildir. Dolayisiyla egitim orgiitlerinde kurum kiiltiirii yalnizca
calisam degil, ayn1 zamanda islenen varlik olarak degerlendirilebilecek 6grenci ve miisteri
olarak degerlendirilebilecek veliyi de kapsamaktadir. Aslinda bu durum kurum kiiltiiriiniin

egitim orgiitlerinde daha koklii ve sistemli olmas1 anlamina gelmektedir.

Genis anlamda kiiltiir, insanlarin i¢inde yasadigi sosyal cevre ve sartlara denir. Kiiltiir,
insan gruplariin 6zel basarilarini iceren sembollerle nakledilen kaliplasmis diisiince tarzi,
hisler ve reaksiyonlardir. Kiiltiiriin 6zii, geleneksel diisiincelerden ve bilhassa onlara bagl
degerlerden meydana gelir. Kisilik birey i¢in ne demekse, kiiltiir de bir insan grubu i¢in o
demektir (Cetin, 2004).

Toplum psikolojisini olusturan ve gelistiren kurum Kkiiltlirii, calisanlar arasinda biz
duygusunu ve ekip ruhunu da gelistirir. Fikir birligi olusturan insanlar arasinda
gruplagmalar onlenir. Kurum kiiltiirii, caligsanlarin belirli standartlar olusturarak is yapma

sire¢ ve yontemlerini uygulamasiyla verimliligi artirir.
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Farkli kisilik yapilar1 ve inanglar1 olan insanlarin bir kiiltiir etrafinda toplanmasi, kurum
icinde birlik ve beraberlik ruhunu olusturmak demektir. Egitim orgiitleri agisindan
bakildiginda kurum kiiltiiriiniin ~ olugmasi, yonetici ve Ogretmenlerin kurumsal
sosyalizasyonu saglamasi ve etkin bir liye olarak calismalarin yiiriitmesi anlamindadir. Bu
kiiltiirii kendileri ile birlikte Ogrencilere de yasatmasi, velilere benimsetmesi, biitiin
paydaslarla iletisimi etkin hale getirir. Iletisimin kurum icinde ve disindaki ©nemi

yadsinamaz bir gercektir.

Kendi i¢inde bir toplum olarak diisiinebilecegimiz egitim orgiitlerinin iiyeleri bu toplum
diizenine uyum saglamis, amaclara ulagma konusunda ortak bir kararda bulusmus, belirli
standartlar1 kabul etmis ve ayn1 ideoloji ¢ercevesinde olan insanlardan olusursa, o Orgiitte
kurum kiiltiirii olusmus demektir. Kiltiiriin olugmasi ile koklii gelenekler, ahlaki
davraniglar, aligkanliklar da olusur. Bunun ardindan iiyelerin kurumu benimsemesi ve

kendilerini kuruma ait hissederek kurumun basarisinda 6nemli katkilarda bulunabilirler.

Kurum Kkiiltiiriiniin belirlenmis 6zellikleri ise;

e Ogrenilir Olmasi;

Kiiltiir icgiidiisel ya da kalitsal degildir. Kiiltiir zamanla 6grenilir. Egitim orgiitlerinde
uygulanan cesitli hizmet i¢i egitimlerle kurum kiiltiirii Ogretmenlere benimsetilmeye

calisilir. Bu ¢alismalar sonucunda kurum kiiltiirii 6grenilebilir.

e Siirekli Olmast;

Kiltiirtin siirekliligini gelenek ve gorenekler saglar. Kiiltiir bu siireklilik ile bir kusaktan
diger kusaga gecer. Egitim orgiitlerinde uygulanan kiiltiiriin siirekliligi, yilsonu etkinlikleri
ile ozel giinlerde diizenlenen solenlerle, eglencelerle saglanmaya calisilir. Bir¢ok egitim
Orgiitiiniin kendine ait belirledigi bir 6zel giin vardir. Bu giinler kimi zaman “pilav giinii”
kimi zaman da “geleneksel solen” olarak adlandirilarak siirekli hale getirilir. Bu giinlerde
yapilan etkinliklerin ¢ogu yillarca ayni iceriktedir. Mezuniyet torenleri, kiitiige isim ¢akma,
yilsonu kutlamalar1 da bunlara birer 6rnektir. Bu sekilde devam eden geleneksel giinler,
kadroya yani katilan calisanlarin da benimsemesi ve devam ettirmesiyle kusaktan kusaga

aktarilir.
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e Toplumsal Olmast;

Kendi icinde bir toplum olarak kabul edebilecegimizi ifade ettigimiz egitim oOrgiitlerinde,
kurum Kkiiltiirii, toplumsal degerler gibi tiim {iyeler tarafindan paylasilan aliskanliklar,
davraniglar, degerler ve inanglar biitiiniidiir. Okul i¢inde birlikte kabul edilerek uygulanan
kiiltiir, diger kiiltiirlerde oldugu gibi kendi icinde devam edebilmek i¢in ¢aba gosterir. Bu
cabay1r gosteren Oncelikle insan kaynaklar1 yoneticileri, okul yoneticileri sonra da

Ogretmenlerdir.

¢ Gereksinimleri Kargilayici, Tatmin Edici Olmasi;

Kiiltiir bir egitim kurumunda gereksinimleri karsilayici 6zellige sahip olmalidir. Aksi halde
stirekliligi saglanamaz. Duygusal ya da maddi agidan tatmin olamayan c¢alisanin tutum ve
davraniglar1 degisir. Hizmet verdikleri kurumdan is tatmini saglayamayan c¢alisanlarin,
kurum kiiltiiriine inanglar1 azalir. Ardindan da bu davramiglardan vazgegmeler goriiliir.
Kurum kiiltiirii i¢inde yer alabilecek geleneksel davraniglardan, sosyal igerikli olanlari,
calisanlarin duygusal acidan doyuma ulagmasini saglar. Geleneksel pikniklerde
gorevlendirilen 6gretmenlerin, o piknikte Ogrencilerle ve diger davetlilerle beraber
eglenmesi ve mutlu olmasi, bir sonraki sefere o piknigi desteklemesini saglar. Ancak tam
aksi diisiiniildiigiinde, gittigi piknikte yalnizca gorevli olarak goriilen, eglenmek yerine
yine hizmet etmek zorunda kalan ya da ailesinden herhangi bir ferdin katilimi engellenen
Ogretmen, bir daha ki sefere diizenlenecek olan piknik i¢in olumsuz bakis acisini belirterek

tekrarin1 bir sekilde 6nlemeye caligir.

® Degisebilir Olmasi;

Tiirkiye’de 6zel egitim kurumlarinda yasanan siirekli bir calisan degisimi vardir. Bu durum
ozellikle egitim kurumlari i¢in dogru olmasa da sik yasanmaktadir. Bu degisimlerle birlikte
her yeni gelen yoneticinin uygulamaya koymaya calistigi bir kiiltir de olmasi
kacimilmazdir. Bu degisimler kiiltiiriin de degismesini zorunlu hale getirir. Ancak kiiltiiriin
degisimi zor ve uzun vadeli bir istir. Kiiltiiriin degisimlere kars1 direncli ya da esnek
olmasi, yoneticinin yaklasimlaryla ilgilidir. Kiiltiirtin degisimi aym zamanda calisanlarin

geleneklere ne kadar bagh olduguna ve yeniliklere kars1 bakis acilarina da baghdir.
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e Biitiinlestirici Olmast;
Kurum kiiltiirii, c¢alisanlarin kurum ile biitiinlesmesini kolaylagtinr. Bu da kurum

kiiltiirtintin biitiinlestirici 6zelligini olusturmaktadir (Okay, 2005).

Kurum kiiltiiriiniin gergeklestirdigi ortak deger ve amaglar, ¢alisanlarin biitiinlesmesini ve
Orgiitsel amaclara ulagsmada yogun caba gostermesini saglar. Kurum Kkiiltiirii, egitim
orgiitlerinde yasanan geleneksellesme siirecinde biitiinlestirici 6zelligini daha cok ortaya
koyar. Bu siirecler yasanirken ¢alisanlarin adanmishik diizeyleri artar. Ortak bir amag icin
calismanin verdigi motivasyonla bir ekip yani bir biitiin olabilmeyi bagarabilen kurumlarda

kurum kiiltiirii biitiinlestirici 6zelligi saglamis olur.

2.3. Egitim Orgiitlerinde Kurum Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar

Orgiit kiiltiiriiyle isletme i¢inde bir degerler sistemi olusturulur. Bu degerler sistemi isletme
icinde ortak amaclar yaratmada bir arag¢ olarak karsimiza ¢ikar. Boylece kiiltiir bir taraftan
isletme icinde paylasilan degerler yaratirken, isletme icindeki bu birliktelik diger
isletmelere kars1 da bir rekabet avantaj1 saglar. Diger bir ifadeyle, bir isletmede uygun bir
orgiit kiiltiirii olusturuldugunda yonetimin Oncelikleri ile is gorenlerin arzu ve beklentileri
her iki tarafinda yararina olacak sekilde biitiinlesmekte bu da isletmeye rekabet sansi

sunmaktadir (Demirkan, 2000).

Kurum Kkiiltiirii, bir organizasyonda dort onemli fonksiyonu yerine getirir (Barutgugil,

2004).

e (Calisanlara kurumsal kimlik kazandirir.
Calisanlari kendilerini kuruma ait hissetmelerini, kurum icin ¢alismanin ayni zamanda o
kurumun basarilarina da ortak olarak goérmelerini saglar. Calisanlarin, kurum i¢in calistyor

olmasinin yamn sira kurum kimligini de benimsetir.
¢ Ortak sahiplenmeyi kolaylastirir.

Calisanlarin kendilerini kuruma adamalarin1 saglar. Kurum igin yeni bir seyler yapmak,

kuruma kazandiracaklarina yenilerini eklemekte calismalar yapmalarim destekler. Kurumu
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sahiplenen calisan, kurum igin 6zveride bulunmak durumunda kaldiginda bundan

rahatsizlik duymaz. Dolayisiyla kuruma baglilik yiiksek diizeyde gerceklesir.

® Sosyal sistemde kararlilig1 saglar ve gelistirir.
Calisanlarm kurumun amaclarina ulagsmasinda yapamayacaklar1i sey olmaz. Tutkuyla
islerine bagl olurlar ve calismalarinda hep basariyr ve kurumun daha iyiye gitmesini

hedeflerler. Kendi ¢ikarlarindan ¢ok kurum ¢ikarlarimi diisiinecek boyutta baglilik saglanir.

e Calisanlarin tutum ve davraniglarini ¢cevreye duyarli ve uyumlu olarak bi¢imlendirir.
Calisanlarin tutum ve davramislarinda kurum kiiltiirtine uygun ve ayni zamanda ¢evreye
uygun olarak diizenlenmesini saglar. Calisanlarin kiiltlire uyum saglamas1 asamasinda

davraniglarini bigimlendirir.

Ayrica kurum kiiltiirtiniin koordinasyon ve motivasyon saglama fonksiyonlar1 da vardir.
Belli bir grup icinde yasama kurallarin1 koyma 6zelliginden dolay1 kisilerin davraniglarim

koordine etmede yol gostericidir.

Kurum kiiltiirii belirgin davranis talimatlar1 sunar. Boylelikle davranisi yonlendirici etkide
bulunur. Hatta gerektiginde koordine eder. Bu kurum Kkiiltiiriiniin koordinasyon

fonksiyonunu olusturur.

Kurum kiiltiiriiniin motive edici etkisi vardir. Giiglii bir kurum kiiltiirii, yalniza kurumun
genel ruh halini etkilemekle kalmaz, ozellikle de calisanlarin kurumlari icin olan
anlayiglarinin iyilestirilmesine katkida bulunur. Bu durum kurum kiiltiiriiniin motivasyon

fonksiyonunu olusturur (Okay, 2005).

2.4. Egitim Orgiitlerinde Kurum Kiiltiiriinii Olusturan Ogeler

Kurum kiiltiirii birden bire olusan bir sey degildir. Belirli bir siire¢ gerektirir. Bununla
birlikte belirli 6gelere de ihtiya¢ vardir. Aslinda kurumlar temel ihtiyaglarini belirlerken ve

bunlan karsilarken kiiltiirii olusturmaya baslamis olurlar. Bu siirecte kisiler arasi iligkiler

de diizenlenir.
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Egitim kurumlarinda kurucularin olusturmak istedikleri bir kurum kiiltiirii mutlaka vardir.
Bu kiiltiir okulun yonetimi tarafindan sekillendirilir ve ¢alisanlara 6gretilir. Kurucular
egitim oOrgiitlerine eleman se¢imi yaparken Ozellikle yonetim kademesindeki ¢alisanlar
secerken, diistindiikleri kiiltiire uygun kisileri tercih ederler. Boylece kiiltiirii olusturmak ve
devamini saglamak miimkiin hale getirilir. Orgiitiin ilk yillarinda olusturulan bu secilmis
kadro ile kurum Kkiiltiirii de olusturulmaya baglanir. Bundan sonraki asama, yeni gelen

calisanlara bu kiiltiirii aktarmaktir.

Kurum Kkiiltiiriinii olusturan ve yeni gelen her calisana aktarilarak devami saglanan ogeler

maddi ve manevi 6gelerdir.

Maddi Ogeler; okul binasi, mimarisi, renkler, sekiller, semboller, kiyafetler gibi kisiler
Ozellikle de kurucular tarafindan olusturulmus fiziksel sartlardir. Bu sartlar okulun
kurulusunda kurucular tarafindan belirlenmis ve yoneticiler tarafindan sekillendirilerek
uygulanmis 6gelerdir. Kurulugla birlikte goreve baglayan calisanlarin da ise baslarken

bildigi ve benimsedigi 6gelerdir.

Egitim oOrgiitlerinde kullanilan maddi 6geler genellikle, calisanlarin kilik kiyafeti, okul

binasinin fiziksel sartlar1 ve okul logosudur.

Manevi 6geler; inanglar, tutumlar, degerler, kurallar, hikdyeler, kahramanlar, torenler gibi
ogelerdir. Kurumda inanglarin 6nemi biiyiiktiir. Inan¢ birligi olan kurumlarda kurum

kiiltiirti daha belirgindir.

Tutumlarda birlik ise inang¢ biitiinliigli olan egitim oOrgiitlerinde daha kolay saglanir.
Degerler de bunun gibidir. Belirli bir inan¢ ve tutum birligi olan 6rgiitlerde degerlerde de

ortak noktalar vardir.

Normlar, belli bir grup i¢indeki bireylerin iliskilerini diizenler ve eylemlerine yon verir.
Normlar, genellikle degerlerin yansimasidir ve bir grubun tiim iiyelerince paylasildigi icin
kolektiftir. Normlar, orgiitsel kiiltir ig¢inde davramisi etkileyen, sosyal sistemi

kurumsallastiran ve giiclendiren 6gelerdir (Pehlivan, 2001).
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Egitim orgiitleri i¢in kurum kiiltiirii olusturmada en onemli 6gelerden birisi o kurumlarda
daha once calismis ya da o kurumdan mezun olmus iinlii kisilerdir. Yani kahramanlar
olarak da nitelendirilebilecek olan bu kisilerin 6rnek gosterilmesi, onlarin izinden gidilmesi
gibi yonlendirmelerle kurum Kkiiltiirii olusturulur. Olusturulan kurum Kkiiltiiriiniin boyle
saglam temellere dayandirilmasi ile kiiltiiriin devamliliginda kolaylik saglanmis olur.
Ayrica bu tiir kurum kiiltiirii kendiliginden denetimi saglar. Kisilerin bu degerlerle

ortiismeyecek davraniglardan kaginmasini saglar.

2.5. Egitim Orgiitlerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kurum Kiiltiirii Olusumu

Arasindaki liski

Etkili bir insan kaynaklari yonetimi, orgiitsel kiiltiiriin temel &gelerini olusturur. insan
kaynaklarima yonelik rehberlige yardim eden verimlilik kaygisim ve personel kaygisini

tanima biiyiik 6nem tagsir (Celik, 2002).

Kurum kiiltiirii olusturmada insan kaynaklar1 yonetimi biriminin gorevi ise alinacak
elemanlarin belirlenmesiyle baslar. ihtiyag tespitinin ardindan tercih etme ile devam eden
bu siirecte, insan kaynaklar1 yonetimi kurum Kkiiltiiriinii géz Oniinde bulundurarak
secimlerini yapar. Secilen caligsanlarin egitimleri ve uyum asamalan ile de insan kaynaklar
yonetimi birimi ilgilenir. Ayrica ¢ikan catismalari ¢ozmede ve bu catismalardan olumlu

sonuclar ¢ikarmada insan kaynaklar1 yonetimine biiyiik is diismektedir.

Bir orgiit icinde yasayan ve onun iiyesi olan kimseler, davraniglan ile orgiitiin kiiltiirel
ozelliklerini benliklerine sindirerek orgiit icinde koklii gelenekler, ahlaksal tavirlar ve

aligkanliklar olustururlar (Eren, 2001).

Insan kaynaklarinin oryantasyonda iistlendigi gorevler, calisana is teklifinin yapilmasiyla
baslar ve yonetim ile yeni calisan arasindaki iliskilerini bir program cer¢evesinde koordine
eder (De Cenzo, D.,Robbins, S., 1996).

Giintimiizde ozellikle de, stratejik katki alani altinda yer alan kurum kiiltiiriniin yonetimi
ve degisim ajanligi, insan kaynaklar1 profesyonellerinin acil hedefleri arasinda yer almak

zorunda. Rekabetin ve degisimin her sirketin giindeminde birinci sirada yer aldigindan
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kimsenin kuskusu yoktur. Bu baglamda, bir sirketin miisterisine deger katan, ancak
rakiplerinin taklit edemeyecegi bir seyler ortaya koymasinin, bagka deyisle siirdiiriilebilir
rekabet istiinliigiiniin insan kaynaklar1 profesyonellerinin de baslica kaygisi olmasi

gerekiyor (Batlas, 2005).

Kurum kiiltiiriinii yaratan, yasatan ve devam ettiren insan oldugundan, insan kaynaklar
yonetimi bu unsuru segerken ve yonlendirirken, kurum kiiltiiriiniin olusturulmasini da goz
oniinde bulundurur. Insan kaynaklar1 yonetimi, is bagvurusu yapan kisilerin icinde
miilakata alinacaklar secerken kurum Kkiiltiiriine uygun olabilecekleri secip ilgili birimlere
sevk eder. Boliim bagkanlar1 ya da okul miidiiriiniin goriiserek karar vermesi asamasina
gelmeden Once insan kaynaklar1 bir 6n goriisme ile kisinin 6zelliklerini ve kurum kiiltiiriine
uygunlugunu test eder. Ise alim gerceklestikten sonra, insan kaynaklar1 yonetiminin kurum
kiiltiirine uyum yonetimi gorevi baslar. Kisilerin kuruma ve Kkiiltiiriine uyumunu
saglamada hazirlanacak egitimler, sosyal etkinlik planlar ile oryantasyon donemi basglar.
Bu donemde kurumda calismakta olan 6gretmenler ile kuruma yeni katilan 6gretmenler
arasinda bir kaynagma saglamak insan kaynaklarinin gorevidir. Bu kaynasmay1 saglarken
kullanilacak yontemler arasinda; hizmet ici egitimler, geziler, yemekli toplantilar, acilis
torenleri gibi etkinlikler olabilir. Daha sonraki zamanlarda yine uyumu saglamak amagh
yeni gelen Ogretmenler ile dnceden calisanlar arasindan secilen kiiciik ekipler kurularak,
ozel giinlerin kutlanmas1 ya da cesitli toren etkinliklerinin diizenlenmesi gibi gorevler
verilebilir. Bu gorevlendirmelerde 6nemli olan kurumda tecriibeli olanlarin bir tarafta, yeni
gelenlerin diger bir tarafta ayr ayr1 gruplar olusturmasinmi dnlemektir. Bu gruplagsma resmi
olarak ekip kurarak oldugu gibi gayri resmi olarak da olusabilir. Bu gruplagsmay1 onlemek
icin insan kaynaklar1 yonetiminin g¢aligmalarda titizlikle {izerinde duracagi konular
oncelikle kuruma eleman seciminde ekip caligmasina uygunlugu arastirmasi, se¢cimden

sonra da ¢alisma gruplarini belirlerken kisi se¢imine dikkat etmek olmalidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin kurum Kkiiltiirii olusturmada rollerinden digeri de kurum
icinde yiikselmeler, pozisyon degistirmeler ve isten ayirmalar konusunda olusturacagi ve
uygulayacagi politikalardir. Ise alimlar kadar iste terfiler, yer degistirmeler ve isten
ayrilmalar da kurum kiiltiirii iizerinde etkendir. Bir kurumda kiiltiir olusabilmesi i¢in

yonetici ve 0gretmenlerin sik degismemesi gerekir. Her yil degisen yonetici ve 6gretmen
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kadrosu kiiltiir olusumunu engelleyecegi gibi aym1 zamanda olusturulmus bir kiiltiirii de
yok eder. Sik degisen calisanlar kiiltiiriin de sik degisimini gerektirir. Ciinkii her degisimde
yeni gelen ekibin yeni kiiltiir olusturma cabasi olacaktir. Onceki Kkiiltirden devam
edebilmeleri icin kurum icginde o kiiltiiri koruyacak ve devam ettirecek kadronun
bulunmas1 gereklidir. Yalnizca kurucularin kendi baslarina bu kiiltiirii devam ettirmesi
miimkiin degildir. Kiiltiir zamanla koklendikge giiclenir. Sik degisen egitim kadrosu hem
hizmet verilen grubu tedirgin eder, kuruma olan giiveni azaltir hem de kiiltiiriin devamim
engeller. Ayn1 zamanda da gelecek planlarini engeller. Ogretmen ve yoneticiler agisindan
bakildiginda gelecek yillar i¢in plan yapmayi zorlastirir. Gelecek yil ayni kurumda ¢alisip

calismayacagini bilmeyen bir 6gretmenin motivasyonu da yeteri diizeyde saglanamaz.

Gelecek planlart yapilmasi insan kaynaklar1 yonetiminin basar1 saglamada baglica
gorevlerinden birisidir. Ancak gelecege yonelik planlari imkansizlastiran sik sik ¢alisan
degisimi durumu aym zamanda kurum kiiltiirii olusturulmasimi ve insan kaynaklar
caligmalarimi zora sokar. Bu sebeple insan kaynaklar1 yonetimi, kurum kiiltiirii olusturmada
en Onemli birimdir. Aday belirleme, se¢gme, egitim, uyum, performans degerlendirmesi ve
ise devam ya da isten aymrma kararlann alma asamalarinda insan kaynaklar yonetimi

sayesinde bir kurum kiiltiirii olusturulur ve olusturulan kiiltiir devam ettirilir.

2.6. Egitim Orgiitlerinde insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kurum Kiiltiiriiniin

Devamhiligim Saglama Yontemleri ve Gerekliligi

Insan kaynaklar1 yonetimi kurum kiiltiiriinii olusturduktan sonra gorevi bitip bir koseye
cekilemez. Bundan sonraki asama biraz daha zordur aslinda. Ciinkii kurum kiiltiirii,
olusturmada ¢ok zorluk c¢ekilmese de devaminin saglanmasi, 6zel caba gerektiren ve

stratejik olmasi gereken bir siirectir.

Bu siirecte kuruma baghilik ve kurum kimligi kavramlarn ortaya ¢ikar. Modern yonetim
kavramlar1 arasinda 6nemli yer tutan kuruma baglilik ve calisan sadakati, calisanin o
kuruma iiyeliginin uzun siire devam etmesiyle ilgili kavramlardir. Kurum sadakati kiiltiirel
degerlerle, orgiitsel baglilik ise is ve basariyla yakindan iliskilidir. Bir kuruma olan

bagllik, calisanin devam eden o kurumda calisma istegidir. Orgiitsel baglhlik, sadakate

40



oranla daha kapsamli ve daha giiclii bir duygudur. Bireyin, kurum c¢ikarlarin1 kendi
cikarlarindan distiin gérmesi, kurumun amag¢ ve degerlerini benimsemesi, kurum igin
fazladan caba harcamaya hazir olmasi ve kurumda kalmaya istekli olmasi1 seklinde
tanimlanabilir. Kuruma yeni katilan c¢alisanlarla yapilan oryantasyon calismalan ile
kurumsal kiiltir hep yeniden aktarilarak kurum kimliginin tutarliifi ve devamlilig
saglanabilir. Ayrica, ¢calisanlarin devir oraninin olabildigince az olmasi da kurum istikrarini

destekleyen 6nemli bir unsurdur.

Kurum kimligi ¢ogu kez tutarli bir vitrin gibi algilanir. Yalnizca kurumun cesitli gorsel
unsurlarinin bir yeknesakligi yansitmasinin bile "kurum kimligi" olarak adlandirdigi
goriiriiz. Oysa kurum kimligi: kurum felsefesi, kurumsal tasarim, kurumsal iletisim ve
kurumsal davranisi da kapsayan, kurumlar agisindan yasamsal dneme sahip bir kavramdir

(Okay, A., 2000).

Kurumlarin kendilerini ifade etmeleri noktasinda, hedef kitleleriyle aralarinda olumlu bir
iletisim kurabilmeleri, kendileri i¢in olusturacaklari kurum kimliginin bir yansimasi olan
kurum imajiyla birebir iligkilidir. Boylesi bir giiclii kurum imajinin olugmasi ise,
kurumlarin  i¢inde bulunduklari  yogun rekabet ortaminda rakiplerine gore
farklilagabilmeleri ve hedef Kkitleleri goziinde olumlu bir izlenim yaratabilmeleri,
kendilerine 6zgii, farkh ve dikkat ¢ekici bir kurum kimligi yaratmalarin gerektirir. Kurum
kimligi kurumlarin kim olduklarini, ne yaptiklarim ve nasil yaptiklarinin cevabidir;

kurumlarin insani yoniidiir (Elden, 2005).

Kurum kimligi, bir kurumun kendini ¢evresine yani tiim paydaslarina tanitmada en 6nemli
unsurlardan biridir. Kimligini belirleyen egitim oOrgiitleri, misyon ve vizyonunu da
belirlemis demektir. Cevresel acidan diisiiniildiigiinde, belirli tanimlamalar1 yapmis, kurum
kiiltiirii hakkinda kararlarin1 vermis ve uygulamaya geg¢irmis bir kurum olabilmek ve bunu

paydaslara kanitlayabilmek i¢in kurum kimligi 6nemlidir.
Kurum kiiltiiriinii belirledikten sonra olusturulan kurum kimligi, zamanla c¢alisanlarin da

kimligi haline gelir. Kendini bu kimlikle 6zdeslestiren ¢alisanlarin yetistirilmesi, kurum

kiiltiirtiniin de devamlilig1 anlamindadir.
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Kurum kiiltiiriiniin - devamliligi, aslinda kurumun devamliligi anlamina da gelir.
Kurulusunda belirlenen hedeflerden uzaklasmak, kurumun kurulus amacindan sapmasi

anlamina geldiginden, kurum kiiltiiriiniin devami kurumun devami olarak goriiliir.

Egitim orgiitlerinde kiiltiiriin devamliligl, yonetici ve dgretmenler kadar velilerin de ¢ok
onemsedigi konudur. Insanlar cocuklarini egitim almalari i¢in bir kuruma kaydettirirken, o
kurumun egitim kadrosunun, basarilarinin yani sira ilk dikkat edecekleri konu egitim
felsefesi, kurum Kkiiltiirii ve kurum kimligidir. Cocuklarimin hangi kiiltiirii alarak
yetisecekleri kararini vermis oldugunun bilincinde olan veliler, kurum Kkiiltiiriiniin
devaminin gelmesini isterler. Ciinkii egitim orgiitlerinde degisen kurum kiiltiirii, yalnizca
ogretmenleri degil ogrencileri de kapsar. Insan kaynaklar1 yonetimi, kurum kiiltiiriiniin
devamini saglamada bir organizasyon yapisi i¢inde, kurum i¢i demokrasiye dayali yonetim
anlayis1 zemininde, kurum hedef, misyon, vizyon ve stratejilerine odaklanmais,; verimlilige
ve paydaslarin memnuniyetine kenetlenmis, kalite odakli ve etkili iletisim ile planl
gruplardan olusmus, degisen ve gelisen bir ekip kurup ve bu ekipla yaratilan biz olgusunun

devamini saglamada etkin ve yetkin birim olarak egitim orgiitlerinde caligmalidir.

2.7. Egitim Orgiitlerinde Kurum Kiiltiirii ve Ekip Calismasi

Aslinda insanlar arasinda yardimlasma ve dayamisma, insanlik tarihi kadar eskidir.
Arastirmacilar, tarih Oncesi kabilelerden giiniimiiziin en modern ve karmasik yapil
sirketlerine kadar her tiir ekip caligmasini incelemis ve ekip dinamiklerini, basarili ve
basarisiz ekiplerin 6zellikleri ortaya konmustur. Bireyleri ve kurumlan ekip calismasina
yonelten en temel neden, elde edilen sonuglarin iistiin niteligidir. Bunlar; verimliligin
artmasi, iletisim kalitesinin yiikselmesi, yiiksek performans gerektiren islerde basari

kazanilmasi, etkin kaynak kullaniminin gerceklesmesidir (Baltag, 2003).
Egitim kurumlarinda olusturulmug kurum kiiltiiriiniin ekip olusturmada 6nemli rolii vardir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin kurum kiiltiirii olusturarak ¢alisanlar arasinda olusturdugu

bag, ekip kurmada ve bu ekibin ¢alismasinda basar1 getirir.
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Bir ekip, orgiitiin bir gozesi olarak, kendine gosterilen hedeflere, planlanan diizeyde
ulastiginda etkilidir. Bir ekibin iki hedefi vardir. Ekip iirettigi iriin ile Orgiitiin
gereksinimlerinin bir kesimini karsilayarak, kendi payma diistiigii oranda Orgiitiin
doyumunu saglar. Yine ekip, iirettigi iiriin ile iiyelerinin emeginin karsiligim 6der ve
gereksinmelerinin bir kesimini karsilayarak isten doyumlarimi saglar. Boylece ekibin
etkililigi, payina diisen diizeyde, orgiitiin ve iiyelerin isten doyumunu saglama diizeyine

baghdir (Basaran, 1992).

Ekip ve ekip ruhu olusturmanin ¢alisanlarin kisisel doyumlarini saglamasiyla, kurum i¢in
de basar1 saglamasi s6z konusudur. Ekip olarak ¢alisma, hem calisanlarin yiikiinii azaltir
hem de degisik fikirlerle isin daha kaliteli olmas1 saglanir. Ekip ruhu gelistirildiginde
egitim kurumlarinin hedeflerine ulagsmasi ve yeni hedefler gelistirmesi daha kolaylasir.
Zaten egitim Orgiitlerinde bir amag i¢in kisisel olarak calismak neredeyse imkansizdir. Bir
Ogretmenin Ggrencilerini yalnizca kendi dersinden basarili olmalart i¢in calistirmasi ile
sonuca ulagsmasi miimkiin degildir. Tiirk egitim sisteminde bulunan bir sonraki egitim
kademesine gecis sinavlarindan OSS ornek verilecek oldugunda yalnizca matematik dersi
ogretmeninin cabasi yeterli degildir. Ogrencilerin basarili olabilmesi icin mutlaka diger
derslerden de basarili olmasi gereklidir. Bunun icin de bir ekip ¢aligmasina ihtiya¢ vardir.
Egitim kurumlarinda genellikle son sinif 6grencilerinin bu ¢alismalarim yiiriitecek ekipler
kurulur. Kurulan bu ekiplerin gorevi son sinif 6grencilerinin miifredat derslerinden basarili
olmasim saglamanin yaninda, sinavlardan basar1 saglayacak 6zel ¢alismalar1 yaptirmaktir.
Iste bu ekipler kurulurken her branstan birka¢ 6gretmen icinden bir veya birkaci segilir. Bu
secimlerde dikkat edilecek onemli unsurlardan birisi 0gretmenin bu alanda yeterliligi,
digeri ise ekip calismasimna uygunlugudur. Ciinkii bu ekipler basarili olduk¢ca kurumun

genel basarisi da artacaktir.

Ekip olusturmada insan kaynaklarina diisen gorev, daha eleman seciminden baglayarak
uygun kisileri secmektir. Sonra bu uygun kisilerin ekip olabilmesi ve biz duygusuyla
calisip hedefe ulasabilmesi, ekip elemanlarinin dogru sec¢imini gerektirir. Ekip iiyeleri
arasinda bir uyum ve giiven olmalidir. Ekip iiyelerinin kisilik 6zellikleri bu boyutta ¢ok
onemlidir. Insan kaynaklar1 burada da devreye girer. Kisilikler, kurulan ekiplerin

calismalarinda sonug belirleyicidir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi ile olusturulan bir kurum Kkiiltiirii varsa, kurulan ekiplerin hedefe
ulasmada ¢alismalar1 o kadar basarili ve saglam olur. Bir ekipten basar1 beklenmesi icin o
ekip iyelerinin i¢ uyumu, ise uyumu, kurum kiiltiiriine uyumu ve basariyr arzulama

dereceleri goz oniine alinmalidir.

Egitim orgiitlerinde kurulan ekiplerin bir isi basariyla sonuglandirmalarinda kurum kiiltiirii
etkendir. Kurum Kkiiltiirii olan egitim kurumlarinda yonetici ve 6gretmenler arasindaki fikir
biitiinlesmesinden dolay1 olusan bag, calismalarda 6zveriyi de getirir. Birbirine giiven
duyan ekip elemanlarinin ¢alismalarim yiiriitiirken yardimlagmasi ve birbirlerine destek
olmada sorunsuz bir ¢aligma siireci yasadiklar1 goriiliir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi
isleyen ve kurum kiiltiirii olusturulmus kurumlarda ekiplerin farkli ara amaglarla kurulmusg
diger ekiplerle iliskileri de olumludur. Yani birbirlerini rakip olarak degil, yine ayni kurum
icin hizmet ettiklerini, ana amaca ulasabilmek adina ara amaglar icin calistiklarini, ara
amag gerceklestikten sonra farkl kisilerle farkli ekipler olusturulabilecegi ve yeni ekiple
de aymi sekilde calismalar yapilacaginin farkinda bilingli ekipler olusturulur. Bu ekiplerin
olusturulmasiyla, kurumda kurum kiiltiirii gelisir, yeni gelenler tarafindan kisa zamanda

benimsenir ve gelecek kusaklara aktariminda onemli yol kat edilir.

2.8. Egitim Orgiitlerinde Kurum Kiiltiiriiniin Egitim Yonetimi ile iliskisi

Egitim yonetimi, egitim Orgiitlerini saptanan amaglara ulastirmak iizere insan ve madde
kaynaklarii saglayarak ve etkili bir bicimde kullanarak belirlenen politikalar1 ve alinan

kararlar uygulamaktir (Kaya, 1996).

Egitim yonetiminin birincil ayagi okul kurucularidir. Ancak planlarin yapilmasi ve
uygulanmas1 konusunda éncelikle okul miidiirii ve ardindan da insan kaynaklar1 yonetimi,
rehberlik birimi gibi diger birimler gorevlidir. Okullarda kiiltiirii egitim yOneticileri
olugturur ve devamini saglar. Kurum kiiltiirii, egitim yoneticilerinin calisanlarin
koordinasyonunu saglamada ve g¢alisanlar1 amaclar dogrultusunda ikna etmede oncelikli
etkendir. Kiiltiiriin her yoniiyle yasandigr egitim orgiitlerinde, egitim yoOneticilerinin
yonetim tarzim da belirleyen kurum kiiltiiriidiir. Olusturacagi ve devami i¢in ¢alisacagi

kiiltiirii 6nceden belirleyen kurucular, yoneticilerini de ona gore segerek yonetim tarzlarina
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da karar vermis olurlar. Yoneticinin tarz1 ¢alisanlarin nasil yonetilecegi ve egitim plan ve
programlarinin nasil olacagi kararlarin1 da birlikte getirir. Bu sebeple kurum kiiltiirii ile

birlikte belirlenen yonetim tarzi, kurumun gelecek planlar1 olarak da goriilebilir.

Egitim planlamasi egitim yonetiminin ayrilmaz bir parcasidir. Egitim yOneticisinin basarili,
saglikli bir planlama yapmasina baghdir. Egitim planlamasi okul orgiitlerinde bulunan
biitin madde ve insan giicii kaynaklarinin ©nceden kestirilmesi siirecidir. Egitim
planlamasinda belli hedefler 6ngoriiliir. Bu hedeflerin gerceklesmesinde, okulda egemen
olan kiiltiir dikkate alinmalidir. Ciinkii okul kiiltiirli yonetici, 6gretmen ve diger personelin
davraniglarin1 gii¢lii bir seklide etkiler. Okulun ne tiir kiiltiire] deger ve normlara sahip
oldugu, geleneklerinin ve inanglarinin neler oldugu dikkate alinmadan planlama yapilirsa
basarili olamaz. Egitim planlamasinda okul Kkiiltiiriine ters diismeyecek hedefler

belirlenmelidir (Celik, 2002).

Egitim orgiitlerinde yapilacak planlamalarin biitiin bir y1l boyunca uygulanacak olmasi ve
bundan sonra da gelecek kusaklara aktarimi s6z konusu oldugu diisiiniilerek programlama
yapilmalidir. Okullarda yapilacak planlar, bir egitim dénemi basinda baslayip bitimine
kadar gecerli olur. Bu siirecte plan degistirmek hedefe ulasmada biiyiik kayiplara yol
acabilir. Ancak hatali oldugu tespit edilen yardimei planlarda degisiklik yapilabilir. Ama
ana planlar degistirilemez. Ornegin sinav hazirhiklarinda kurulan ekip, islenecek konular,
izlenecek yol ve hedefler degistirilmeye kalkilirsa, ciddi boyutlarda sorunlar yasanabilir.
dolay1 basarisizlik riski ¢cok yiiksektir. Bu konu, insan kaynaklar1 yonetiminin 6gretmen
alimlarinda adaylar1 ekibe uygunluk acisindan degerlendirecek olmasinin baslica
sebeplerinden biridir. Izlenecek yolun yani planlarin hazirlanmasinda kurum kiiltiiriine
uygunluk ag¢isindan degerlendirmelerin yapilmasinin 6nemi de kurumun hedeflerine
ulasmada att1ig1 adimlarin dogru olmasi, hedefe ulagsma olasiliginin o kadar yiiksek olmasi

anlamina gelmesidir.
Yalnzca egitim acisindan degil sosyal etkinlikler ve egitim yoOnetimi acisindan da

bakilacak olursa, kurum kiiltiiriine uygun davranmak gerekliligi bir kere daha karsimiza

cikar. Okullarda sik diizenlenen sosyal etkinliklerin kurum calisanlarina uygunlugu cok
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onemlidir. Bu etkinliklerin egitim yoneticileri tarafindan diretilerek yaptirilan bir ig
olmaktansa, calisanlarin zevkle ve inanarak katilimimin saglanacagi bir etkinlik haline
getirebilmek de yine insan kaynaklar yonetiminin kurum kiiltiiriine bagl is yapmasiyla

olur.

Okullar, aym zamanda sosyal kiiltiirii yeniden iireten yorumlayan yerler olarak da
goriilebilir. Okulda gerceklesen eylemler, onu gerceklestirme durumunda olan insanlarin

deger sisteminin bir yansimasidir (Sisman ve Turan, 2004).

2.8.1. Kurum Kkiiltiiriiniin calisanlara etkisi

Okul dedigimiz egitim Orgiitiniin en o©nemli ve agik oOzelligi, iizerinde calistig
hammaddenin toplumdan gelen ve topluma giden insan olusudur. Boylece, okulun birey
boyutu, kurum boyutundan daha duyarli, informal yani formal yanindan daha agir, etki
alam yetki alamindan daha genistir. Gercekten sosyal bir sistem olarak kurulmasi ve
caligmas1 gereken okul ortaminda, davranis bilimleri ve insan iliskilerinin yeri bu
bakimlardan biiyiik 6nem tasir. Boylece okul yoneticisi, daha ¢ok informal bir ortam i¢inde
calismak, yetkiden fazla etki yollarina basvurmak ve davranig bilimlerinde iyi yetigmis

olmak zorundadir (Sabuncuoglu, 2002).

Kurum kiiltiiriintin calisanlar iizerinde 6ncelikle iletisim, denetim ve sosyallesme agisindan
etkisi s6z konusudur. iletisim bir kurumda kiiltiirii devam ettiren, calisma kosullarini
belirleyen ve oOrgiit tiyelerinin biitiinlesmesini, biz olmasini saglayan bir unsurdur. Kurum

kiiltiiriiniin anlamli olmasi ancak iletisim ile miimkiindiir.

Kurum kiiltiirii ile yoneticilerin Ogretmenleri ve Ogretmenlerin de kendi kendilerini
denetleme olanag: saglanmis olur. Her calisana insan kaynaklarinin sagladig: egitimler ile
yasatilan uyum doneminde kazandirilan kurum kiiltiirii anlayis1 sayesinde, bu kiiltiire
uygunluk denetlemesi yapilmasi cok da zor olmaz. Ogretmenlerin de kendilerini bu kiiltiir
normlarina gore kiyaslamasi, hata yapma oranlarim en aza indirger. Yonetici agisindan

bakildiginda yapilan hatalan sorgularken gosterecekleri kriterler de bellidir.
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Kiiltiire giren her yeni 6ge mevcut kiiltiirel yapiyla biitiinlesirse, sosyallesme siireci de bu

yeni kiiltiirel yapiya gore bir degisim gosterir (Celik, 2002).

Sosyallesmek egitim orgiitlerinde amaclara ulagsmada izlenen karmasik yolun, basite
indirgenmesidir denebilir. Ciinkii uzlasmay1 saglayan bir sistemdir. Orgiit degerleri ile
bireysel degerlerin uzlastirilmasi ile amacglara ulagsmada 6nemli yol kat edilmis olur.
Girdisi, islenen degeri, isleyeni ve iirlinii insan olan egitim Orgiitlerinde sosyallik

zorunluluk olarak da diisiiniilebilir.

2.8.2. Kurum kiiltiiriiniin kuruma yeni katilanlar iizerindeki etkisi

Kurumlarda ise yeni alinan calisanlarin, kuruma taze kan kattig1 diisiiniiliir. Ancak, bu taze
kanin uyum siirecin de biraz sikinti yaganmasi da olagandir. Tecriibeli ya da meslekte yeni
olmasi fark etmez, kuruma yeni katilan 6gretmenlerin, ¢alisanlarla iliskilerinde ve kuruma
adaptasyonunda herhangi bir kaynastirma calismasi yapilamaz, iligkiler dogal akisina
birakilirsa, hem yeni gelenin uyumu zorlasir hem de onceden ¢alismakta olanlarin yeni
gelenlere alismasi ve aralarina kabullenmesi daha uzun bir siire alir. Ciinkii yeni bir
kurumun kiiltiiriinii tamimak, o kadar da kolay degildir. Kiiltiirii tamimanin ve adapte
olmanin en zor yanlarindan birisi, yoOneticilerin ve c¢alisanlarin inang ve degerlerini
anlamakutir. Elbette yeni alinan ¢alisan insan kaynaklarinin se¢imiyle kurum kiiltiiriine ¢ok
aykin bir kisilik olmamasina ragmen, yine de kuruma uyum siireci yasamasi olagandir.
Ozellikle egitim kurumlarinda boyle bir siirecin uzamasina tahammiil yoktur. Egitim
kurumlarinda, yeni c¢alisanlarin kuruma katilmasiyla birlikte yeni dénem baslangici
caligmalar1 da baslayacagi ve hemen ardindan egitim Ogretime baslanacag i¢in, uyum

stirecinin en kisa siirede atlatilmas1 ve normal ¢alisma hayatina doniilmesi gerekir.

Kurum yoneticilerinin yeni baslayanlardan beklentilerini acik ve net bir sekilde
belirtmesinin ardindan, hayata gecirmeleri icin de yardim etmeleri gerekir. Oncelikle gorev
tanimlar1 verilen bu g¢alisanlarin, kurum kiiltiirii hakkinda da bilgilendirilmeleri gerekir.
Iste insan kaynaklarinin devreye girecegi yer burasidir. Kurumda insan kaynaklari

yonetimi birimi tarafindan diizenlenecek toplantilar, gerekli egitimler, kaynasma gezileri
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ya da bunun gibi toplantilar yoneticilerin ve ¢alisanlarinin uyum siirecini olumlu sonuglarla

gecirmesi icin en etkili yontemdir.

Insan kaynaklari, uyum siirecinin bagindan itibaren ise yeni baslayan ¢alisanin yaninda yer
alir ve onu kurum hakkinda motive eder. Kurumda kullanilan jargon, giyim tarzi, drgiitsel
isleyis ile ilgili calisanlar1 bilgilendirir. Insan kaynaklarin uyum siirecinde iistlendigi
gorevler, calisana is teklifinin yapilmasiyla baglar ve yonetim ile yeni ¢alisan arasindaki

iligkilerini bir program ¢ergevesinde koordine etmekle devam eder.

Kurum Kkiiltiirii olmayan kurumlarda boyle bir uyum siireci yasanmasi da s6z konusu
degildir. Ciinkii ¢alisanlarin uymalar gereken bir degerler sistemi ya da inanglar, normlar,
ilkeler ve sosyal bir olgu yoktur. Bu uyum siireci kendiliginden c¢oziillecek anlamina
gelmez, aksine uyum siireci kurum kiiltiiriine dayanilarak yapilamayacag igin biitiin bir
egitim 0gretim donemi boyunca kisiler aras1 beklenmedik catigsmalar, donem arasinda isten
ayrilmalar ya da cesitli nedenlerle; is kosullari, kisiler aras1 anlagmazliklar, yonetici ¢alisan

arasi catigsmalar yasanmasi kaginilmaz hale gelecektir.

Kurum kiiltiiriiniin  kuruma yeni katilanlarin, kendilerini kuruma ait hissetmelerini
saglamasi ile, calismalarda kalite artacak, sonuca odaklanmada motivasyon da yiiksek
olacaktir. Kurum kiiltiiriiniin biitiinlestirici 6zelligi ile saglanan bu yapi, insan kaynaklar
ile kurum kiiltiirii olusturulmus okullarda nesillere aktarilacagindan sistemli bir ¢alisma

hayat1 devam edip gidecektir.

2.8.3. Kurum Kkiiltiirii ile kuruma baghlik arasindaki iliski

Kurumsal verimlilik ve etkinligin temelinde, pozitif tutum ve davramslar vardir. Is
tatmini, motivasyon, dayanmigsma, yardimlasma, kurumsal baglilik veya sadakat pozitif
davranislardan bazilaridir. Is tatmini, kurumsal baglilik saglar. Kurumsal baglilik,
calisanlarin  kurumsal siireclere uyum saglamasimi kolaylagtinnr. Kurumsal baglilik
sayesinde calisan igyerinin bir iiyesi olabilmek i¢in giiclii istek duyar, onun yarari igin
beklenenden daha yiiksek seviyede caba gosterir. Isyerinin kurallarimi, degerlerini ve

normlarint benimser ve bunlarin pekistirilmesi i¢in 6zel bir misyon duygusuyla hareket
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eder. Kurumsal baglilik calisanin, kas ve akil giicliniin yaninda, goniil giiciiyle de ise

katilmasini saglar.

Kurumlarda kisisel biitiinliigii korumak ve kisiligi gelistirilmek ve i¢ huzura sahip olmak,
kisinin “kendine saygi’si ile miimkiin olabilir. Kisinin 6zsaygist yliksek olunca, kendi
degerlerine olan inanci artar. Sahip oldugu 6zsaygimin verdigi giicle, pozitif tutum ve

davranis gostermesi beklenir.

Kendine giiven, hayata kars1 yapici ve olumlu bir bakis acisin1 ve kendi giiciine inanmay1
gerektirir. Kendine saygi ise, kendini, yeterliliklerini, sinirlarin1 bilmek ve kabul etmek,
giiclii ve giicsiiz yanlariyla bir biitiin olarak kendine deger vermektir. Ozsaygis1 yiiksek
kisiler, olumsuz durumlar karsisinda kendilerini degersiz hissetmez, saglikli bir sekilde
durum degerlendirmesi yapar, sonuglardan ders ¢ikarir, durumu bir gelisme firsati olarak

degerlendirir ve gelecege hazirlanir.

Kurumsal agidan pozitif tutum ve davramis verimlilik ve etkinligin saglanmasinda 6nemli
faktorlerden biridir. Bu kisi-rol uyumunu getirir. Bireyin kisiligi ile is yasami arasinda
uyum oldugu takdirde, bunun olas1 yararlarim asagidaki gibi siralanabilir (Erdogan, 1994).
Kuruma baghlik kavrami calisanin kuruma sadakati ile yakindan ilgilidir. Sadakat

yaratmak i¢in 6diin verilmeden uygulanmasi gereken bazi ilkeler var:

Soylemlerle eylemlerini tutarli kil, hayati basitlestir, Odiillendirmeyi sadakat yaratan
davraniglara dayandir, kazan - kazan iliskileri kur, dogru secimler yap, dinle ve a¢ik konus

(www.polater.com.tr/bilgi_agaci).

Eylemler s6zlerden ¢ok daha gii¢lii mesaj igerir. Teknolojik gelismeler insanlarin ¢ok farkli
kesimlerden insanlarla siiratli bir sekilde iletisim saglamasin kolaylastirtyor. Dolayisiyla,
tutarsizliklar hizla ortaya cikiyor. Bu nedenle baglilik icin gerekli olan inanirliligi

saglamanin en etkili yolu diiriistliik ilkesine bagl kalmaktir.

Bir egitim orgiitiinde, kurumun basta hedefleri ne kadar basit olarak anlatilabilirse, onu

uygulayanlarin anlamasi ve dolayisiyla tutarli olarak uygulamasi da o kadar kolay olur.
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Hedefi gelistirmek icin gerekli analizler karmasik olsa da, iletisimi saglanacak anlatimlarin
basitlestirilmesi ve netlestirilmesi bu nedenle yoneticilerin 6nemli gorevleri arasindadir.
Yine bir egitim Orgiitiiniin, organizasyonel yapisi ne kadar ana siirecleriyle uyumlu olursa,

organizasyonun karar hiz1 ve uygulamada basaris1 o kadar artar.

Sadakat yaratan bir sistem kurabilmek icin tim deger zincirinin aym ilkelere 6nem
verenler tarafindan olusmasina dikkat etmek gerekir. Insan kaynaklari yonetiminin, eleman
seciminden, kariyer yonetimine kadar uzanan islevlerinden yararlanilarak bu kuruma
baghlik olgusunun olusturulmast miimkiindiir. Kuruma baglilik diizeylerinin yiiksek

olmas1 demek, kurum kiltiiriiniin devam etmesi demektir.

2.8.4. Kurum Kkiiltiirii ve kurum imaji arasindaki iliski

Kurum kimligi, kurum felsefesini temel alarak, kurum dizayni, iletisimi ve kurumun bir
imaj olusturmaya yonelik olarak gerceklestirdigi faaliyetler ile birlikte kurum kiiltiirii bir

ara¢ durumundadir ve kurumsal imaj sonucunu olusturmaya cabalamaktadir (Okay, 2005).

Kurumun kendisi hakkinda sahip oldugu diisiince ile hedef grubun sahip oldugu

diisiincenin Ortiismesi ise ideal imaj1 olusturur (Okay, 2005).

Kurum kimligi kavrami bireysel kimlikten farkli olarak, ancak kolektif kimlige benzer bir
bicimde bir kurulusun, isletmenin, organizasyonun kimligini ifade eder. Bu kimlik
kurulusta calisanlarin davramiglari, kurumun iletisim bigimleri, felsefesi ve gorsel

unsurlarindan olusur (Okay, 2005).

Kurum imajinin ¢alisanlarin orgiitle biitiinlesmesinin derecesini etkiledigi bir gercektir. Bu
etkilenmede ©nemli olan c¢alisanlarin, kurumun tasidigina inandigi imaji ile kurum
disindakilerin kurum hakkinda ne diisiindiigiine dair olan inanglaridir. Kurum imaji,
calisanlarinin kendileriyle ilgili tanimlardan memnun olmalar1 dogrultusunda kendilerine
olan giivenin artip artmamasina da etki eder. Kurum imaj1 bir anlamda kurum kiiltiiriiniin
devam edip etmemesini de etkiler. Kurumun imajinin belirlenmesinde en 6nemli etken

kurum kiiltiiridiir. Ciinkii imaj, kurum iginde kullanilan objeler, kilik kiyafet, davranis
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bicimi, insanlar1 selamlama, karsilama sekli gibi kurum kiiltiirtinii de 6n plana ¢ikaran

olgulardan meydana gelir.

Calisanlar, kurumlaryla biitiinlesme derecelerine gore farklilasirlar. Orgiitleriyle giiclii bir
sekilde biitiinlesme gosteren calisanlarin, Orgiitlerini tanimlamak i¢in kullandiklari
kavramlar ayn1 zamanda kendilerini tamimlar. Biitiinlesmeyi saglayan imaj oldugundan,
imaj ile ¢alisanlar arasinda ve ¢alisanlarla da kurum kiiltiirii arasinda olusan bir zincirleme
bir bag oldugu diisiiniilebilir. Bu bag ile orgiitsel bir biitiinliik saglamr. Orgiitsel
biitiinlesme, bireyin kendini tanimlarken kullandigi kavramlarla, orgiitii tanimladigina
inandig1 kavramlar arasindaki benzerligin bir derecesidir. Egitim orgiitlerinde, 6gretmenler
okulun amaglarimi ve imajin1 ne kadar benimser ise o kadar kurum kiiltiiriinii de o kadar

benimser ve devam ettirir.

Baskalan iizerinde birakilan ilk izlenim olarak tamimlanabilecek imaj, iletisimin kilit
sayilabilecek unsurudur. Iletisim ise bireyler arasi davranislari belirleyen ©nemli bir
davranis seklidir. Bireylerin olumlu davranislari, hem kendilerine yakistirdiklar1 hem de
baskalarinin 6rgiit iiyeliginin sonucu olarak bireylerin tagidiklarina inandiklar tutumlardan
etkilenir. Uyeler, disaridakilerin orgiitii olumlu yonde degerlendirdiklerine inamirlarsa
orgiitle biitiinlesmeleri kolaylasir. Kuvvetli orgiitsel biitiinlesme beraberinde orgiit ici
isbirligi veya orgiitsel vatandaslik gibi olumlu davranislar getirebilir. Ozellikle egitim
kurumlari i¢in bu durum ¢ok 6nemlidir. Ogretmenler calistiklar1 okulun insanlar tarafindan
nasil degerlendirildigini bilmek ister. Ayrica calistiklart okul hakkinda iyi ve olumlu

elestiriler duymak onlarin kuruma ve kurum kiiltiiriine baghliklarini artirir.

2.8.5. Kurum Kiiltiirii ve kurumsal iklim iliskisi

Orgiit kiiltiiriiniin olugmas, orgiit ikliminden anlagilir. Orgiit iklimi; bir amag icin bir araya
gelip orgiitii olusturan insanlarin (bireylerin) amaglar1 gerceklestirmek igin yaptiklar tiim

calismalarda ortak orgiitsel davramis kaliplart olusturarak, orgiit kiiltiiriinii ortaya ¢ikarip

tiim ¢alisma ve ¢abalarda uyumlu bir ortamin olusturulmasidir (Oztekin, 2005).
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Kurum iklimi, kuruma kimligini kazandiran, calisanlarinin davramislarin1 etkileyen ve
onlar tarafindan algilanan, orgiite egemen olan Ozelliklerin timii olarak tanimlanabilir.
Bir¢ok kaynakta kurumsal kiiltiir ile esanlamli olarak kullanilan kurumsal ikliminin
ozellikleri soyle siralanabilir: Bir kurumu digerlerinden ayirir, gegici ve sik degisebilen bir

yapiya sahiptir, kurum calisanlarinin davraniglarini etkiler.

Toplumlarin bir kiiltiir mirasina sahip olmalar1 gibi, kurumlarin da sonraki calisanlara
devredilecek kuruma ait norm ve degerler biitiinii vardir. Bu degerler biitiinii anlaminda

kurum kiiltiirii, kurum kimligini de i¢ine alir.

Cogu zaman orgiit iklimi ile 6rgiit kiiltiirii birbirinin yerine kullanilmustir. Orgiitler kendi
kiiltiir ve iklimini gelistirirken de baz1 yasaklardan, geleneklerden ve ahlak kurallarindan
yararlanirlar. Bir orgiitiin iklimi ve kiiltiirii hem formel orgiitiin degerlerini ve davranis
kaliplarin1 hem de bunlarin dogal orgiitteki yorumlarimi yansitir. Nasil ki bir toplumun bir
kiiltiir miras1 varsa, sosyal orgiitlerde de yeni orgiit iiyelerine birakilan orgiitsel norm ve

deger kaliplar1 vardir (Terzi, 2000)

Orgiit iklimi, orgiite kimligini kazandiran, gorevlilerin davranisini etkileyen ve onlar
tarafindan algilanan, orgiite egemen olan Ozellikler dizisidir. Okulun orgiitsel iklimi,
iiyelerin davraniglarim etkileyen ve bir okulu diger okuldan ayirt eden i¢ Ozellikler
biitiiniidiir. Baska bir deyisle okul iklimi, okulun bireysel kisiligidir (Aydin, 1986).

Egitim orgiitleri agisindan kurum ikliminin 6zelligi calisanlarin deger ve inanclariyla
kurum kiiltiirii arasinda dogru oranti olmasidir. Okul i¢inde kiiltiir ne kadar benimsenmis
ve calisanlar kurum kiiltiiriine ne kadar inanmisglarsa, kurum iklimi de o kadar olumlu ve
itlimhidir. Kurum iklimi, kisilerin birbiriyle iletisiminde, iist ast iligkilerinde, verimde,

performansta ve dolayisiyla motivasyonda onemli rol oynar.

2.9. Egitim Orgiitlerinde Kurum Kiiltiiriiniin Degisimi

Firmanin hem i¢ hem de dis nedenlerden otiirti kurumsal kiiltiiriinii degistirmek durumunda

kalmasim1i gérmek c¢ok oOnemlidir. Dis nedenlerde otiirii demekle sosyallesme ya da
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dayamisma diizeylerini rekabet ortaminin kosullarn farklilastiginda degistirmekten

bahsedilmektedir (Goffee ve Gareth, 2003).

Egitim orgiitlerinde de diger orgiitlerde oldugu gibi bazen Kkiiltiiriin degisimi gerekir.
Kiiltiir degisimi daha ¢ok {iist diizey yoneticilerin degisimi durumunda ortaya cikar. Ancak
yoneticilerin degisimi ile orgiit calisanlarinin bu degisimi hemen kabul etmesi ve degisimi
miimkiin olmayabilir. Bu nedenle degisimin gercekten gerekli olmas1 ve bunun caliganlar
tarafindan da kabul edilmis olmas1 gereklidir. Daha sonra bu degisim, belirli asamalardan

gecerek onceden planlanmis bir siirecte gergeklestirilmelidir.

Cesitli nedenlerden dolay1 orgiitsel kiiltiiriin degismesi gerekebilir. Orgiite katilan
elemanlarin sayisinin artmasi, yoneticinin degismesi, yeni bir donemin baslamas1 orgiit

kiiltiirtiniin degismesini gerekli kilabilir (Unutkan, 1995).

Eger bir organizasyon i¢in uygun olmayan bir kiiltiiriin yerlesik oldugu fark edilirse
yonetim bunun degistirilmesi icin karar vermeli ve eyleme ge¢melidir. Kurumsal kiiltiir

degisimini hakli kilacak bes ana neden bulunmaktadir (Barutgugil, 2004).

e Degisen dis diinyaya uyum saglayamayan giiclii inang ve degerlerin olmasi,

e Sektoriin ¢ok rekabet¢i olmasi ve ¢ok hizli degismesi,

e Organizasyonun zayif ya da ortalama olan performansim gelistirememesi,

e Sektordeki en biiyiikler siralamasina girilmek istenmesi,

e Kiiciikk olmasina karsin organizasyonun ¢ok hizli bir biiylime trendi yakalamis

olmasi.

Kurum Kkiiltiiriiniin degisimini gerekli goriilmesinin ardindan degisim siireci baglar. Ancak
bu siirecte Onemli olan c¢alisanlara her hangi bir zorlama ve baski yapilmamasi
gerekliligidir. Ancak, cesitli 6grenim siireclerinden gecirilen, degisim i¢in 6zendirilen ve
bu degisimin kuruma ve calisanlara kazandiracaklar1 hakkinda bilgilendirilen ¢alisanlarin

kiiltiir degisimine sicak bakmasi miimkiin olur.
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Degisiklik; is ortami, toplumsal ¢evre, kisinin kendi 6z biyolojik ve psikolojik yapist ile

onu biitiiniiyle saran bir olusum niteligindedir (Kaynak, 1994).

Egitim orgiitlerinde degisim bir orgiit icin oldugu kadar kisiler i¢cin de zor bir siirectir.
Yeniden bir olusum olarak goriilebilir. Degisimin gerceklesmesi siirecinde, basaril
olunabilmesi i¢in, uygulanacak degisim programi Oncelikle pratik olmalidir. Zaman
faktorii her zaman goz Oniinde bulundurulmali ve cok kisa zamanda ¢ok iyi sonuglar
beklenmemelidir. Degisim programina mutlaka &gretmenler ve diger calisanlar da dahil
edilmelidir. Degisim siirecinin baglangici ve sonrasi iyi analiz edilmeli ve degisimin siireci
iyi gozlenmelidir. Gerektiginde uzmanlardan yardim alinmali, zor sartlarla bir tek
yoneticinin bu sartlara ¢oziim getirmesi beklenmemelidir. Calisanlara bu degisimin
sonucunda nereye gelinecegi, hangi sartlarin saglanacagi ve nelerin iyilesecegi gibi konular
aciklanmalhidir. Ancak degisimin faydalarina inanan bir c¢alisanin degistirilmesi
miimkiindiir. Aksi halde degisim gerceklesemez. Gerceklesmis gibi goriinen degisimler de

zamanla catigmalara yol acar.

54



BOLUM 3

3. EGIiTiM ORGUTLERINDE MOTiVASYON

3.1. Motivasyonun Tanim ve Onemi

Motivasyon, insan iliskilerine yon veren en 6nemli olgulardan birisidir. Hangi tiirde olursa
olsun biitiin isletmelerin kurum ve kuruluslarin ortak hedefi insanlarin ¢abalarini, amaci
gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. Is ne olursa olsun sonugta istenen sey soz
konusu isin yapilmasidir. Bu isin yapilabilmesi ise insanmn istekli olmasini, isi
benimsemesini yeterli c¢aba gostermesini gerektirir. Iste bu istegi saglayan bireyin

motivasyon diizeyidir (Findikgi, 2000).

Insan davramslarim anlamak ve etkilemek igin gereksinimlerini bilmek gerekir.
Gereksinmeler insan davranislarinin anahtarini olusturur. Beseri davramslar ile ilgili
kuramlar ortaya atilirken, bunlarin agirlik noktasini insan gereksinmelerinin incelenmesi
olusturur. Bireylerin davramislarin1 anlayabilmek igin onlari bu davramisa yoOnelten

gereksinmeleri bilmek gerekir.

Bireyleri belirli durumlarda belirli davraniglara yonelten etkene davranmis giidiisii

(motivasyon) denir (Yal¢in, 2002).

Giidii (motivasyon), istekleri, arzulari, gereksinmeleri, diirtiileri ve ilgileri kapsayan genel
bir kavramdir. Giidii ve giidiilenme kavrami psikolojinin kesfettigi en onemli kavramlardan

biridir. insanlarin davramslarinin temelinde giidiiler yatar (Ciiceloglu, 1997).
Psikoloji agisindan bakildiginda hayatimizda ¢ok énemli bir eyre sahip olan motivasyon,

en Onemli bulgulardan sayilmaktadir. Ciinkii insanlar giidiilerine karsilik alip bununla

beraber motive olduklarinda basarili olmaktadirlar.
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3.2. Egitim Orgiitlerinde Motivasyon ve Onemi

Giiniimiiz ¢alisma kosullarinda artik her is i¢in kullanilan motivasyon kelimesinin bir ¢ok
tanimu vardar. Is yerinin ¢alisma alan1 ne olursa olsun insan kaynaklari yonetimi ile birlikte
anilan ilk konulardan birisidir. Motivasyonun is hayatindaki 6nemi kavrandiktan sonra,
igverenlerin konuya bakisi farklilagmis, bir isin saglikli yapilmasi i¢in kurumsal basarinin
yakalanmasi ve devaminin saglanmasi i¢in insan kaynaklari yonetimi ile c¢alisanlarin

motivasyonunun nasil yiikseltilebilecegi konular1 arastirilmaya baglanmstir.

Motivasyon (giidiileme) is gorenleri ¢calismaya isteklendirme ve orgiitte verimli ¢alistiklart
takdirde kisisel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir (Ytiiksel,

2000).

Motivasyon, calisanlarin islerini etkin ve verimli bicimde yapmalarim1 saglamak icin
kurum i¢i is organizasyonunun ve iliskilerin diizenlenmesi olarak 6zetlenebilir. Bir isi
yapma istegi ve bu istegin derecesi olarak da goriilebilecek olan motivasyon, ¢alisanlarin
iglerini, hayal ettikleri hedeflerine ulagsmada bir ara¢ olarak gormelerini saglayarak
artinlabilir. Motivasyonda temel amagc, is gorenlerin istekli, verimli ve etkili ¢aligmasini

saglamaktir.

Insam siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik acilardan gelisen bir varlik olarak ele alan
goriigler, kisinin gelismesi, i¢sel yetenekleri ve kapasitesi, belirli tutum, algi, his ve
diisiincelere temel olusturan rasyonel (cognitive) ve hissel yonleri {izerinde durmaktadir.
Dolayisiyla bu goriisler kisiyi anlamaya kisinin i¢inde bulunan bu faktérlere hitap ederek
kisiyi motive etmeye agirlik vermektedir. Bunun arkasindaki varsayim sudur; eger kisiyi
belirli sekillerde davranmaya zorlayan faktorler anlasilirsa ve kavranilirsa, bu faktorlere
hitabetmek suretiyle kisi daha iyi motive edilebilir. Yani kisiler orgiit amaclari

dogrultusunda davranmaya sevk edilebilir (Kogel, 1993)
Insan kaynaklar1 yonetiminin gorevleri arasinda belki en onemlisi motivasyonu

saglamaktir. Ancak yoneticilerin motivasyonun yiiksek tutulmasi ile organizasyonun neler

kazanabilecegini somut olarak gormeleri gerekir. Ciinkii inanmayan bir yOneticinin
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uygulamaya gecisi miimkiin olmaz. Insan kaynaklar1 yonetiminin bir diger gorevi de
oncelikle yonetimi bu konuda egitim, Ornek gosterme gibi cesitli yontemlerle ikna
etmesidir. Ciinkii motivasyonun saglanmasi ve yiiksek tutulmasi belirli maliyetleri de
yaninda getirir. Bunun gerekliligine inandirilmis bir yonetici ancak insan kaynaklarina bu

konuda yardimci olur.

Insan motivasyonu alanindaki en biiyiik kavramlardan biri sudur: giderilmis gereksinimler
motivasyon islevi gormez. Motivasyonu saglayan, sadece karsilanmamis gereksinimlerdir
ve bir insanin fiziksel yasamu siirdiirme isteginden sonraki en biiyiik gereksinimi psikolojik

canliliktir; yani anlagilmak, onaylanmak, takdir edilmektir (Covey,2004).

Aslinda motivasyon, insanin dogal ihtiyaclarinin karsilanmasi ile yiikseltilebilecek kadar
basit goriilmektedir. Her insanin dogal yapisinda ihtiyaclan karsilanmadiginda mutsuz
olma eylemi vardir. Bu dogal ve yasamin icinden olay, insanlarin giinliikk yasamlarinda
oldugu gibi calisma yasamlarinda da onemli bir rol oynamaktadir. Insanlarin ihtiyaglari
giderildiginde ortaya ¢ikan mutluluk ve huzur duygusu, nasil giinliilk yasamlarinda daha
kaliteli bir hayat siirmelerini saglamaktaysa, caligma hayatlarinda da daha kaliteli is
yapmalarim saglar. Insanlar1 motive eden karsilanacak bu ihtiyaclar, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisindeki basamaklardan ibarettir. Fiziksel ve duygusal ihtiyaclar diye
gruplandirabilecegimiz bu basamaklarin sirasiyla saglanmasi ile kisiler mutlu olur ve
yasam kaliteleri artar. Dolayisiyla ¢alisma hayatlarindaki basarimlar da artar. Bir zincir
halkasina benzer yapida ilerleyen; ihtiyaglarin karsilanmasi, kisinin mutlu olmasi, isinde
basarili olmasi, basaridan dolay1 kendine giivenmesi, yoneticilerinin ¢alisana giivenmesi ve
giivenden kaynaklanan daha iyi isler yapma istegi adimlart motivasyonu olusturan

basamaklar olarak diisiiniilebilir.

Okul yoneticisi, 6gretmen ve dgrencilerinin dzellikle sosyal gereksinmelerine kars1 duyarl
olmalidir. Bunlar1 tanimayan ve karsilanmasi icin ¢aba gostermeyen yoneticinin, bir okul
ortami icinde morali yiikseltmesi ve siirdiirmesi zordur (Homans, 1950, Aktaran:

Bursalioglu, 2002).
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Motivasyonun Onemi, calisanlarin giiven duygularn agisindan da onemlidir. Calistig
kuruma giivenen is gorenlerin, motivasyonlar1 ile birlikte kuruma bagliliklarinin artmasi

sOz konusudur.

Yaptig1 isi severek ve isteyerek yapan Kkisiler bu islerinin daha basarili bir bicimde
sonuclanmasini saglayacaklardir ve is ortamindaki memnuniyet kurum Kkiiltiiriine de

yanstyacaktir (Okay, 2005).

3.3. Bashca Motivasyon Teorileri ve Egitim Orgiitleri Acisindan Degerlendirilmesi

3.3.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Motivasyon ile ilgili en kapsamli agiklamalardan birini Maslow yapmistir. Maslow"a gore
bireyin giidiilenmesinin temelinde ihtiyaclar vardir. Birey bu ihtiyaclarin1 karsilamak
amaciyla harekete gecer. Maslow insanlarin bu ihtiyaclarini 6nem sirasina dizerek
ihtiyaglar hiyerarsisi olusturmustur. Maslow’un yaklasiminda iki temel varsayim
mevcuttur. Birincisi, insan davraniglarinin tamaminin belirli ihtiyaglar gidermeye yonelik
olmasi ikincisi ise bu ihtiyaglarin belirli bir siraya gore giderilmesine yonelik olmasidir.

Maslow’un insan ihtiyaclar1 konusunda yapmis oldugu hiyerarsik siralama su sekildedir:

3.3.1.1. Fizyolojik ihtiyaclar

Bunlar, insanin yasabilmesi i¢cin mutlaka karsilanmasi gereken, hayat boyu c¢esitli
araliklarla ortaya cikan ihtiyaglardir. Yeme, icme, barinma, hayati devam ettirme, uyku ve
cinsellik gibi zorunlu ihtiyaclardir. Bu ihtiyaclar diger ihtiyaclara nazaran oncelik tasir.
Egitim orgiitlerinde 6gretmenlerin fizyolojik ihtiyaclar1 agisindan bakilinca, aldig iicretin
bu birincil ihtiyaglar1 karsilayabilecek derecede yeterli olmasi diisiiniilebilir. Ayrica, 6zel
okullarda calisma saatleri tam zamanlh oldugundan, 6gle yemegi, gerektiginde cay, kahve

gibi ihtiyaglarimin giderilmesi de fiziksel ihtiyaclar i¢ine dahil edilebilir.
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3.3.1.2. Giivenlik ihtiyaci

Bu ihtiya¢ kisinin kendini giivende hissetmesine yonelik ihtiyaglardir. Can giivenligi,
saghik, sosyal giivenlik ihtiyaclaridir. Egitim 6rgiitlerinde 6gretmenler acisindan
bakildiginda, okulda giivenligin saglanmasi birincil giivenlik ihtiyaci olmakla birlikte
ardindan saglik hizmetlerinde giivenlik ihtiyacimi getirir. Yani 6gretmenler, saglikla ilgili
yasayacagl bir sorunda giivende olacagim hissetmek ister. Hasta oldugunda tedavi
gorebilecegini bilmek ve ayni zamanda yashlikta da gilivencede olabilecegi bir sosyal
giivenliginin oldugunu bilmek ister. Bu sartlarin saglanmamasi durumunda kendini

giivende hissetmeyen dgretmenin motivasyon saglamasi da cok giictiir.

Egitim kurumlan ile ilgili diger bir giivenlik ihtiyact da is giivenligidir. Belirsizligin
oldugu o6zel okullarda yillik olan sozlesmelerin bitis tarihinden bir siire 6nce biitiin
ogretmenler kaygili bir donem gecirirler. Bu kaygilar1 gelecek yil icin kendileriyle calisilip
calisiimayacaginin belli olmayisiyla ilgilidir. Insan kaynaklar1 yonetimi birimi ve saglikli
bir performans yonetimine dayanan degerlendirmenin olmadigi okullarda bu tiir kaygilar

sikca goriiliir. Bu kaygilari tagiyan 6gretmenin basarili olmasi beklenemez.

3.3.1.3. Sosyal ihtiyaclar

Bir guruba iiye olma, kabul gorme, saygi gorme, dostluk ihtiyaglar olarak tanimlanir.

Duygusal ihtiyaclardir. Insanlarin birbirinden beklentileri ile ilgilidir.

Egitim orgiitleri ve 6gretmenler agisindan bakildiginda ise, kurum kiiltiirii karsimiza ¢ikar.
Ogretmen, kendini o kurumun Kkiiltiiriine ait hissetmek ister. Kendini okulda kabul edilmis
gormek, dostlarinin oldugunu bilmek ister. Bunu saglayacak olan basta insan kaynaklari
yonetimi birimidir. Egitim orgiitlerinde sene basi diye tabir edilen, Ogretmen ve
yoneticilerin gelecek 6gretim yilina hazirhik calismalarim yiiriittigii donemde, uyum
slirecini yasatan ve c¢esitli faaliyetlerle okul iginde tiim ¢alisanlarin kaynasmasini
saglamaya yonelik caligmalar diizenleyen insan kaynaklar yonetiminin oldugu okullarda,
genellikle Ogretmenlerin bu ihtiyaclar1 giderilmis olur. Boylece olusturulmus kurum

kiiltiirii de tanitilarak 6gretmenlerin bu kiiltiirii devam ettirmeleri saglanir.
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3.3.1.4. Saygi gorme ve statii ihtiyaci

Taninma, itibar kazanma, saygi gorme, kendine giivenme ile ilgili ihtiyag¢lar dizisidir. Kisi
kendine giivenmedigi siirece basarili olmasi beklenemez. Bu durum, egitim kurumlari icin
de diger kurumlardan farksizdir. Ogretmenler hem kurum icinde 6grencilerinden, calisma
arkadaslarindan, yoneticilerinden hem de kurum disindan insanlar tarafindan saygi gérmek
ister. Bunun anlami da kurum kiiltiiriiniin olusturdugu kurum imajinin da 6gretmenin saygi

ihtiyacini karsilamada etken olmasidir.

Kurum kiiltiirii olusmus okullar, egitim Orgiitleri camiasinda ve c¢evredeki insanlar
tarafindan belli bir sayginlik kazanmigtir. Bu sayginlik, kurum iginde 6gretmenleri de
olumlu etkilemektedir. Kurum Kkiiltiiriiniin devami acisindan da onemli olan bu itibar,
Ogretmenin kurum icinde ve disinda saygi gormesinden dolay1r kendine giivenini
artiracaktir. Belirli bir statiiyii elde etmis insanin calismasit ve hem isine hem kendine

duydugu saygi da artacagindan motivasyon da dogal olarak yiiksek olacaktir.

3.3.1.5. Kendini gerceklestirme ihtiyaci

Yaraticilik, var olan potansiyeli gelistirme, daha iyi bir eleman olma, egitimler alarak
kariyer sahibi olma konularindaki ihtiyaglardir. Bir egitim kurumunda, 6gretmenlerin
yilksek lisans yapmaya Ozendirilmesi ya da yapmak isteyenlere firsat taninmasi,
ogretmenlerin bu ihtiyacin1 karsilamaya yonelik olumlu bir adimdir. Ogretmen, kendini
gelistirdiginde hem mesleki agidan hem de psikolojik acidan kendini daha yeterli
goreceginden motivasyon artis1 saglanacaktir. Yoneticiler, yiiksek lisans i¢in ayrilan bu
stireyi, kayip is giicii ve zaman olarak gdérmeyip, Ogretmenin kendini gelistirmesiyle
kurumu daha kazan¢hh duruma getirecegini diisiinmelidir. Bu diisiinceyi yoOnetimde
olusturacak gii¢c insan kaynaklar1 yOnetiminin elindedir. Yoneticileri inandirarak bu tiir
calismalan hazirlayacak olan insan kaynaklari yonetimi, kurum c¢alisanlariin egitim
seviyelerini ylikselterek kaliteyi de yiikseltmis olur. Ayrica kurum icinde gelisiminin
desteklenmesiyle, kariyer edinme, kurum icinde yiikselme imkanlarinin da oldugunu

bilmesi, bir 6gretmen i¢in motive olmaya en net sebeplerden biridir.
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3.2.2. Alderfer’in erg teorisi

Bu teoride, Maslow’un kuramina dayanarak yaptig1 arastirmalarda Alderfer, ihtiyaglar ii¢

baslik altinda toplanmaistir.

ERG teorisi varolma (existence), iliski (relatedness) ve bilyiime (growth) olmak iizere ii¢

ihtiya¢ kategorisi tanimlar (Barutgugil, 2004).

e Varolma ihtiyaci ki bu ihtiyaglar dogustan gelen ihtiyaglar olarak tanimlanabilir.
Yemek, icmek, giyinmek, barinmak, is hayati, basar1 kazanma ihtiyaclar gibi
ihtiyaclardir.

e Sosyal ihtiyaglar; kisilerin ¢alisma ortaminda ve diger tiim alanlarda insanlarla
iliski kurmasmm kapsar. Insanlarla iletisim kurmak, duygu ve diisiinceleri
paylagmak ihtiyaci sosyal ¢cevre edinme ve bir gruba dahil olma ihtiyacidir.

e Gelisme ihtiyaci ise, calisanlarin kisisel becerilerini, potansiyel giiclerini artirma
ihtiyacidir. Gelisim ile kendine giiven saglama, bir statii elde etme, kariyer sahibi

olma da bu ihtiyaglara dahildir.

ERG teorisine gore ihtiyaglar birbirine sirali bir sekilde bagh degildir, yukari dogru oldugu
kadar asag1 dogru da hareket edebilir. Bu, kisinin yetenegine ve ihtiyaclarina gore degisir.
Ust diizey bir ihtiyac1 karsilamakta yasanan bir sorun, alt diizeydeki bir ihtiyac1 karsilama

istegini de etkileyecektir (Barutgugil, 2004).

3.2.3. Herzberg’in cift faktor teorisi

Bu teori, bir ¢alisanin isteki davranigina katkida bulunan tiimiiyle farkli iki boyut olduguna
inanmaktadir. Birinci boyuttaki is tatminsizligini ifade eden faktorlerin varligi ya da

yoklugunu anlatan hijyen faktorler, ikinci boyutta ise is tatminini etkileyen iist diizey

ihtiyaglarin olusturdugu motive edici faktorler bulunmaktadir (Barutcugil, 2004).
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Maddi ve manevi faktorler olarak iki gruba ayirabilecegimiz bu teoride, yalnizca maddi
ihtiyaglarin karsilanmast motivasyonu saglamaya yeterli degildir. Ancak manevi

faktorlerin, calisanlarin motivasyonunu saglama 6zelligi vardir.

Bu kuramin varsayimlarina gore, is yerinde i gérenin kotiimser olmasina yol agan ve isten
ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, is yerinde is goreni mutlu
kilan, is yerine baglayan ozendirici (tesvik edici) ya da doyum saglayan etmenlerin
birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Ciinkii is yerinde belirli etmenlerin varligi doyuma
katkida bulunmaktadir. Ama bunlarin yoklugu notr bir durum yaratmakta, doyumsuzluga
yol acmamaktadir. Aksine belirli etmenlerin yoklugu is goreni kotiimser yapip,
doyumsuzluguna neden olmaktadir. Ancak bunlarin varlhig giidiillememekte yani is géren

sadece bunlara sahip olmakla doyuma (tatmine) ulasamamaktadir (Eren, 2001).

Hijyen faktorler, daha ¢ok is yerindeki somut durumlarla ilgilidir. maas, diger maddi
odiiller, kurumun fiziksel kosullar1 bu grup icindedir. Bu ihtiyaclarin kargilanmamis olmasi
kisinin is tatminini olumsuz yonde etkiler. Bu durum isten ayrilma noktasina kadar

gidebilir. Ancak bunlarin varligi calisanin tatminine, doyumuna yol agmamaktadir.

Diger yandan takdir edilme 6zendirilme, basar1 saglama, uygun iste caligma ve benzeri
tesvik edici faktorlerin kurumda yeterince islememesi ani bu ihtiyaclarin karsilanmamasi
calisanda doyumsuzluga ve motivasyon diismesine yol acacaktir. Ancak bu ihtiyaclarin

kargilanmis olmasi kisiyi motive edici, tesvik edici rol oynamaktadir (Findikgi, 2000).

Egitim kurumlarinda ogretmenlerin maas ve maast destekleyen yemek ve yol parasi gibi
diger ticretlerinin yeterli olmasi onlarin is tatmini yasamasim saglar. Ancak takdir
edilmeyen 6gretmenin mutlu olmasi ve motivasyonu yiiksek olarak calismalarini yiiriitmesi
beklenemez. Yoneticilerin, Ogretmenin smif iginde yakaladigr yiiksek performansin
farkinda olmasi gerekir. Basarili stniflarin 6gretmenlerinin takdir edilmesi, 6zel giinlerde,
kutlamalarda ya da toplantilarda grup i¢inde onurlandirilan 6gretmen, bu takdire yeniden
layik olabilme cabasi icinde yiiksek motivasyon iginde caligmalarimi siirdiirecektir.

Ozellikle dgretmenlik duygusal bir meslek grubunda oldugundan, dgretmenlerin bu tiir
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manevi destek seklindeki motive edici etkenlere ¢ok ihtiyaci vardir. Bunu fark eden ve

yerinde ve zamaninda 6diillendirmeleri yapan yonetici kazanch ¢ikacaktir.

3.2.4. Mc Clelland’1n basan giidiisii teorisi

Mc Clelland, insan ihtiyaclarin1 kendince ii¢ grup altinda toplamistir. Bunlar; basari,
baghlik ve gii¢liiliik ihtiyag¢laridir. Bu ihtiyaglarin daha ¢ok sosyo-psikolojik tiirden oldugu
kadar diisiiniir tarafindan toplumsal agidan da onem tasidig1r vurgulanmaktadir. Diger bir
deyimle hem birey, hem de toplum ve ulus yasaminda 6nem tasimaktadirlar. Diisiiniire
gore, insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve miikemmeli arama tutku ve

duygularinin altinda basar ihtiyaci saklidir (Eren, 2001).

Bu teoride, kisinin hedeflerini belirlemesine ve o hedeflere erigsmesine yardimci olma
durumu vardir. Calisanlarin istekleri ve ulagmak istedikleri hedefleri, esas motive edici

kuvveti olusturur.

3.2.4.1. Basari ihtiyaci

Mc Clelland, bu i¢ ihtiyag¢ ve giidii i¢inden en ¢ok basari giidiisiiniin birey ve toplumu etki
altinda biraktigini iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili olmay1 arzuladigi halde
basarisiz olmaktan da biiyiik ol¢iide korku ve ¢ekingenlik duymaktadir. Bu korku onu
basariya gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacaktir. Su halde bu korkunun
yenilmesi halinde basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya yoneltecektir (Eren,

2001).

Basan ihtiyacinda insanlar basariya ulasmak i¢in yogun bir ¢aba harcarlar. Ama ayni
zamanda da basarisiz olma korkusunu da yogun olarak yasarlar. Kendilerini gdstermek igin
biitiin zorluklara katlanmay1 goze alirlar. Korkularin1 yendikleri siirece de basarili olma
sanslar1 daha yiiksektir. Bu insanlarin basarili olma istekleri yoneticilerinin goziinde

yiicelmek degil, kendilerini tatmin etmektir.
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Egitim orgiitlerinde, okul miidiiriiniin goziine girmek, ondan 6vgii almak i¢in degil kendi
kisisel basarisim kendisine kanitlamak icin yogun caba gosteren hirsh bir 6gretmen bu
kategoriye girer. Fen Bilgisi alaninda gorev yapan Ogretmenin cesitli projelerle okullar
arast ya da iilke capinca diizenlenen yarigmalara katilmasi buna Ornek gosterilebilir.
Projelerin basariya ulagmasi icin elinden gelen biitiin ¢cabay1 gdsteren 6gretmenin, ¢alisma
saatleri disinda zamanmim1 bu calismaya ayirarak, ogrencileri ile 6zel olarak ilgilenerek

onlara ekstra egitimler verir. Bu isin sonunda kazanacagi basari ile doyuma ulasir.

3.2.4.2. Baghlk ihtiyaci

Her bireyin belirli insanlara baglilik ve onlara cesitli derecelerde gelistirmis oldugu
arkadaslik ve dostluk ¢evresi vardir. Ancak bu sosyal nitelik ve ihtiya¢ kuskusuz insandan
insana farkliliklar gostermektedir. Kimi insanlar dost ve arkadas edinmek ve onlarla bir
arada olmaktan hoslanirlar. Bazi insanlarda ¢ogu sorunlarini yalniz baslarina ¢éziimlemek
ve ailesi ve ¢cok yakin akrabalan disinda fazla dostluk kurmaktan kaginirlar. Ancak az veya
cok her insanin sosyo-ekonomik ve sosyo-psikolojik yonden bagli oldugu belirli insan ve

gruplardan olusan ¢evresi mevcuttur (Eren, 2001).

Baglanma ihtiyacindaki kisiler arkadaslik baglarina ¢cok 6nem verirler. Calisma arkadaslar
ile igbirligi yapmak, giin icinde onlarla iletisim halinde olmak onlar i¢cin motivasyonu
saglayan etkenlerin bagindadir. Egitim 6rgiitlerinde, 6gretmenler derse girme durumundan
dolay1 her an ¢alisma arkadaslar ile birlikte olamayabilir. Ancak ders aralarinda ya da
diger bos zamanlarinda iletisim kurabilecegi kisilerle calismak onlar daha mutlu eder.
Ogrencilerle ilgili yasanan iyi ya da kotii olaylarm paylasiimasi, ders anlatimi ile ilgili
teknik ve yontemlerin paylasilmasi gibi sosyal etkilesimlerin olmasi ve arkadashik
iligkilerinin olumlu olmasi motivasyonun yaninda ayni zamanda bu kisilerin kuruma

bagliliklarini da artirir.
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3.2.4.3.Giicliiliik ihtiyaci

Gii¢li olma ihtiyaci, insanin ¢evresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur. Bu nedenle
insanlar ve gruplar cevresel iligkilerinde etkinliklerini artiracak ve seslerini duyuracak her

tiirli araca bagvurmaktan ¢cekinmezler (Eren, 2001).

Diger calisanlarla catisma igine girmek pahasina gii¢lerini ispatlama egiliminde olan
kisilerdir. Bu ihtiyacin yiiksek oldugu kisiler, her tiirlii riski almaktan ¢ekinmezler. Kurum
icin kotii sonuglara ulasacak catismalar da yasanabilir. Ancak her ne pahasina olursa olsun

bu ihtiyaglarimi gidermek onlar agisindan ¢cok dnemlidir.

3.3. Egitim Orgiitlerinde Ogretmen Motivasyonu

Diger kurumlar icin motivasyonun 6nemi, egitim orgiitleri icin de aym ol¢iidedir. Egitim
orgiitlerinde planlar 6gretim yil1 baginda hazirlanirken, 6gretmenlerin gérev dagilimlart da
yapilarak hazirliklar tamamlanir. Bu hazirliklar yapilirken, 6gretmenlerin de beklentileri
dikkate alinarak, bu beklentilerini gerceklestirme firsatlar1 da planlanmalidir. Bu
beklentiler arasinda egitim-6gretim tekniklerini uygulamalari i¢in gereksinimleri olmasinin
yani sira, giivenlik, isleyiste miikemmellik, 6nemsendigini hissetmek, sorumluluk ve yetki
almak, kariyer edinmek ve kabul gérmek gibi motivasyon artirici kisisel beklentileri de

olmasi miumkiindiir.

Ogretmenlerin mesleki acidan istedikleri seviyeye ulasabilmesi icin arzuladiklar1 caligma
sartlarinin saglanmasi gerekir. Bunlar; simif ici disiplini saglayacak Ol¢iide sorumluluk ve
yetki almak, ders ara¢ gereglerinin yeterli ve dersi destekleyici dlciide olmast gibi egitim
Ogretim kalitesini artirict  kosullardir. Smifta kullanacagi egitime destek araglarin
saglanmasinda sikinti yasayan bir Ogretmenin, derste basarisinin yiizde yiiz olmasi
beklenemeyecegi gibi, kisisel ihtiyaglar karsilanmadiginda da beklenemez. Bu sebepledir
ki dgretmen motivasyonunu saglamak icin de diger kurumlarda oldugu gibi fiziksel ve

duygusal ihtiyaclarinin karsilanmasi s6z konusudur.
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Egitim orgiitlerinde, kurum i¢inde verimi yiikseltecek en 6nemli adim, planlar yapilirken,
hedefler belirlenirken ve bazi kararlar alinirken yalnizca yonetimin degil 6gretmenlerin de
katilimlarin1 saglamakla atilabilir. Verilen isin hizi, gorev dagilimi, yapilacak isle ilgili
gerekli calisma kosullar gibi isyeri kurallar1 konusunda 6gretmenlerin fikrinin alinmasi ve
kararlara katilimlarinin saglanmasiyla, islerin uygulamasi ve denetlemesi de kolaylasir.
Motivasyonu yiiksek olan Ogretmenin calismalarinda pek fazla disardan denetlemeye

ihtiyac1 olmayacaktir.

3.3.1. Motivasyonun 6nemi

Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaclar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklarina da neden olurlar. Gizli gerilimin, bosaltilmas1 ya da azaltilmas1 sonucunda
birey tatmin olacaktir. I¢ dengesizlikler ve giidiiler disaridan kolaylhikla gozlenip
Olciilemez. Bunun aksine degisik 6zendirme araclan ve gevredeki kosullarla ilgili olarak
yapilan davranislarin gozlenmesiyle bunlarin varliklar ve nitelikleri ortaya ¢ikarilabilir. Su
halde amacin gerceklestirilmesiyle kisinin icindeki gerilimin veya dengesizligin miktarinda
diisme olur ve kisiyi o yone iten kuvvetin siddeti de azalir. Sosyal orgiitlerdeki bir¢cok
olumsuz tutum ve davramiglar ve hatta isyanlar kisilerin tatmin edilmeyen arzu ve

ihtiyaclarindan ileri gelmektedir (Eren, 2001).

Egitim orgiitlerinde Ogretmenlerin motivasyonunu saglanamamasi durumunda siirekli
verimlilik diisiisiiyle karst karsiya kalma sorununu ortaya cikaracagi gibi ayni zamanda

kurum kiiltiiriinii de yok olmakla tehdit eder.

Bir¢cok yoneticinin ortak sikdyeti Ogretmenlerin yeteneklerinden tam anlamiyla
yararlanamamaktir. Yani o insamin gerektigi gibi caligmadigindan, kapasitesini tam
anlamiyla kullanmadigindan sikayet eder. Ogretmenin icinde heves ve istek yoktur. Sanki
basarih olma arzularim yitirmislerdir ve vazgecmislerdir. Iste bu sorun motivasyon

eksikligidir. Motivasyonun olmamasindan dogan isteksizliktir.

Motivasyon problemi yasayan ogretmenlerin yoneticileri bu problemden dolay1 kendilerini

de sorumlu tutarak ¢6ziim aramalidir. Bir ¢alisanin orgiitte kendi ihtiyaclarini tatmin etmek
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icin gorevler ve sorumluluklar iistlenmesine istediklerini elde etmek igin c¢alismalar
yapilmasina izin verilmedigi yani hem fizyolojik hem de psikolojik ihtiyaclarinin
karsilanmadigi durumda motivasyonun saglanamayacagi dolayisiyla performansinin

diisecegi goz ardi edilmemelidir.

Ogretmenler, bir ise baslarken bir takim beklentileri vardir. Bu beklentilerinin
karsilanacag: diislincesiyle bazi fikirler iiretirler, yonetime sunarlar. Kurum ic¢in faydali
olabilecek bir fikir olup olmadigi degerlendirmeye almip 6gretmenin kendini degerli
hissetmesinin saglanmasiyla motivasyonun arttifi goriilecektir. Yani beklentilerinin

karsilanmasiyla motivasyonu yiikselir. Bu da kurum kiiltiiriiniin devamin saglar.

Calisanlar1 kurum yararina hareket etmek i¢in motive etmek ve onlarin uzun vadede iste
tutmak zor bir istir. Calisanlar1 verimli bir sekilde calismaya itecek, sorumluluk almalarini
saglayacak, problemleri ¢ozmeleri icin harekete gecirecek ve basarilarimi ddiillendirecek
bir ortamin yaratilmasi, yapilmasi gereken islerin basinda gelir. Her ne kadar insanlar
calisgmaya motive eden kurumlar degil kendileriyse de, en iyi uygulamalarin oldugu
kurumlar, yaratict ¢oziimler, cok calisma ve organizasyona baglilik i¢in ilham veren bir
atmosfer yaratirlar. Bu pozitif atmosfer, yetenekleri gelistirme ve yenilerini edinme

firsatin1 ve giiven duygusunu da iceren bir ¢ok yarar saglar (Oztiirk ve Diindar, 2003).

Aciklamalardan, motivasyonun bir kurum i¢in ne denli 6nemli oldugu, 6zellikle egitim
orgiitlerinde sinif i¢i basar1 saglamasi agisinda bir 6gretmenin motivasyonun yiiksek olmasi
gerekliligi goriilmektedir. Orta kademe yoneticileri olarak goriillen okul miidiirleri
acisindan bakildiginda, dgretmeninin motivasyonunu en yiiksek noktada tutmaya calisan
ve bunu basaran 6zel okullarda iist yonetim olarak nitelendirilen kurucularin destegini

saglamada da rahatlik yasarlar.
3.3.2.Motivasyonun gerekliligi
Motivasyon kavraminin ortaya ¢ikmasiyla birlikte 6nemi ve ardindan da gerekliligi

kavranmis, artik bilingli yoneticilerin caliganlarinda motivasyon olusturma c¢abalart

baglamistir. Motivasyonun c¢alisanlari, ise ve kuruma baghliklarin1 artirici, yeni fikirler
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iiretmeye Ozendirici ve bdylelikle verimliligi artiric1 etkileri oldugu anlasilmig ve

gerekliligi kavranmistir.

Calisan insan mutlaka bir orgiit icinde faaliyette bulunacaktir. Her insan gerek meslek
Orgiitiinde yani is yasaminda gerekse is diinyasindaki yasaminda kendini bir orgiite, bir
gruba ait olma ihtiyacini duyacaktir. Bulundugu orgiite kendini kabul ettirme ihtiyacinda
olacaktir. Bu psikolojik ihtiyacin1 gergeklestirdikten sonra da orgiit ve grup i¢inde Once

sevme sonra da sevilme ihtiyaci olusacaktir (Oztekin, 2005).

Calisanlari kurum icinde kendilerine bir yer edinmeleri ve bu yerde olduklarim da diger
kisilere kabul ettirmeleri ihtiyac1 vardir. Egitim orgiitleri agisindan, 6gretmenlerin de bu tiir
ihtiyaglart vardir ve bu ihtiyaclari, iletisime dayali bir ¢alisma alan1 oldugundan diger

calisma gruplarina nazaran daha baskindir.

Motivasyonun gerekliligi, calisanin motivasyonu arttirildigr takdirde, oOrgiitiin amacina
daha emin adimlarla ulasacag: goriildiigiinde daha net ortaya ¢cikmaktadir. Isinden, calistig
kurumdan memnun olan, bireysel amaglarim1 gerceklestirmede Orgiit tarafindan
desteklenecegini bilen, kurum icinde saygi gordiigiine inanan ve hak ettigi 6lctide kazanci
oldugunu bilen 6gretmenin, kurum ic¢inde etkinligi de artar. Dolayisiyla motive olmus bir
ogretmenin kurum Kkiiltiiriine bagliligni ve kuruma bagliliginin da artacagi goéz Oniinde

bulundurulmalidir.

Motivasyon, calisanlarin motivasyonunun sistemli olmasi, dolayisiyla performans
diizeyinin yiiksek olmas1 agisindan gereklidir. Bir kurumda sistemli bir insan kaynaklar
yonetimi ile olusturulan motivasyon, calisanlarin kuruma ve kurum kiiltiiriine baglilig
acisindan gerekli oldugu kadar verimliligin artirilmast acisindan da gereklidir. egitim
orgiitlerinde de diger kurumlarda oldugu gibi karhilik so6z konusudur. Ogrencilerin
basarilar1 sonucunda elde edilen sayginlik ile kazan¢ daha da artirilarak, kurumlarin
hedeflerine ulagmalari da saglanir. Ogretmen motivasyonu yiiksek olan kurumlarda ¢alisan
devir orani da diisiik olur. Egitim kurumlarinda veliye okulu cazip kilan sartlardan birisi ve
belki de en 6nemlisi 6gretmendir. Ogretmen icin cocugunun okulunu degistiren veli sayist

azimsanmayacak kadar cok olan iilkemiz ©6zel okulculuk sisteminde, kurumlarda sik
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Ogretmen degisimi bu sayginliga golge diisiirebilir. Bu konuda da motivasyonun gerekliligi

karsimiza ¢ikmaktadir.

Ayrica motivasyonun saglandigr okullarda Ogretmen devamsizhigi da diisilk oranda
olacaktir. Hizmet kalitesi yiiksek olan bir 6gretmen Kkitlesine sahip olmak icin de gerekli
olan motivasyon aym1 zamanda kurum kiiltiiriiniin ve kurumun is hayatina devamlhiligini

saglamada da etkendir.

3.3.3. Motivasyonun basariya etkisi

Yiiksek verim, esnek uygulamalar, azalan devamsizlik, artan kalite, daha iyi bir miisteri
hizmetleri servisi. Iste iyi motive olmus bir isgiiciiniin getirecekleri. Personelin karar alma
stirecine katilmasi, karsilikli giivenin gelistirilmesi ve ortak bir goriisiin olusturulmas,

motivasyonu olusturan en onemli faktorler i¢inde yer almaktadir (Tjosvold, 1995).

Giivenlik, yiikselme olanaklari, ¢ekici is, yapilamaya deger bir is vermek, statii, kisisel
yetki ve giic kazandirma, 6zel yasama saygili olma, kararlara katilma olanag saglama,
adaletle ve siirekli bir disiplin sistemi. Bu araglarin dengeli ve olumlu bir bicimde

kullanilmast motivasyon artisin1 saglayacaktir (Okay, 2005).

Motivasyonun saglanmasi i¢in, ¢alisanin ihtiyaclarinin giderilmesi en 6nemli unsurdur. Bu
ihtiyaglar karsilanirken, kisilerin istekleri aynmi zamanda kurumun kazancli ¢ikacagi
dogrultuda, adaletli bir ortam yaratilarak ¢alismalar yapilmalidir. Motivasyonu yiiksek bir
calisanin kaliteli is yapmas1 ve hata oraninin diisiik olmasi beklenir. Kendini giivende
hisseden ¢alisanin is basaris1 da artacagindan is tatmini de yiliksek olacaktir. Birbiriyle

baglantili olan is tatmini ve motivasyon konulari bagarinin da anahtari roliindedir.

Motivasyonun basarilar {izerindeki etkisi yadsinamaz bir gercektir. En Onemli
kanitlarindan birisi, motivasyonu yiiksek olan 6gretmenin 6grenciler iizerinde biraktigi etki
ile onlarda inan¢ saglamasidir. Sinif i¢inde motive olmus bir 6gretmen 6grencilerini de
basariya inandirmada cok zorlanmaz. Ogretmeninin inancini goren Ogrencinin, hedefe

ulasmak icin kendine olan giiveni de artacaktir.
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Motive olmus bir 6gretmen, dersi anlatabilmek ve 6grencinin kavrayabilmesini saglamak
icin cesitli materyaller kullanmaktan ¢ekinmez. Dersini cekici hale getirmek icin egitim
teknolojilerinden faydalanan Ogretmenlerin, motivasyon diizeyi daha yiiksektir. Ciinkii

basariya ulasmak icin gosterdigi cabalarin gerekliligine inanmistir.

3.3.4. Motivasyonu etkileyen faktorler

Motivasyon saglanmasi oldugu kadar siirdiiriilmesi de Onemli olan bir olgudur.
Kurumlarda motivasyonun saglanmasimi ya da siirdiiriilmesini etkileyen bazi faktorler
vardir. Bu faktorler, kisilerin olumlu ya da olumsuz etkilenmesine sebep olur. Faktorlerden
bazilar1 yoOnetim tabanli olurken bazilann da kigiler arasinda yatay iliskilerden

kaynaklanmaktadir.

3.3.4.1. Yonetim tarzi

Yonetim bicemi, yonetmenin amaglarn gerceklestirmedeki gorev davranisi ile is gorenlerle
kurdugu iliski davramisinin etkilesiminin olusturdugu bir davranig oriintiisiidiir. Y6netim
bicemi kisiseldir, bir baska deyisle yonetmene 6zgiidiir, yonetmenden yonetmene degisir.

Yonetim bicemi yonetmene 6zgii yonetsel davranistir.

Yonetmenin yonetim bigcemi énemli bir etken olarak orgiitiin is gorenlerden ve ortamdan
gelen oOteki etkenleriyle birleserek oOrgiitiin yonetim bicimini olusturur. Yonetim bigimi
Orgiitiin yonetiminin genel niteligini gosteren bir kavramdir. Dolayisiyla yonetim bigimi

orgiite 6zgii bir kavramdir (Basaran, 1992).

Kurumdaki yoneticiler basariya ulasmak icin farkli yonetim tarzlar1 uygularlar. Bu yonetim
tarzlarn da kurum kiltiiriinii belirleyen faktorlerden biridir. YOnetim tarzlari, kurum
kiiltiirtinii etkiledigi kadar tiim diger faktorlerin de yaptig1 iizere kurum kimligini de

etkilemektedir (Okay, 2005).
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Her orgiitiin kendine has yoOnetim bi¢imi mevcuttur. Bu 6zel bi¢im orgiit icindeki
davraniglar1 ve ortami belirler. Hatta kurum kiiltiiriiniin olugmasinda da yonetim bigiminin

etkisi vardir.

Yonetim kavramlarindan bahsedince artik yonetici ve lider olarak iki kavram cikiyor
ortaya. Bir yoOneticinin lider de olmasi gerekliligi de ayn1 zamanda basar icin sart
kosuluyor. Bunun anlami yoneticinin iyi bir yOnetim sergileyebilmesi ig¢in liderlik

ozellikleri sergilemesi gerekliligidir.

Bir yoOneticinin ayn1 zamanda lider olarak kabul edilmesi icin, yonettigi personelin
diisiincelerini, duygularini, deger yargilarini, inanglarim ve davranislarim etkilemede ve
yonlendirmede alisilmis uygulamalari ve belirli otorite kaynaklarim1 asabilmesi gerekir.

Boyle bir etkileme giiciinden yoksun bir kisi, sadece yonetici olarak nitelendirilebilir.

Lider bir yonetici, herhangi bir orgiitte gorevli olan ve orgiitiin isleyisinin saglanmasinda,
personelin Orgiite ve gorevlerine baghiliklarim1 ve c¢abalarim, Orgiitsel amaclara
yonlendirmede belirli, alisilmis otorite kaynaklarini ve davramis bigimlerini asabilen
kisidir. Orgiitiin isleyis dogrultusuna iliskin 6zel bir biling ve anlayisa sahip olan kisidir.
Bu biling ve anlayisla, is gorenlerin yaratici giiclerini harekete gecirebilir(Aydin, 1998).

Yonetim tarzlar bir kurum i¢inde motivasyonu etkileyen en énemli etkendir. Yonetim ile
uyum icinde ¢alisanlarin oldugu kurumlarda huzurlu ¢alisma ortamlar1 vardir. Bu ortamda

motivasyonu saglamak ve siirekli tutmak miimkiin olur.

Yoneticisi tarafindan desteklenen dgretmen, degisimlere ve gelisimlere agik olacagi gibi
yeni bir uygulama yapma konusunda da daha cesur davranacaktir. Yeni bir egitim yontemi
uygulamada, bir proje ¢alismasina katilmada, yoneticisi tarafindan destek gorecegini bilen
Ogretmen, katihminda goniilli olacaktir. Calismalarini  motive olmus sekilde
yiiriiteceginden basarili olma sansi da yiiksek olacaktir. Gerek maddi gerek manevi yonden

destek goren 6gretmenin kendine giiveni de artacaktir.
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Otoriter bir yonetim tarzinin hakim oldugu okullarda, genellikle korku 6n plandadir. Isini
kaybetme korkusu, cezalandirilma, utandirilma korkusu yasayan Ogretmenler, daha cok
caligsarak daha az iiriin ortaya ¢ikarirlar. Bunun anlami, bu tiir okullarda, bir isi yonetimin
istedigi sekilde yerine getirebilmek i¢in yiiksek ¢aba gosteren, yogun c¢alisma temposuna
giren ancak yeni bir seyler iiretmeye ne zaman ne de cesaret bulamayan 6gretmen kadrosu

vardir.

Bu tiir okullarda gegerli olan, kat1 kurallarin kondugu, uyulmadig: takdirde uygulanacak
cezalarin belirtildigi ve sik sik vurgulandigi toplantilarin yapildigi bir okul yOnetim
seklidir. Yapilacak isler emir verme yoluna gidilerek bildirilir, giiciin tek sahibinin okul
yonetimi oldugu her firsatta belirtilir. Bu sekilde motivasyonun saglanmasi miimkiin
olmadig1 gibi insanlar hata yapmaktan korktuklar1 i¢in aksine mutsuz bir caligma ortami
yaratilmis olur. Kurum Kkiiltiiriiniin zoraki kabul edildigi ya da kabul edilmis gibi

gosterildigi bir ortam meydana gelir.

Koruyucu yonetim tarzinin oldugu okullarda ise, yonetici ¢alisanlarimi genellikle parasal
acidan mutlu etmeye calisir. Ayrica calisanlann denetlemektense onlara yol gosterip,
yonlendirmeyi tercih eder. Ancak, orgiitin amagclarina ulagsmasinda planlarn yapip
kaynaklar1 sagladiktan sonra, kazanmilanlarla yetinir. Yani daha fazlasim1 isteyip
calisanlarin1 kendilerini gelistirmeye yoOneltmeyi tercih etmez. Yenilenmek ve degisime

acik olmak gibi davranislar da yoktur.

Goriildiigii gibi yonetim tarzi ile motivasyon arasinda yakin iliski vardir. Yoneticinin
calisanina davramis sekilleri, kurum icindeki ortami yaratiyor. Bu ortam da calisanlarin
caligma sartlarim1 belirlerken, davramiglarin1 ve Kkisiliklerini de etkiliyor. Dolayisiyla

motivasyon diizeyinde de 6nemli rol oynuyor.
3.3.4.2. Kisiler arasi iliskiler
Insan iliskileri, bir sistem olan insanin ciktisidir. Bagka bir deyisle insan iliskileri insanin

bir triiniidiir. Insan bir sistem olarak mal, hizmet ve diisiince iiretir. Bu ii¢ tiir diriinii

iiretirken insan bagkalariyla iliski kurar. iliskinin niteligi insanin c¢iktist olan maln,

72



hizmetin ve diisiincenin sunulus bi¢imini ve baskalarinca bunlarin benimsenmesini etkiler

(Basaran, 1992).

Genel bir tamimiyla, kaynagini ve hedefini insanlarin olusturdugu iletigsimlere kisilerarasi
iletisim denir. Karsilikli iletisimde bulunan kisiler, bilgi/sembol iireterek, bunlar1 birbirine

aktararak ve yorumlayarak iletisimi siirdiiriirler (D6kmen, 2003).

Iletisim, kisiler arasi iliskileri de diizenleyen bir aractir. Kurum icindeki iletisim sekli
calisanlarin davraniglarinmi da belirler. Kisiler arasi iligkilerin iyi olmasi bazi degiskenlerle
baghdir. Bu degiskenlerden birisi sosyal becerilerdir. Sosyal beceriler tiim insanlar icin
onemli olmasina ragmen bazi meslek mensuplar1 i¢in daha da 6nemli goriilmektedir. Bu
mesleklerden birisi de Ogretmenliktir. Bir 6gretmenin sosyal yOniiniin kuvvetli olmast
sarttir. Ciinkii meslegi geregi yonetimle, Ogrencileriyle ve veliler ile siirekli iletigim

icindedir.

Ister yukaridan asagiya dogru olsun ister yatay olsun iletisim egitim orgiitleri icin her
basamakta 6nemlidir. Ogretmenlerin diger 6gretmenlerle ya da yoneticilerle iletisim sekli
kurum icinde davramslarin da belirleyicisidir. Iletisim kurarak kisiler hakkinda ilk
izlenimler edinilir. Zamanla olusan baglar sonucu kisiler arasi yakinlagmalar sonucu
iletisimin boyutlan degisir. Ancak sonugta goriiliir ki kisiler arasi iligkilerin en 6nemli

unsuru iletisimdir.

Yeni kisilerle karsilasan bireylerde izlenimler olusur. Bu izlenimlerin cogu sozlii, sozsiiz
davraniglardan ve giyinis tarzlarindan kaynaklanir. Bu davranis ve goriiniimlere dayanarak

bu bireylere 6zelikler yiiklenir (Ciiceloglu, 1997).

lletisimin giiclii ve olumlu oldugu kurumlarda motivasyon da yiiksektir. Ciinkii kisiler
aralarindaki sorunlar1 ¢ozebilmek icin iletisim kurar ve catigmalarin sebep ve sonuglarina
ulagirlar. Konusulmayan, saklanan sorunlar bir giin mutlaka yeniden giin yiiziine ¢ikarak
insanlar arasinda catismalara yol acarlar. Ancak iletisimin saglandigi kurumlarda
konusularak halledilen meseleler artik bir tecriibe olarak hayata yerlesir. Sorunlarin

sikintilarini tasimak zorunda kalan ¢alisanlarin, kendilerini motive edip, islerine vermeleri
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de miimkiin olmayacaktir. Dolayisiyla iletisimin olmadigi kurumlarda motivasyon da

diisiik olacaktir.

3.3.4.3. Odiil ve cezalar

Calisanin aldigr icsel ve digsal odiillerle sagladigi motivasyon onun is verimliligini yani
yiiksek performansi yansitan davraniglarini artirmasina yol acacaktir. Yoneticilerin dnemli
gorevlerinden biri de ¢alisan motivasyonunu organizasyonel amaclart gerceklestirmek icin

yonlendirmek ve kullanmaktir (Barutgugil, 2004)

Odiil ve cezalandirma her is kolunda oldugu gibi egitim alaminda da mevcuttur. Sonugta
egitim Orgiitii de olsa bir amir ¢alisan iliskisi s6z konusudur. Ancak 6diil ve cezalar yerinde
ve zamaninda kullanilmadiginda biiyiik sorunlara yol acabilecek unsurlardir. Bu sebeple

yonetimin en adil davranmasi gereken konulardan birisidir.

Basarili bir is yaptiginda en azindan 6vgii alan bir 6gretmenin motivasyonu her zaman i¢in
yiiksek olur. Elbette insanlarin odiillendirilme anlayislart farklidir. Ancak her insan 6vgii
almaktan memnun olur. Kermes, bayram, kutlama gibi 6zel bir giin icin yapilan hazirlik,
verilen bir igin basariyla sonuglandirilmasi ardindan bir 6gretmene yapilacak Ovgiiniin, o

Ogretmen icin tasidigi 6nem biiytiktiir.

Qdiiller basaris1 bir performans sergileyen bir ¢alisana tesekkiir mesajim iletmenin iyi bir
yoludur. Odiil programlarinin amaci calisana “sana deger veriyoruz”, “yaptigin isi takdir
ediyoruz” mesajini vermektir. Ancak bir 6diil programimin basarili olabilmesi ig¢in
oncelikle, organizasyonun yapisinin ve kiiltiiriiniin dikkatle incelenmesi gerekir. Daha
sonra, yoOnetimden ve c¢alisanlardan bu programdan beklentilerinin neler oldugunu
o0grenmek ve odiil programimin hedeflerini belirlemek gerekir. Ayrica bu programa

kimlerin katilabilecegi net bir sekilde tamimlanmali ve karar vericinin kim olacagi

saptanmalidir (Barutgugil, 2004).

Odiillendirmede adil davranilmasi, kurum calisanlarinin yonetime ve dolayisiyla kuruma

olan giivenlerini artirir. Giiven olan bir ortamda motivasyonu saglamak da daha basarili
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olur. yaptig1 basarili isten sonra beklentisi olan bir 6gretmenin dikkate alinmamasi bir siire
sonra bikkinlik yaratir. Bir de kendisiyle ayni pozisyonda bir baska calisanin, yaptigi
herhangi bir isten sonra odiillendirilmesi, hem iligkileri bozar hem de ¢alisanin kuruma

giivenini sarsar.

Odiillendirmenin her zaman maddi olmasi gerekmez. Ancak oOdiillendirmenin basarili
olabilmesi i¢in diger c¢alisanlar tarafindan goriilmesi ve bilinmesi gerekir. Boylece
O0zendirme de saglanmis olur. Calisanlar arasinda bir rekabet olusturma agisindan da

odiillendirme basarili bir yontemdir.

3.4. Egitim Orgiitlerinde Performans Degerlendirmesi ve Motivasyon iliskisi

Performans degerlendirme, calisan agisindan biiyilk onem tasir. Calisanlar, 6zellikle
basarili olanlar, calismalarinin karsiligin1 gérmek isterler. Biitiin iyi niyetini ve ¢alisma
giiclinii ortaya koyan kisi diisiip performansh ve ise karsi ilgisiz bir kisiyle aym sekilde
degerlendirildigini gordiigiinde, moral bozuklugu yasayacak ve giderek calisma istegini
yitirecektir. Ayrica yapilan degerleme sonucu eksiklerini gérme firsati bulan bir ¢alisan
bunlari giderme ve yeteneklerini gelistirme olanagr kazanacaktir. Performans
degerlendirme bu nedenle, calisanin ise yoneltilmesini, 6zendirilmesini ve organizasyona

duydugu giivenin artirnlmasini saglayan bir ara¢ olarak da goriilmelidir (Barutgugil, 2004).

Kurumlarda, caliganlarin kendilerini sinantyor olarak hissetmesi onlarda gerginlik yaratsa
da aym1 zamanda neler yapabildiklerini gbrmeleri ve kurum icin degerlerini anlamalar
acisindan da onemlidir. Ancak bu sinamada ya da degerlendirmede sonuglar kadar 6nemli
olan konu adil davranilmast ve bunun tiim ¢alisanlar tarafindan hissedilmesidir. Kendisi
kadar emek vermeyen, kurumu sahiplenmeyen birisi ile ayn1 kefeye konmak higbir ¢alisant
mutlu etmez. Aksine caligma arzusunu yitirmesine, moralinin ve motivasyonunun

bozulmasina sebep olur.
Performans degerlendirmesindeki amag, calisana isinde ne derece basarili oldugunu tespit

ederek bunu kendisine bildirmek, basarilarini siirdiirmesinde ve kendini gelistirmesinde

ona yardimci olmaktir. Bu amaca dayanarak degerlendirmeleri dogru kriterlere gore
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yapmak gerekir. Yoksa, calisanin motivasyonunu yiikseltmek amagl diisiiniilen bir ¢caligma
tam aksine motivasyon disiiriicii etki gosterebilir. Hatta calisanlarin kuruma olan
giivenlerini yitirmelerine ve yeni bir is arayis1 igine girerek kendilerini degerli

hissedecekleri bir kuruma ge¢cme cabasina sebep olacaktir.

Performans degerlendirmeden, kurum icin olumlu sonuglar ¢ikarmak icin, sonuglarla ilgili
hareket etme asamasinda gerekli olan yerlerde oOdiillendirmeler ihmal edilmemelidir.
Performansi yiiksek olan calisan, bu basarisim1 devam ettirmesi i¢in desteklenmeli gerekli
goriildiigli noktalarda egitimlerle takviye edilmelidir. Bu sekilde performans

degerlendirmenin motivasyonu olumlu etkileyici 6zelliginden yararlanilmis olur.

3.5. Egitim Orgiitlerinde Ekip Cahsmasi ve Motivasyon iliskisi

Takim, 6zel bir amacin basarilmasinda ¢alismalarinda birbirine bagh calisan iki veya daha
fazla insanin olusturdugu bir birimdir. Takim, bir amaglar dizisi ve hedefin yerine
getirilmesi i¢in olusturulan, ortak cikarlar, degerler ve kurumsal kiiltiir ile ilintili
bicimlenen kiigiik bir insan grubudur. Dolayisiyla takim, isletmenin stratejik amaclarim
yerine getirmek amaciyla kendini ortak is basarilar elde etmeye calisan iki veya daha fazla

insanin olusturdugu faaliyet grubudur.

Egitim kurumlarinda takim calismasim gerektiren sebepler; verim artisinin saglanmast,
calisanlarin morallerinin yiikselmesi, kalitenin yiikseltilmesi olusturulmasi, etkili fikirler
iiretme ve yiiksek performans elde etme, is tatmininin artmasi ve motivasyon artigini
saglamaktir. Daha net bir amag¢ saptanacak olursa, buna Ornek olarak, ilkégretim
okullarinda orta dereceli okullara gegme sinavinda 6grencilerin basarili olmasini saglamak
amaciyla bir grup 6gretmenin bu calismalar yliriitmek {izere bir 6gretim yil1 boyunca ekip

olusturmasi verilebilir.

Bu ekipleri olustururken, okul yOnetiminin insan kaynaklar1 yOnetimi biriminden
faydalanmas1 gerekir. Bunun sebebi, ekip kurmak icin uyumlu Kkisilerin ve ekip
olusturmaya yatkin kisilerin se¢ciminde insan kaynaklar1 yonetimi biriminin bilgi ve s6z

sahibi olmasidir. Sorumluluklar1 paylasmak, ekip i¢inde giiven duygusunu olusturmak,
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daha ilk baglarda yani ise alimlarda adaylarin degerlendirilmesiyle yakindan iligkili
oldugundan insan kaynaklar1 yonetimi birimi motivasyonu artirmak i¢in kurulmus bir

birim olarak da goriilebilir.

Bir grubu olusturmak i¢in, grup iiyeligine aday kisilerin mesleki becerilerinin yani sira
ekip olarak calisma becerileri de dikkate alinmalidir. Caliganlar hakkinda kisilik
bilgilerinin de edinilmesi bu noktada 6nemlidir. Grubun birlikte ¢alismaya uyumlu olup
olmadig1 konusunda bir deneme siireci gelistirilmesi ve bu siirecte onlara destek verilmesi
de insan kaynaklar1 yonetiminin alanma girmektedir. Grup olusturulduktan sonra hedef
belirlenerek o hedefe gidecek yollar1 planlamak grubun isidir. Ancak grup icinde ¢ikmast
olast sorunlart Oncede tespit etmek ya da catismalar c¢iktiginda miidahale gerektirdigi
durumda devreye girmek yine insan kaynaklari yonetiminin gorevidir. Insan kaynaklari
yonetimi biriminin bu gibi durumlarda, bir cesit danigmanlik gorevi de iistlenmesi
gerekmektedir. Daha sonra da ekibin ¢alismalarimin kontrol edilmesi ve calismalarin

denetlenmesi de insan kaynaklar1 yonetimi biriminin yapmasi gerekenler arasina girer.

Egitim kurumlarinda ekip ¢alismasinin olusturulmasimin motivasyon ile iligkisi agisindan
bakildiginda, grup icinde uyum ve birlik halinde ¢alisan 6gretmenlerin, hedefe ulagmada
motivasyonlarinin yiiksek oldugu goriilecektir. Aym fikri ve aym1 amaci paylasan kisilerin
kurum icinde aym kiiltiirii de benimsemis olmalarindan dogan beraberlik duygusu ile
kuruma bagliliklarnn da artacagindan, ¢alismalarinda daha istekle davramiglar

sergileyecekleri goriilecektir.

3.6. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Motivasyon Iliskisi

Sizi ve personelinizi neyin motive ettigini anlayarak, hedeflerinizi gerceklestirme yolunda

enerji ve motivasyonunuzu nasil artirabileceginizin farkina varmalisimiz (Adair, 2003).

Insan kaynaklari yonetimi tarafindan, ogretmenlerin yeni 6gretim yilina daha enerjik,
yiikksek bir motivasyonla, ekip olma bilinciyle baslamalar i¢in kaliteli iletisim becerisi
kazandirma, ekip bilinci olusturma ve kurum ici etkilesimi ve motivasyonu artirma

amaciyla calismalar programlanmasi gerekir.
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Okulda 6grencinin daha ¢ok caligsma istegi duymasi, fabrikada is¢inin isini benimseyerek,
severek yapmasi, bir yoneticinin her sabah keyifle ve bulundugu statiiden memnun olarak
isine baslamasi bir aktoriin aldigi rolii benimseyerek, roliin tiim gereklerini yerine getirerek
ve sanki o kisiymis gibi sahnede oynamasi, bir orta kademe yoneticinin sdylenmeden ve
gerekli bilgileri hazirlamis olarak toplantiya katilmast durumunun tamami Kkisinin
motivasyonu ile yakindan ilgilidir. Dikkat edilecegi gibi sayilan davranislarin tamaminda
bireyin yaptigi ise yonelik arzu ve istek yer almaktadir. YOneticinin temel gorevi

calisanlardaki bu istegi stirekli ve sistemli olarak uyanik tutmaktir (Findikgi, 2000).

Insan kaynaklarinin asil gorevlerinden biri ¢alisanlarin ihtiyaclarini gidermek oldugu
diisiiniildiigiinde, motivasyonu saglamanin da amaci oldugu sonucu ortaya cikar. Insan
kaynaklar1 yonetiminin, motivasyon saglayici bir faktér olma 6zelligi de vardir. lyi bir
insan kaynaklar yoOnetimi sisteminin kurulmus olmasi, yeterli ve adil bir iicret sistemi,
etkili ve objektif bir performans degerlendirme sistemi, mesleki ve kisisel gelisimi
saglayan egitim olanaklar1 gibi calisanlar motive edecek ozelliklere sahiptir. Dogal olarak
bu sistemlerin olmamasi, kotii kurulmus yada isletiliyor olmasi da motivasyon iizerinde
olumsuz etki yapacaktir. Aslinda motivasyon, hem insan kaynaklar siirecinin bir pargasi,

hem de bir tiriinidiir.

Ekip olusturmada da etkin rol alan insan kaynaklar1 yonetimi, caliganlarin uyum iginde
calisip “biz” olabilme degerini kazanabilmesi icin de caba gosterir. Isbirliginin saglandig
kurum olabilme ve kurum kiiltiiriiniin yiiriitiildiigii bir sistem kurmada Oncelikli gorev
iistlenen insan kaynaklari, kurumun amacina ulasmasinda motivasyonu saglayici gii¢

olarak karsimiza ¢ikar.
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BOLUM 4

ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 olan okullar ile olmayanlar
arasinda kurum kiiltiirii varligr tespiti ve Ogretmenlerin motivasyonlar ile arasinda bir

iliski olup olmadiginin bulunmasidir.

4.2. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada tarama yontemi kullanilmustir. Ozel egitim kurumlarinda, insan kaynaklari
uygulamalan yapilip yapilmadigi arastirilarak, bu okullarda kurum kiiltiiriiniin varhig ve
Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri aciklanmaya calisilmistir. Bu yoniiyle arastirma

betimsel bir nitelik tasimaktadir.

4.3. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni Istanbul ili Anadolu yakasinda bulunan Ozel Ilkogretim Okullar1 ve

Liselerde gorev yapan toplam 160 6gretmen ve 9 yoneticiden olusmaktadir.

Arastirmanin orneklemini, Istanbul ili Anadolu yakasindan tesadiifi olarak secilen, Ozel
Asfa Egitim Kurumlari, Ozel Bilfen Egitim Kurumlari, Ozel Cevre Koleji, Ozel Doga
Koleji, Ozel Dogan Koleji, Ozel Dogus Fen Lisesi, Ozel Istanbul Fen Lisesi, Ozel
Fenerbahce Koleji, Ozel Marmara Egitim Kurumlari olmak iizere, dokuz adet ozel

ilkogretim ve liselerin yonetici ve 6gretmenleri olusturmaktadir.
4.4. Verilerin Toplanmasi ve Anket Uygulamalari
Arastirmanin temel veri kaynagimi anketler olusturmaktadir. Bu anketlerden birincisi okul

miidiirlerinin uygulamasina sunulan, insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 baslikli 15 sorudan

olusan, ikincisi, okulda calisan 6gretmenler tarafindan doldurmalan istenen 40 sorudan
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olugsan Kurum Kiiltiiriiniin Calisan Motivasyonuna Etkisi konulu anketlerdir. Her iki anket
de 5’1i Likert olcegine gore hazirlanmistir. Yonetici ve 6gretmenlerden her bir madde icin,
bos soru birakmamak ve bu bes dereceden kendilerine uygun gordiiklerinin yanina x isareti

koymalar suretiyle doldurmalart istenmistir.

Uygulama asamasinda Istanbul ili Anadolu yakasinda bulunan 6grenci ve 6gretmen sayisi
bakimindan, kiiltiir yapis1 bakimindan ve bulundugu konum bakimindan birbirine yakin
ozelliklerde 9 adet o6zel okul seg¢ilmistir. Okullara gidilerek yoneticilerden ve
ogretmenlerden anketleri objektif olarak cevaplandirmalari i¢in bilgi verilip anketler teslim

edilmistir. Daha sonra okullar tekrar ziyaret edilerek anketler toplanmistir.

Aragtirmada iki adet veri toplama araci kullanilmig olup bu araclarin gelistirilmesi,

gecerlilik ve giivenilirlik caligmalan asagida agiklanmistir.

Arastirmada kullanilan “Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1” konulu anketin olusturulmasinda
oncelikle uzman goriigleri alinarak, insan kaynaklar1 uygulamalarinin var olup olmadigina
yonelik sorular bulundu. Bu sorulardan en giivenilir cevaplarin alinacagi 15 tanesi tespit
edildi. Egitim kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olabilecek yoneticiler ile
temas kurularak, bu anketi doldurmalari istendi. Bir egitim kurumunda insan kaynaklari
yonetiminin islerligini tespit etmek icin bir yoneticinin denek olarak secilmesine karar

verildi.

“Kurum  Kiltiirinin ~ Calisan  Motivasyonuna  Etkisi” konulu ikinci anketin
hazirlanmasinda, motivasyonu belirleyen temel faktorler tespit edilerek, bu faktorlerin
varligim sorgulayacak sorular arastirildi. Bu sorulardan 40 tanesi tespit edilerek, capraz
kontrol sorular aralara serpistirmek suretiyle hazirlandi. Hazirlanan bu anket, 3-30 Nisan

2006 tarihleri arasinda belirlenen 9 6zel okulda toplam 160 6gretmene uygulandi.

Bu arastirmada kullanilan “Kurum Kiiltiiriiniin Calisan Motivasyonuna Etkisi” konulu
anketin Cronbach alfa katsayilari, “Kisiler Arasi iliskiler ve Kuruma Baglilik” maddeleri
icin 0,884, “Qdiil ve Cezalandirma” icin 0,845 ve “Karar verme ve Yonetim Tarz1” icin

0,708 olarak hesaplanmustir.
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Verilerin faktér analizine uygunlugu icin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayist
hesaplandi. Bu sonug, 0, 903 olarak bulundu.

Verilerin faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett
Sphericity testi ile incelenebilir. KMO’nun 0.60’dan yiiksek, Barlett testinin anlaml

cikmasi verilerin faktor analizi icin uygun oldugunu gosterir (Biiytikoztiirk, 2003).

4.5. Verilerin Coziimii ve Yorumlanmasi

Deneklere uygulanan anketlerden elde edilen bilgiler kodlanarak bilgisayara yiiklenmis.
Elde edilen verilerin ¢6ziimlenmesinde SPSS (Statistical Programming For Social

Sciences) for Windows Relaese13.0 paket programindan yararlamilmistir.

Arastirmada, “Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1” konulu ve “Kurum Kiiltiiriiniin Calisan
Motivasyonuna Etkisi” konulu anketlerin her ikisinde de “Kesinlikle Katiliyorum” (5),
“Katiliyorum” (4), “Kararsizim” (3), “Katilmiyorum” (2), “Hi¢ Katilmiyorum” (1) olarak

besli Likert tipi 6lceklendirme kullanilmastir.

Elde edilen verilerin analizinde istatistiksel degerlerden; frekans(f), yiizde(%), sira
ortalamasit ve sira toplami kullanmlmistir. Arastirmaya katilan deneklerin goriislerinde
bagimsiz degiskenlere gore farklilik olup olmadigini anlamak amaciyla “Mann Whitney

U” analizi kullanilmisgtir.

Elde edilen verilerin anlamlilik diizeyi p<.05 olarak kabul edilmistir.
Bu analizlerin yapilmasinda ve yorumlanmasinda Marmara Universitesi Bilisim Anabilim
Dali Ogretim Uyesi Yard. Dog. Dr. Cem Sefa SUTCU’niin yonlendirmelerinden

faydalanilmstir.
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BOLUM 5

5. BULGULAR VE YORUMLAR

5.1. Deneklerin insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Sorgulamasina Gére Dagilim

Bu béliimde, denek okullarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina ait tercihlerine ait
veriler ile temel problemin ¢odziimii ve arastirmanin alt problemlerine dayali olarak
toplanan verilerin istatistiksel tekniklerle ¢coziimlenmesi sonucunda elde edilen bulgulara
yer verilmis, veri ve bulgulara iliskin cizelgeler sunulmus ve bulgularin yorumlarina yer

verilmistir.

IK Uygulanmiyor
4 Okul
66 Ogretmen

IK Uygulaniyor
5 Okul
94 Ogretmen

Sekil 5.1

Deneklerin insan kaynaklar1 uygulamalar1 sorgulamasi

9 6zel okulda yapilan arastirmada, okullardan 4 tanesinde insan kaynaklar1 uygulamasi
yapilmamakta olup, bu okullarda 64 kisi ankete cevap vermistir. Insan kaynaklari
uygulamalar yapilan 5 okuldan, 94 kisi anketi cevaplandirmistir. Sekil 5.1 e bakildiginda
deneklerin %41’lik boliimii insan kaynaklart uygulamasimin olmadigi okuldan, %59’luk

boliim ise insan kaynaklar1 uygulamasinin yapildigi okuldan olusmaktadir.
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Sekil 5.2
Insan kaynaklar1 uygulamalari bulunan okullarda anketi cevaplandiran 6gretmen sayisinin,

okuldaki toplam 6gretmen sayisina orani
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Sekil 5.3
Insan kaynaklar1 uygulamalar1 olmayan okullarda anketi cevaplandiran 6gretmen sayisinin,

okuldaki toplam 6gretmen sayisina orani

Anketi cevaplandiran Okuldaki toplam
ogretmen say1s1 ﬁ Ogretmen sayisi

Sekil 5.2 ve 5.3’te, anketlerin uygulandigi okullarda ankete katilan dgretmen sayisinin

okuldaki toplam ogretmen sayisina orani gosterilmektedir. insan kaynaklari yonetimi
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uygulanan okullarda anketi cevaplayan 6gretmenlerin okuldaki biitiin 6gretmenlere orani

%75, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 olmayan okullarda ise %60’ tir.

5.2. insan Kaynaklar1 Uygulamasi ile Olusturulmus Kurum Kiiltiiriiniin Ogretmen

Motivasyonuna Etkisine iliskin Bulgular

5.2.1. Faktorlerin tespiti

Insan kaynaklari uygulamalari ile olusturulmus kurum Kkiiltiiriiniin ~ 68retmen
motivasyonuna etkisini tespit etmek amaciyla faktor analizi yapilmistir. Verilerin faktor
analizine uygunlugunun test edilmesi icin Kaiser-Meyer-Olkin oOlgek yeterliligi testi
uygulanmig, 0,903 degeri bulunmustur. Bu degerin 0,50’den biiyiik olmasi, 6rneklemin
faktor analizi icin uygun oldugunu gostermektedir.  Bartlett's Test of Sphericity,
1225,545’tir ve p degeri 0,000’dir. Bu degerler, elde edilen faktorlerin anlamli oldugunu
gosterir. Bu testlerden sonra, 15 soruluk 6l¢ek, her bir faktor ayr ayr olmak iizere “Mann
Whitney U” yontemi ile analiz edilmistir. Sonuglart Cizelge 5.32, Cizelge 5.33, Cizelge

5.34’te gosterilmistir.

Toplam aciklanan varyans %62,42 olarak bulunmustur ve faktorlerin agiklayicilik
yizdeleri %7,792 - %46,324 araliginda degismektedir. Faktorler sirasiyla; Kisilerarasi
iligkiler ve kuruma baglilik, Odiil ve cezalandirma, karar verme ve yonetim tarzi olarak
isimlendirilmistir. Faktorlerin igsel giivenilirliklerinin hesaplamalarinda, Cronbach Alpha

degerlerin hesaplanmis ve Cizelge 5.1’de gosterilmistir.
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Cizelge 5.1

Faktorlere ait ¢gizelge

Faktoriin Ada

Faktorii Olusturan

Sorular

Faktor
yiikleri

Faktoriin

aciklayicihig

Soru

sayisl

Giivenilirligi
(Cronbach
alpha)

Kisiler Arasi
iliskiler ve
Kuruma

Baghhk

Bu okulda bulunmaktan

memnunum.

0,692

Yeniden ise baglayacak
olsam, bir kere daha bu

okulu secerdim.

0,601

Bos bir kadro oldugunda en
yakin arkadagima burada

caligmayi tavsiye ederim.

0,669

Okulumuzda genellikle
rahat ve huzurlu bir

calisma ortami vardir.

0,743

Okulumuzda diizenlenen
sosyal aktivitelere (yemek,
piknik v.b.) ailemle birlikte

katilmaktan zevk alirim.

0,795

Okulumuzda dogum giinii,
evlilik, bayramlar, yeni bir
mal sahibi olma, hastalik,
oliim gibi 6zel durumlar

onemsenir.

0,708

46,324

0,884

QOdiil ve

Cezalandirma

Okulumuzda emegimizin
karsiligini aldigimiza

inantyorum.

0,742

Okulumuzda dengesiz bir

ticret politikasi var.

0,686

Okulumuzda o6diil ve
tesvikler, ceza ve

elestirilerden daha fazladir.

0,681

Okulumuzda, herkes hak

ettigi olctide maas aliyor.

0,846

Kazandigimiz bagarilardan

sonra oOdiillendiriliriz.

0,668

8,301

0,845
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Karar Verme
ve Yonetim

Tarz1

Yoneticilerimiz gerekli
olduguna inandigimiz
yerlerde inisiyatif

kullanmamizi destekler.

0,625

Ihtiya¢ duydugumuzda ist
yonetime kolaylikla

ulasabiliriz.

0,678

Yonetime danigmadan
karar verme yetkimiz

yoktur.

0,754

Okul yonetimimiz iyi
diistiniilmiis fikirlere firsat

tanimak ister.

0,531

7,792

0,708

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

0,903

Bartlett's Test of Sphericity

Approx. Chi-Square

1225,545

df

105

p

0,000

5.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Olusturulmus Kurum Kiiltiiriiniin Oldugu
Okullar ile Insan Kaynaklar1 Uygulamasi Yapilmayan Okullarin Faktorii Belirleyen

Sorular Acisindan Karsilastirilmasi

Faktor analizinde, faktorii belirleyen sorularin insan kaynaklar1 uygulamasi yapilan ve
yapilamayan okullar agisindan karsilastirilarak, insan kaynaklari yonetimi biriminin
olusturdugu kurum kiiltiiriiniin, 6gretmenlerin verdikleri cevaplar1 ne kadar ve ne sekilde
etkiledigi agiklanmaktadir. Faktorii belirleyen toplam 15 sorudan 14. ve 21. sorularin

Olceklendirmeleri azalan olup, 6, 9, 10, 12, 19, 22, 24, 27, 30, 32, 33, 35, 38. sorularin

artan sekildedir.
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5.3.1. Kisilerarasi iligkiler ve kuruma baghlk faktoriinii olusturan sorularm frekans

karsilastirmalar:
Cizelge 5.2

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 12. sorunun frekans dagilimi

12. Bu okulda bulunmaktan

Frekans | Yiizde
memnunum.
Hi¢ Katilmiyorum 2 2,1
Katilmiyorum 1 1,1
Kararsizim 4 4,3
Katiliyorum 29 30,9
Kesinlikle Katiliyorum 58 61,7
Toplam 94 100,0

Cizelge 5.3

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 12. sorunun frekans dagilimi

12. Bu okulda bulunmaktan Frekans | Yiizde
memnunum.

Hi¢ Katilmiyorum 4 6,1
Katilmiyorum 4 6,1
Kararsizim 10 15,2
Katiliyorum 34 51,5
Kesinlikle Katiliyorum 14 21,2
Toplam 66 100,0
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‘ o Ik Uygulanan Okullar @ Ik Uygulanmayan Okullar ‘

Sekil 5.4

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 12. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi

“Bu okulda bulunmaktan memnunum” sorusuna, insan kaynaklari uygulamasi yapilan
okullarda en yiiksek oran %61,7 oraninda 58 kisi “Kesinlikle katiliyorum” cevabi
vermistir. “Hi¢ katilmiyorum™ diyenlerin oran1 ise %2,1 ile 2 kisidir. Insan kaynaklar
uygulamasi olmayan okullarda ise “Kesinlikle katiliyorum” diyenlerin sayisi1 14, oram ise
%?21,2’dir. insan kaynaklar1 yonetimi ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin, 6gretmenlerin

kurumlarina bagliliklar iizerinde olumlu etkileri oldugu goriilmiistiir.

Cizelge 5.4

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 19. sorunun frekans dagilimi

19. Yeniden ise baslayacak

olsam bir kere daha bu okulu Frekans | Yiizde
secerdim.

Hi¢ Katilmiyorum 0 0
Katilmiyorum 2 2,1
Kararsizim 8 8,5
Katiliyorum 43 457
Kesinlikle Katiliyorum 41 43,6
Toplam 94 100,0
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Cizelge 5.5

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 19. sorunun frekans dagilimi

19. Yeniden ise baslayacak
olsam bir kere daha bu okulu Frekans | Yiizdelik
secerdim.
Hi¢ Katilmiyorum 2 3,0
Katilmiyorum 5 7,6
Kararsizim 28 42,4
Katiltyorum 24 36,4
Kesinlikle Katiliyorum 7 10,6
Toplam 66 100,0
50 4577
45 - 42,4 436
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3% | 7
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15 / 10.6
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Hi¢ Katilmiyorum  Katilmiyorum

Kararsizim Katiliyorum

@ ik Uygulanan Okullar

ik Uygulanmayan Okullar

Kesinlikle
Katiliyorum

Sekil 5.5

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 19. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi
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“Yeniden ise baslayacak olsam bir kere daha bu okulu secerdim” sorusuna, insan
kaynaklart uygulamasi yapilan okullarda en yiiksek oran % 45,7 oraminda 43 kisi
“Katiliyorum” cevabi vermistir. “Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin sayisi 41, orani
ise, %43,6’dir. “Hi¢ katilmiyorum” diyen yok iken, “Katilmiyorum” seklinde
cevaplandiranlarin orani ise %2,1 ile 2 kisidir. Insan kaynaklar1 uygulamasi olmayan
okullarda ise “Kesinlikle katiliyorum” diyenlerin sayis1 7, oram ise %10,6’dir. En yiiksek
oran “Kararsizim” cevabini %42,4 orani ile 28 Kisi isaretlemistir. Bu oranlarda bize Insan
kaynaklar1 yonetimi ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin, 6gretmenlerin kurumlarina

baghiliklar tizerinde olumlu etkileri oldugu gostermektedir.

Cizelge 5.6

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 30. sorunun frekans dagilimi

30. Bos bir kadro oldugunda en yakin

arkadasima burada calismayi tavsiye Frekans | Yiizde

ederim.

Hi¢ Katilmiyorum 1 1,1

Katilmiyorum 3 3,2

Kararsizim 5 5,3

Katiliyorum 46 48,9

Kesinlikle Katiliyorum 39 415

Toplam 94 100,0
Cizelge 5.7

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 30. sorunun frekans dagilimi

30. Bos bir kadro oldugunda en yakin

arkadasima burada calismayi tavsiye Frekans | Yiizde
ederim.

Hi¢ Katilmiyorum 5 7,6
Katilmiyorum 4 6,1
Kararsizim 19 28,8
Katiliyorum 33 50,0
Kesinlikle Katiliyorum 5 7,6
Toplam 66 100,0
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Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 30. soruya verdikleri

“Bos bir kadro oldugunda en yakin arkadasima burada calismayi tavsiye ederim.”
sorusuna, insan kaynaklari uygulamasi yapilan okullarda en yiiksek oran %48,9 oraninda
46 kisi “Katiliyorum” cevabi vermistir. “Hi¢ katilmiyorum” diyenlerin orani ise %1,1 ile 1
kisidir. insan kaynaklar1 uygulamasi olmayan okullarda ise “Kesinlikle katiliyorum”
diyenlerin sayis1 5, oram ise %7,6’dir. “Katiliyorum” cevabi verenlerin sayist 33, orani
%50 olsa da “Kararsizim” cevabinin 19 kisi ve %28,8 oraninda olmasi bize insan
kaynaklar1 yonetimi olmayan okullarin 6gretmenlerinde, kuruma baglilig1 6l¢en bu soru ile

ilgili olarak verdikleri cevabin, kurum i¢i iliskilerinde yasadiklar1 olumsuzluklardan dolay1

Sekil 5.6

cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi

kararsizliklarini belirtmektedir.
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Cizelge 5.8

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 33. sorunun frekans dagilimi

33. Okulumuzda genellikle rahat

ve huzurlu bir ¢aliyma ortanm Frekans | Yiizde

vardir.

Hi¢ Katilmiyorum 0 0

Katilmiyorum 6 6,4

Kararsizim 4 4.3

Katiliyorum 41 43,6

Kesinlikle Katiliyorum 43 45,7

Toplam 94 100,0
Cizelge 5.9

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 30. sorunun frekans dagilimi

33. Okulumuzda genellikle rahat

ve huzurlu bir ¢aliyma ortanm Frekans | Yiizde
vardir.

Hi¢ Katilmiyorum 2 3,0
Katilmiyorum 6 9,1
Kararsizim 18 27,2
Katiliyorum 25 38,0
Kesinlikle Katiliyorum 15 22,7
Toplam 66 100,0
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Sekil 5.7

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 33. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi

“Okulumuzda genellikle rahat ve huzurlu bir calisma ortami vardir” sorusuna, insan
kaynaklar1 uygulamasi yapilan okullarda 43 kisi %45,7 oraninda “Kesinlikle katiliyorum”
cevabi vermistir. “Hi¢ katilmiyorum” diyen olmayip, “Katilmiyorum” diyenlerin orani ise
%6,4 ile 6 kisidir. Insan kaynaklari uygulamasi olmayan okullarda ise “Kesinlikle
katiliyorum” diyenlerin sayis1 15, oram ise %?22,7°dir. “Katilhyorum” cevabi verenlerin
sayist 25, oram1 %38’dir bu verilere gore insan kaynaklar1 yonetimi olmayan okullarin
ogretmenlerinde, caligma ortaminin huzur ve rahathigi hakkinda olumlu diisiincelerinin

motivasyonu saglayacak diizeyde olmadigin1 gostermektedir.
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Cizelge 5.10

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 35. sorunun frekans dagilimi

35. Okulumuzda diizenlenen
sosyal aktivitelere(yemek, piknik,

Frekans Yiizde
vb.) ailemle birlikte katilmaktan
zevk alirim.
Hi¢ Katilmiyorum 1 1,1
Katilmiyorum 7 7,4
Kararsizim 17 18,1
Katiliyorum 53 56,4
Kesinlikle Katiliyorum 16 17,0
Toplam 94 100,0

Cizelge 5.11

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 35. sorunun frekans dagilimi

35. Okulumuzda diizenlenen sosyal
aktivitelere(yemek, piknik, vb.)

Frekans Yiizde
ailemle birlikte katilmaktan zevk
alirim.
Hi¢ Katilmiyorum 5 7,6
Katilmiyorum 10 15,2
Kararsizim 13 19,7
Katiliyorum 32 48,5
Kesinlikle Katiliyorum 6 9,1
Toplam 66 100,0
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‘ @ Ik Uygulanan Okullar @ Ik Uygulanmayan Okullar ‘
Sekil 5.8

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 35. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilastirilmasi

“Okulumuzda diizenlenen sosyal aktivitelere(yemek, piknik, vb.) ailemle birlikte
katilmaktan zevk alinm” sorusuna, insan kaynaklar uygulamasi yapilan okullarda 53 kisi
9%56,4 oraninda “Katiliyorum” cevab1 vermistir. “Hi¢ katilmiyorum” diyenler ise %1,1
oraninda 1 Kkisidir. Insan kaynaklar1 uygulamasi olmayan okullarda ise “Kesinlikle
katiliyorum” diyenlerin sayis1 6, oram ise %9,1’dir. Egitim kurumlarinda bu tiir
toplantilarin 6gretmenler tarafindan benimsenmesi ve zevkli bir faaliyet olarak goriilmesi,
bu toplantilara ailesi ile birlikte katilabilecegi kadar kendini kuruma ait hissetmesi
anlamina gelir. Bu verilerden anlagilan; insan kaynaklar1 yonetimi ile olusturulmus kurum

kiiltiirtiniin olmast durumunda 6gretmenler kendilerini o kiiltiire ait hissetmektedirler.
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Cizelge 5.12

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 38. sorunun frekans dagilimi

38. Okulumuzda dogum giinii, evlilik,

bayramlar, yeni bir mal sahibi olma,

hastalik, oliim gibi 6zel durumlar Frekans | Yiizde
Onemsenir.

Hi¢ Katilmiyorum 2 21
Katilmiyorum 3 3,2
Kararsizzim 7 7,4
Katiliyorum 41 43,6
Kesinlikle Katiliyorum 41 43,6
Toplam 94 100,0

Cizelge 5.13

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 38. sorunun frekans dagilimi

38. Okulumuzda dogum giinii, evlilik,

bayramlar, yeni bir mal sahibi olma,

hastalik, oliim gibi 6zel durumlar Frekans | Yiizde
onemsenir.

Hi¢ Katilmiyorum 7 10,6
Katilmiyorum 5 7,6
Kararsizim 6 9,1
Katiliyorum 36 54,5
Kesinlikle Katiliyorum 12 18,2
Toplam 66 100,0
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Sekil 5.9

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 38. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi

“Okulumuzda dogum giinii, evlilik, bayramlar, yeni bir mal sahibi olma, hastalik, 6liim
gibi 6zel durumlar 6nemsenir” sorusuna, insan kaynaklari uygulamasi yapilan okullarda 41
kisi %43,6 oraninda “Katiliyorum” ve ayni oranda “Kesinlikle katiliyorum” cevaplari
verilmistir. “Hi¢c katilmiyorum” diyenler ise %2,1 oraninda 2 kisidir. insan kaynaklari
uygulamasi olmayan okullarda ise “Kesinlikle katiliyorum” diyenlerin sayis1 12, oram ise
%18,2’dir. Egitim kurumlarinda iliskiler diger kurumlara oranla calisma kosullar1 geregi
daha i¢ ice gecmis oldugundan, Ogretmenlerin 6zel durumlarda yoneticiler tarafindan
onemsendigini bilmesi motive edici bir gii¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Iste bu sonuglar
da bu 6nemsenmenin sonucunda, kisilerarasi iligkiler ve kuruma baglhlik faktoriinde son
soru olan 38. soruya verilen cevaplar, kurum Kkiiltiiriiniin ne kadar benimsenip kuruma

baglilik diizeylerinin ne kadar etkilendigini géstermektedir
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5.3.2. Odiil ve cezalandirma faktoriinii olusturan sorulari frekans karsilastirmalar:

Cizelge 5.14

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 9. sorunun frekans dagilimi

9.0kulumuzda emegimizin karsiligim

Frekans Yiizde
aldigimiza inaniyorum.
Hi¢ Katilmiyorum 6 6,4
Katilmiyorum 11 11,7
Kararsizim 31 33,0
Katiliyorum 34 36,2
Kesinlikle Katiliyorum 12 12,8
Toplam 94 100,0

Cizelge 5.15

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 9. sorunun frekans dagilimi

9.0kulumuzda emegimizin karsihigim

Frekans Yiizde
aldiZimiza inaniyorum.
Hi¢ Katilmiyorum 17 25,8
Katilmiyorum 24 36,4
Kararsizim 14 21,2
Katiliyorum 9 13,6
Kesinlikle Katiliyorum 2 3,0
Toplam 66 100,0
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Sekil 5.10

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 9. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi

“Okulumuzda emegimizin karsiligin1 aldigimiza inaniyorum” sorusuna, insan kaynaklari
uygulamasi yapilan okullarda 34 kisi %36,2 oraninda “Katiliyorum” cevabi verilmistir.
“Hi¢ katilmiyorum” diyenler 6 kisilik pay ile %6,2 oramindadir. Insan kaynaklari
uygulamasi olmayan okullarda ise “Kesinlikle katiliyorum” diyenlerin sayis1 2, orani ise
%3’tiir. Insan kaynaklar1 uygulamalar1 olmayan okullarda iicret politikalarinin da adil ve
orantilt olmadig1 sonucuna varilan bu soru ve cevaplar sonucunda, kurumdaki {iicret
politikasinin bir dengeye oturtulmasi i¢in insan kaynaklarimin kurum kiiltiirii ile ilgili

calismalarina ihtiya¢ duyuldugu goriilmektedir.

Cizelge 5.16

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 14. sorunun frekans dagilimi

14.0kulumuzda dengesiz bir iicret

Frekans | Yiizde
politikasi vardir.
Hi¢ Katilmiyorum 16 17,0
Katilmiyorum 26 27,7
Kararsizim 20 21,3
Katilryorum 16 17,0
Kesinlikle Katiliyorum 16 17,0
Toplam 94 100,0
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Cizelge 5.17

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 14. sorunun frekans dagilimi

14.0kulumuzda dengesiz bir iicret
Frekans | Yiizde
politikas1 vardir.
Hi¢ Katilmiyorum 8 12,1
Katilmiyorum 22 33,3
Kararsizim 22 33,3
Katiliyorum 11 16,7
Kesinlikle Katiliyorum 3 4,5
Toplam 66 100,0
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‘ o k Uygulanan Okullar 2 k Uygulanmayan Okullar ‘
Sekil 5.11

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 14. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi

“Okulumuzda dengesiz bir iicret politikasi vardir” sorusu capraz kontrol sorusu olup,
verilen cevaplar azalan olceklendirmeye gore degerlendirilmistir. Insan kaynaklari
uygulamasi yapilan okullarda 26 kisi %27,7 oraninda “Hi¢c katilmiyorum” cevabi
verilmistir. “Kesinlikle katiliyorum” diyenlerin sayis1 16, biitiine oram1 %17,0’dir. Insan

kaynaklar1 uygulamasi olmayan okullarda ise “Hi¢ Katilmiyorum” diyenlerin sayisi 8,
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oran1 %12,1’dir “Kesinlikle katiliyorum” diyenlerin sayis1 3, oran1 %4,5 olmasina ragmen
“Kararsizim” cevabina verilen 22 kisinin %33,3 oran1 insan kaynaklar1 uygulamalar
olmayan okullarda Ogretmenlerin emeklerinin karsilifinda aldiklar1 {icretlerin adil

dagitilmadigina inandiklarim gostermektedir.

Cizelge 5.18

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 22. sorunun frekans dagilimi

22.0kulumuzda 6diil ve tesvikler ceza ve

elestirilerden daha fazladir. Frekans | Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 6 6,4
Katilmiyorum 10 10,6
Kararsizim 30 31,9
Katiliyorum 25 26,6
Kesinlikle Katiliyorum 23 24,5
Toplam 94 100,0

Cizelge 5.19

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 22. sorunun frekans dagilimi

22.0kulumuzda 6diil ve tesvikler ceza ve

Frekans | Yiizde
elestirilerden daha fazladir.
Hi¢ Katilmiyorum 8 12,1
Katilmiyorum 19 28,8
Kararsizim 22 33,3
Katiltyorum 13 19,7
Kesinlikle Katiliyorum 4 6,1
Toplam 66 100,0
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“Okulumuzda odiil ve tesvikler ceza ve elestirilerden daha fazladir” sorusuna insan
kaynaklar1 uygulamasi yapilan okullarda 25 kisi %26,6 oraninda “Katiliyorum”, 23 kisi
%?24,5 oraninda “Kesinlikle katiliyorum” cevabi vermistir. “Hi¢ katilmiyorum” diyenlerin
sayis1 16, biitiine oran1 %17,0’dir. Insan kaynaklar1 uygulamasi olmayan okullarda ise “Hi¢
Katilmiyorum” diyenlerin sayis1 6, oram %6,4’diir. Odiil ve cezalar konusunun
motivasyona etkisine bakildiginda, egitim kurumlarinda 6gretmenlerin maddi ya da manevi
olarak odiillendirilmelerinin, yanlislarinda cezalandirilmalarindan daha etkili oldugu
gercektir. Insan kaynaklari uygulamalarinin oldugu okullarda, ogretmenler o6diil ve
cezalarin yerinde ve doyurucu olarak kullamldigimi diisinmekte ve bu durum kurum

kiiltiiriiniin oturmus oldugu bu okullarda motivasyonun da yiiksek olduguna isaret

etmektedir.

Sekil 5.12

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 22. soruya verdikleri

cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi
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Cizelge 5.20

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 27. sorunun frekans dagilimi

27.0kulumuzda herkes hak ettigi

Frekans | Yiizde
olciide maas aliyor.
Hi¢ Katilmiyorum 11 11,7
Katilmiyorum 14 14,9
Kararsizim 43 45,7
Katiliyorum 19 20,2
Kesinlikle Katiliyorum 7 7.4
Toplam 94 100,0

Cizelge 5.21

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 27. sorunun frekans dagilimi

27.0kulumuzda herkes hak ettigi olciide

Frekans | Yiizde
maas aliyor.
Hi¢ Katilmiyorum 18 27,3
Katilmiyorum 21 31,8
Kararsizim 23 34,8
Katiliyorum 3 4.5
Kesinlikle Katiliyorum 1 1,5
Toplam 66 100,0
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Sekil 5.13

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 14. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi

“Okulumuzda herkes hak ettigi olciide maas aliyor” sorusuna insan kaynaklari uygulamasi
yapilan okullarda 19 kisi %20,2 oraninda “Katiliyorum” cevabi verilmigstir. “Kararsizim”
cevabinin orani, %45,7 ile 43 kisi olmasina ragmen, insan kaynaklari uygulamalarinin
yapilmadig1 okullarla karsilastirildiginda, “Katiliyorum” diyenlerin sayis1 3, orant %4,5
oldugu, “Kararsizzim” diyenlerin sayisinin da 23 ile oraninin %38,4 oldugu goriilmektedir.
Bu fark bize 6zel okullarda 6gretmenlerin genel olarak maaslarindan memnun olmadigini,
ancak insan kaynaklar1 uygulamasi olan okullarda bu durumun biraz daha 6gretmenleri

motive edici diizeyde oldugunu gostermektedir.
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Cizelge 5.22

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 32. sorunun frekans dagilimi

32.Kazandigimiz basarilardan sonra

Frekans | Yiizde
odiillendiriliriz.
Hi¢ Katilmiyorum 3 3,2
Katilmiyorum 10 10,6
Kararsizim 34 36,2
Katiliyorum 31 33,0
Kesinlikle Katiliyorum 16 17,0
Toplam 94 100,0

Cizelge 5.23

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 32. sorunun frekans dagilimi

32.Kazandigimiz basarilardan sonra

Frekans | Yiizde
odiillendiriliriz.
Hi¢ Katilmiyorum 9 13,6
Katilmiyorum 13 19,7
Kararsizim 35 53,0
Katiliyorum 6 9,1
Kesinlikle Katiliyorum 3 4,5
Toplam 66 100,0
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Sekil 5.14

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 14. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi

“Kazandigimiz basarilardan sonra odiillendiriliriz” sorusuna insan kaynaklari uygulamasi
yapilan okullarda 31 kisinin %33,0 oraninda “Katiliyorum” cevabi, 16 kisinin %17,0
oraninda “Kesinlikle katiliyorum” cevabi vardir. Insan kaynaklari uygulamalarinin
yapilmadig1 okullarla karsilastirildiginda, “Katiliyorum” diyenlerin sayis1 3, orant %4,5
oldugu, en yiiksek oranin oldugu “Kararsizim” diyenlerin sayisinin da 35 ile oraninin
%53,0 oldugu goriilmektedir. Insan kaynaklari uygulamalarmin yapildigi okullarda
ogretmenler kendilerini motive edici olan Odiillendirmenin genellikle yeterli oldugunu
diisiiniirken, insan kaynaklar1 uygulamalarinin yapilamadigi okullarda odiillendirmelerin
yetersiz oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Kurum kiiltiiriinii olusturan degerlerden birisi olan
kurum i¢i 6diil ve cezalarin insan kaynaklari uygulamalarimin yapildigi okullarda daha

etkin ve basarili oldugu gozlenmistir.
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5.3.3. Karar verme ve yonetim tarzi faktoriinii olusturan sorularin frekans

karsilastirmalar:

Cizelge 5.24

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 32. sorunun frekans dagilimi

6.Yoneticilerimiz gerekli oldugu yerde
inisiyatif kullanmamiz1 destekler. Frekans | Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 3 3,2
Katilmiyorum 2 2.1
Kararsizim 16 17,0
Katiliyorum 47 50,0
Kesinlikle Katiliyorum 26 27,7
Toplam 94 100,0
Cizelge 5.25

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 32. sorunun frekans dagilimi

6.Yoneticilerimiz gerekli oldugu yerde

Frekans Yiizde
inisiyatif kullanmamiz destekler.
Hi¢ Katilmiyorum 4 6,1
Katilmiyorum 11 16,7
Kararsizim 13 19,7
Katiliyorum 32 48,5
Kesinlikle Katiliyorum 6 9,1
Toplam 66 100,0
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Sekil 5.15

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 6. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi

“Yoneticilerimiz gerekli oldugu yerde inisiyatif kullanmamizi destekler” sorusuna insan
kaynaklar1 uygulamasi yapilan okullarda 47 kisi %50 oraninda “Katiliyorum” cevabi, 26
kisinin %27,7 oraninda “Kesinlikle katiliyorum” cevabi vermistir.. Insan kaynaklari
uygulamalarinin yapilmadigi okullarla karsilastirildiginda, “Katiliyorum” diyenlerin sayist
32, oram %48,5 oldugu goriilmektedir. Insan kaynaklari uygulamalarinin yapildig
okullarda bu oranin insan kaynaklar1 uygulamalar1 olmayan okullara oranlar daha yiiksek
olmasi, 6gretmenlerin verilen kararlarda ne kadar soz hakki oldugunun gostergesidir.
Inisiyatif kullanabilen 6gretmen, kararlari kendinin de verdigini diisiineceginden kurum
kiiltiirtiniin devamin1 saglamada yonetime yardimeci olacaktir. Boylece insan kaynaklar
yonetimi ile kurum kiiltiiriiniin olusturuldugu okullarda, kendine giiveni olan motivasyonu

yiiksek bir kadro olusacaktir.
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Cizelge 5.26

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 10. sorunun frekans dagilimi

10.Ihtiya¢c duydugumuzda iist yonetime

Frekans | Yiizde
kolaylikla ulasabiliriz.
Hi¢ Katilmiyorum 4 43
Katilmiyorum 9 9,6
Kararsizim 7 7,4
Katiliyorum 43 45,7
Kesinlikle Katiliyorum 31 33,0
Toplam 94 100,0

Cizelge 5.27

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 10. sorunun frekans dagilimi

10.Ihtiya¢c duydugumuzda iist yonetime

Frekans | Yiizde
kolaylikla ulasabiliriz.
Hi¢ Katilmiyorum 4 6,1
Katilmiyorum 11 16,7
Kararsizim 8 12,1
Katiltyorum 25 37,9
Kesinlikle Katiliyorum 18 27,3
Toplam 66 100,0
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Sekil 5.16

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 10. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi

“Ihtiya¢ duydugumuzda iist yonetime kolaylikla ulasabiliriz” sorusuna insan kaynaklari
uygulamasi yapilan okullarda 43 kisi %45,7 oraninda “Katiliyorum™ cevabi, 31 kisinin
%33 oraminda “Kesinlikle katihyorum” cevabi  vermistir.. Insan kaynaklar
uygulamalarinin yapilmadig okullarla karsilastirildiginda, “Katiliyorum” diyenlerin sayist
25, orant %37,9’dur. Egitim kurumlarinda, 6gretmenlerin {ist yonetim olarak ifade edilen;
kurucu, kurucu temsilcisi, genel miidiir, okul miidiirii ve miidiir yardimcilarindan olusan
kadroya ihtiya¢ duydugu anda ulagsabilmesi, o okulda kurum Kkiiltiiriine bagli yonetim
tarzinin iletisime acik, yonetim ile ¢alisanlar arasinda yakinlik oldugunu ifade eder. Boyle
bir ortamin olusturulmasi insan kaynaklar1 yonetimi ile ortamin motivasyonu yiikseltmeye

elverisli oldugunun da gostergesidir.
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Cizelge 5.28

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 21. sorunun frekans dagilimi

21.Y6netime damismadan karar verme

Frekans | Yiizde
yetkimiz yoktur.
Hi¢ Katilmiyorum 11 11,7
Katilmiyorum 40 42,6
Kararsizzim 17 18,1
Katiliyorum 18 19,1
Kesinlikle Katiliyorum 8 8,5
Toplam 94 100,0

Cizelge 5.29

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 21. sorunun frekans dagilimi

21.Yonetime damismadan karar .
verme yetkimiz yoktur. Frekans Yizde
Hi¢ Katilmiyorum 19 28,8
Katilmiyorum 28 42,4
Kararsizzim 10 15,2
Katiliyorum 9 13,6
Kesinlikle Katiliyorum 0 0,0
Toplam 66 100,0
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Sekil 5.17

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 21. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi

“Yonetime danismadan karar verme yetkimiz yoktur” sorusu ¢apraz kontrol sorusu olup,
verilen cevaplar azalan olgeklendirmeye gore degerlendirilmistir. insan kaynaklari
uygulamasi yapilan okullarda 40 kisi %42,6 oraninda “Katilmiyorum” cevabi verilmistir.
“Kesinlikle katiliyorum” diyenlerin sayis1 8, biitiine orani %8,5’dir. Insan kaynaklari
uygulamasi olmayan okullarda ise “Katilmiyorum” diyenlerin sayist 9 orant %13,6’dur.
Ozel okullarda yonetim tarzini belirleyen en 6nemli konulardan birisi karar verme
yetkisidir. Ust yonetim olarak adlandirilan; kurucu, kurucu temsilcisi ve genel miidiir, orta
kademe yoneticileri olan okul miidiirii ve miidiir yardimcilarina ve ogretmenlere gerekli
oldugu anlarda karar verme yetkisini vermekle, kendilerini kararlarda etken olarak
gormelerini  saglamis olur. Insan kaynaklari uygulamalarimin  oldugu okullarda
ogretmenleri motive edecek sekilde, kendilerini kurum kiiltiiriine ait hissedecekleri kadar

inisiyatif kullanmalarina olanak tanindigin1 gérmekteyiz.
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Cizelge 5.30

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanan okullarda 24. sorunun frekans dagilimi

24.0kul yonetimimiz iyi diisiiniilmiis
fikirlere firsat tammak ister. Frekans | Yizde
Hi¢ Katilmiyorum 2 2,1
Katilmiyorum 0 0,0
Kararsizim 6 6,4
Katiliyorum 45 47,9
Kesinlikle Katiliyorum 41 43,6
Toplam 94 100,0
Cizelge 5.31

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmayan okullarda 24. sorunun frekans dagilimi

24.0kul yonetimimiz iyi diisiiniilmiis

fikirlere firsat tammmak ister. frekans | Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 1 1,5
Katilmiyorum 18 27,3
Kararsizim 9 13,6
Katiliyorum 28 42,4
Kesinlikle Katiliyorum 10 15,2
Toplam 66 100,0
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Sekil 5.18

Ik uygulamasi olan ve olmayan okullarda 6gretmenlerin 24. soruya verdikleri
cevaplarin yiizdelerinin karsilagtirilmasi

“Okul yonetimimiz iyi diistiniilmiis fikirlere firsat tanimak ister” sorusuna insan kaynaklari
uygulamasi yapilan okullarda 45 kisi %47,9 oraninda “Katiliyorum” cevabi, 41 kisinin
%43,6 oraninda “Kesinlikle katillyorum” cevabir vermistir. Insan kaynaklari
uygulamalarinin yapilmadig okullarla karsilastirildiginda, “Katiliyorum” diyenlerin sayist
28, oranm1 %42,4’diir. “Katilmiyorum” cevabi verenlerin oran %27,3 ile 18 kisidir. Egitim
kurumlarinda, yOnetim tarzi 6gretmenlerin yeniliklere acik, yeni yontem ve teknikler
denemeye acik kisiler olarak ya da klasik yontemlerden vazgecemeyen, yeniliklerden
cekinen bir yapida calismalarini yiiriitmelerini saglar. Cok farkli iki sekilde calisma sekli,
ogretmenin kendini gelistirmesine destek verilip verilmediginin de bir gostergesidir.
Kurum kiiltiiriinii olugturan degerlerden olan ¢alisanlarin kendini gelistirmesi, motivasyona
direk etkendir. Kendini gelistirebilen ve buna destek goren Ogretmen her zaman daha

yiiksek motivasyonla calisacaktir.
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5.4. “Mann Whitney U” Testi Sonuclari

5.4.1. Kisileraras1 iliskiler ve kuruma baghhk faktoriiniin insan kaynaklar:

uygulamalar1 degiskenine gore ‘“Mann Whitney U” testi sonuclari

Cizelge 5.32

Kisilerarasi iliskiler ve kuruma baglilik faktoriiniin insan kaynaklar1 uygulamalar

degiskenine gore “Mann Whitney U” testi sonuglari

iK Sira Sira
Faktor N U p degeri
Uygulamasi Ortalama Toplanmm
o
>
5 Var 94 97,85 9198,00
2 Eﬂ 1471,00| 0,000
= s
E '-‘2 Yok 66 55,79 3682,00
<
£t
5 3
X Toplam 160
2

Cizelge 5.2°de “Kisiler Arasi Iliskiler ve Kuruma Baglilik” konusunda, insan kaynaklari
uygulamalarinin kullamildigi okullarda, kullanilmayan okullara gore farklilik mevcuttur.
Buna gore insan kaynaklar1 uygulamalarn var olan okullarda, sira ortalamasi 97,85 iken,
insan kaynaklar1 uygulamalar1 olmayan okullarda 55,79’dur. Cikan bu degerlerin anlattigi,

Kesinlikle Katiliyorum diyenler ve Hi¢ Katilmiyorum diyenler orani fazladir.

“Mann Whitney U” testi sonucunda elde edilen verilerden de anlasilacag iizere insan
kaynaklar1 uygulamalar yapilan okullar ile yapilmayan okullar arasinda p<,05 anlamlilik
diizeyinde kurum kiiltiirii varligi ve motivasyon bakimindan anlamli bir farklilik oldugu

goriilmektedir. Bu fark insan kaynaklar1 uygulamalar1 yapilan okullar lehinedir.
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Buna gore, egitim kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi birimi ile yapilan ¢alismalarin

kurum kiiltiirii olusturma ve 68retmen motivasyonunu saglama konusunda daha basarili
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olduklar tespit edilmistir.

5.4.2. Odiil ve cezalandirma faktoriiniin insan kaynaklar1 uygulamalar1 degiskenine

) Sekil 5.19
Insan kaynaklar1 uygulanan ve uygulanmayan okullarda kisilerarasi iliskilerin
kurum kiiltiirii ve motivasyona etki diizeyi hakkinda alinan cevaplarin sira ortalamasi

gore “Mann Whitney U” testi sonuclari

) Cizelge 5.33
Odiil ve cezalandirma faktoriiniin insan kaynaklar uygulamalar degiskenine gore

“Mann Whitney U” testi sonuclar
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Cizelge 5.33’de “Odiil ve Cezalandirma” konusunda, insan kaynaklar1 uygulamalarinin
kullanildigr okullarda, kullanilmayan okullara gore farklilik mevcuttur. Buna gore insan
kaynaklar1 uygulamalar var olan okullarda, sira ortalamasi 98,37 iken, insan kaynaklar
uygulamalar1 olmayan okullarda 55,05’dir. Bu sonuglarin anlami, cevaplar arasindaki
dagilimin Kesinlikle Katiliyorum ve Hi¢ Katilmiyorum cevaplarinda yogunlastigidir.

“Mann Whitney U” testi sonucunda elde edilen verilerden de anlasilacag iizere insan
kaynaklar1 uygulamalar1 yapilan okullar ile yapilmayan okullar arasinda p<,05 anlamlilik
diizeyinde 6diil ve cezalandirmalar ile kurum kiiltiirii varligt ve motivasyon arasinda
anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu fark insan kaynaklar1 uygulamalar1 yapilan

okullar lehinedir.
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Sekil 5.20
Insan kaynaklar1 uygulanan ve uygulanmayan okullarda 6diil ve cezalandirmanin

kurum kiiltiirii ve motivasyona etki diizeyi hakkinda alinan cevaplarin sira ortalamasi

Elde edilen bulgulara dayanarak insan kaynaklar1 uygulamalari ile olusturulmus bir kurum
kiiltiirtine sahip okullar i¢in, ddiil ve cezalandirmalarin égretmen motivasyonunu olumlu
yonde etkiledigi, bu okullarda uygulanan odiillendirmenin ve cezalandirmalarin 6gretmen

motivasyonunu artiric1 yonde oldugu goriilmektedir.
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5.4.3. Karar verme ve yonetim tarzi faktoriiniin insan kaynaklar1 uygulamalar:

degiskenine gore ‘“Mann Whitney U” testi sonuclari

Cizelge 5.34
Karar verme ve yonetim tarzi faktoriiniin insan kaynaklar1 uygulamalar1 degiskenine

gore““‘Mann Whitney U™ testi sonuglari

iK Sira Sira
Faktor N U p degeri
Uygulamasi Ortalama Toplam
o Var 94 94,10 8845,00
é S 1823,00| 0,000
H
;3 = Yok 66 61,13 4034,00
R
< =
5 =
M Toplam 160
Cizelge 5.4’de “Karar Verme ve Yonetim Tarzi” konusunda, insan kaynaklar

uygulamalarinin kullanildigi okullarda, kullanilmayan okullara gore farklilik mevcuttur.
Buna gore insan kaynaklar1 uygulamalar var olan okullarda, sira ortalamasi 94,10 iken,
insan kaynaklar1 uygulamalarn olmayan okullarda 61,13’diir. Bunun anlami, secenekler
arasinda dagilim mevcut. Ancak yine de Kesinlikle Katiliyorum segeneginde yogunluk sz

konusudur.

“Mann Whitney U” testi sonucunda elde edilen verilerden de anlasilacagi iizere insan
kaynaklar1 uygulamalar1 yapilan okullar ile yapilmayan okullar arasinda p<,05 anlamlilik
diizeyinde karar verme ve yOnetim tarzi ile kurum kiiltiirii varli§i ve motivasyon arasinda
anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu fark insan kaynaklar1 uygulamalar1 yapilan

okullar lehinedir.
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Sekil 5.21
Insan kaynaklar1 uygulanan ve uygulanmayan okullarda karar verme ve yonetim tarzinin
kurum kiiltiirii ve motivasyona etki diizeyi hakkinda alinan cevaplarin sira ortalamasi

Bu verilere gore insan kaynaklar ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin bulundugu okullarda
karar verme ve yOnetim tarzinin 0gretmen motivasyonunu artirict yonde oldugu, yonetim

tarzinin 6gretmenlerin performansini artirici etkisi oldugu goriilmektedir.
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5.5. Hipotezlerin Analizleri

5.5.1. Birinci alt probleme iliskin bulgular ve yorum

Insan kaynaklari yonetimi birimi olan okullarda, bu birimin olmadig1 okullara gére kurum
kiiltiirii olusturmak daha kolay midir? Birinci alt problemine ait bulgular, insan kaynaklar
yonetimi birimi bulunan okullarda kurum kiiltiirii olusumunun sistemli ve kisiler tarafindan

benimsenme kolayligindan dolay1 kalici oldugu tespit edilmistir.

5.5.2. ikinci alt probleme iliskin bulgular ve yorum

Insan kaynaklar1 yonetimi birimi kurulmus okullarda, bu birimin olmadig1 okullara gére
ogretmenlerin kuruma baglilik diizeyleri daha yiiksek midir? ikinci alt problemine ait
bulgulara dayanarak, insan kaynaklar1 yoOnetimi biriminin diizenledigi ¢aligmalar
sonucunda Ogretmenlerin kurumu benimsemeleri ve kuruma baglilik diizeyleri insan
kaynaklar1 yonetimi birimi uygulamalari olmayan okullara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi biriminin sistemli caligsmalar1 sonucunda, catisma ¢oziimlerinde,
iicret uygulamalarinda, egitimlerde ve diger insan kaynaklar1 uygulamalarinda, kuruma

giiven duygular1 artan 6gretmenlerin kuruma baglilik diizeyleri yiikselmektedir.

5.5.3. Uciincii alt probleme iliskin bulgular ve yorum

Insan kaynaklar1 yonetimi birimi ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin oldugu okullarda,
olmayanlara gore kurum misyon ve vizyonu daha belirgin midir? Ugiincii alt problemine
ait bulgulardan, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 sonucunda olusturulmus kurum
kiiltiiri ile ¢alisanlar egitim Orgiitiiniin misyon ve vizyonunu agikca bilmekte ve bu misyon

ve vizyona inanarak uygulamalarinda istekli olduklar tespit edilmistir.
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5.5.4. Dordiincii alt probleme iliskin bulgular ve yorum

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 olan okullarda, olmayanlara gore yoneticilerin
odiil ve cezalar konusunda tutum ve davraniglari arasinda farklilik var midir? Dordiincii alt
probleme ait bulgular, insan kaynaklar1 yonetimi destegi ile yoneticilerin ddiillendirmenin

ve cezalandirmalarin motive edici giiciinden yararlandigimi gostermektedir.

Odiil ve cezalarin adil davramslarla ve zamaninda uygulanmalari, 6gretmenlerde olumlu
degisimler yaratmaktadir. Ancak, insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin olmadigi
okullarda Ogretmenlerin yoOneticilere inanglarimin daha diisiik seviyede oldugu

goriilmektedir.

5.5.5. Besinci alt probleme iliskin bulgular ve yorum

Insan kaynaklar1 yonetimi ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin oldugu okullarda,
olmayanlara gore kisiler aras1 iliskilerde farklilik var midir? Besinci alt problemine ait
bulgulardan, kurum kiiltiirii olusturulmus okullarda kisiler aras1 iligskilerde 6gretmenlerin
birbirlerine kars1 arkadaglik, giiven ve yardimlagma duygularinin 6n planda oldugu tespit
edilmistir. Kurum kiiltiiri olusmamis okullarda, ortak bir hedef dogrultusunda, ekip

olabilme duygularinin eksikligi de goriilmektedir.

5.5.6. Altinc alt probleme iliskin bulgular ve yorum

Insan kaynaklar1 yonetimi ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin oldugu okullarda,
olmayanlara gore Ogretmen motivasyonu daha yiiksek midir? Altinc1 alp probleme ait
bulgular, 6gretmenlerin ayn1 inang ve degerleri paylastiklar1 ¢alisma arkadaslariyla birlikte

olmaktan dolay1 daha yiiksek motivasyona sahip olduklarini géstermektedir.
Insan kaynaklari yonetimi biriminin olusturmus oldugu egitim kurumlarinda, kurum

kiiltiirtintin, okuldaki ortak hedefi belirlemede ve bu biitiin calisanlari bu hedefe

yoneltmekte daha bagarili oldugu tespit edilmistir.
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5.5.7. Yedinci alt probleme iliskin bulgular ve yorum

Insan kaynaklar1 yonetimi ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin oldugu okullarda,
olamayanlara gore karar verme siiregleri ve yonetim tarzi motivasyonu artirici sekilde
midir? Yedinci alt probleme ait bulgulardan, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla
kurum kiiltiirii olusturmanin, ayn1 zamanda sistemli ¢alisma kosullar1 da yaratmak oldugu
tespit edilmistir. Kurum kiiltiirii olusturulmus orgiitlerde calisanlarin, kurum kiiltiiriiniin
getirmis oldugu standartlar dogrultusunda, karar verme yetkisi ve siirecleri bakimindan
sistemli ve planli caligmalar ile motivasyon saglamada daha basarili olduklar

goriilmektedir.

122



BOLUM 6

6. SONUC VE ONERILER

Bu béliimde aragtirma sonucunda elde edilen bulgularin genel degerlendirmesi ve 1s1ginda

elde edilen sonuclara yer verilmistir.

6.1. Sonuclar

Insan kaynaklar1 yonetimi biriminin kurum kiiltiirii olusturmada ve sonu¢ olarak da
Ogretmen motivasyonu tiizerinde etkilerini tespit etmeye yonelik bu arastirmada su

sonuglara ulagilmstir.

Arastirmada okul yoneticilerine uygulanan anket ile kurumda insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalan kullanilip kullanilmadig tespit edilmistir.

Arastirmalarin sonucunda insan kaynaklar yonetimi uygulamalar1 olan okullar ile olmayan
okullar arasinda kurum kiiltiirii olusturma basaris1 agisindan anlamli fark oldugu

bulunmustur.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin, 6gretmenlerin kendilerine
ve kuruma olan giivenlerini artirdigi tespit edilmistir. Catigma c¢oziimlerinde insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin oldugu okullarda, olumlu sonuclar alindigi ve

Ogretmenlerin yonetime olan giivenlerinin de yiiksek oldugu sonucuna ulasilmigtir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile olusturulmus bir kurum kiiltiiriiniin bulunmasi, okullarda
odill ve cezalarin yapici etkisini ortaya ¢ikardigi tespit edilmistir. Basarilarindan dolay1
odiillendirilecegini bilen 6gretmenlerin, yapacagi yanlistan sonra cezalandirilacagini bilen

Ogretmene gore motivasyonunun daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ogretmenler, kurum icinde 6diil ve cezalarin adil olarak uygulandigina inandiginda,

kendini degerli hissetmekle beraber kurum kiiltiiriiniin devamini getirmede istekli davranis

sergilemektedir. Ayrica ddiillerin motive edici 0zelligi sayesinde daha iyi ne yapabilirim
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diye diisiinen ogretmenler, yeni fikirler iiretmede ve hayata gecirmede basarili olduklar

sonucuna varllmlstlr.

Insan kaynaklar1 yonetimi birimi kurulmus okullarda, bu birimin olmadig1 okullara gore
Ogretmenlerin kuruma baglilik diizeyleri daha yiiksek midir? Alt probleminin ¢dziimiine
yonelik elde edilen verilerden, insan kaynaklar yonetiminin olusturdugu kurum
kiiltiirtintin, kuruma baghlik ve kisiler arasi iligkiler iizerindeki etkisi Mann Whitney U
testi ile incelenmis olup, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalart olan okullar ile

olmayanlar arasinda anlamli bir fark oldugu sonucuna ulagilmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi birimi ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin oldugu okullarda,
olmayanlara goére kurum misyon ve vizyonu daha belirgin midir? Alt probleminin
cOziimiine yonelik elde edilen verilerden, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari olan
okullar ile olmayan okullar arasindaki kurum kiiltiirii ile birlikte kurum misyon ve
vizyonunun acik ve net olarak belli oldugu tespit edilmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar olan okullarda 6gretmenlerin bu misyon ve vizyonu benimsedigi sonucuna
varilmistir. Ayrica, misyon ve vizyonu benimseyen kurumlarin 6gretmenlerinin aidiyet
duygusunun da yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bunun motivasyona olumlu etkisi oldugu

sonucuna varllmlstlr.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin oldugu okullarda,
olmayanlara gore kisiler arasi iligkilerde farklilik var midir? Alt probleminin ¢dziimiine
yonelik elde edilen verilerden insan kaynaklart yonetimi ile olusturulmus kurum
kiiltiirtintin, kisiler arasinda olumlu iligkiler kurulmasina yardim ettigi tespit edilmistir.
Ekip calismasinda ve sorunlarin ¢oziimiinde birbirleriyle iligkilerinde yapici olmalart
saglanan Ogretmenlerin, ekip olarak ya da bireysel calismalarinda daha basarili olduklari
tespit edilmistir. Kurum Kkiiltiirii ¢ercevesinde hareket etmeye goniillii kisilerden olusan
Ogretmen kadrosunun olusturulmasinda insan kaynaklari yonetimi biriminin etkin rol

oynadigi sonucuna ulasilmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin oldugu okullarda,

olmayanlara gore Ogretmen motivasyonu daha yiiksek midir? Kurum kiiltiiriiniin
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olusturuldugu okullarda Ogretmenlerin ortak tutum ve davranislar sergilemesinin
goriildiigii ve bu ortak davraniglarin kurum iginde anlagmazliklar1 en aza indirgedigi tespit

edilmistir.

Insan kaynaklari yonetimi ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin oldugu okullarda,
olamayanlara gore karar verme siiregleri ve yonetim tarzi motivasyonu artirici sekilde
midir? Alt probleminin ¢dziimiine yonelik elde edilen verilerden insan kaynaklar1 yonetimi
ile olusturulmus kurum Kkiiltiiriiniin karar verme ve yoOnetim tarzi iizerine etkisi Mann
Whitney U testi ile incelenmis olup, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 olan okullar

ile olmayanlar arasinda anlaml bir fark oldugu sonucuna ulagilmistir.

6.2. Oneriler

Oneriler boliimii, calisma sonucunda elde edilen sonuclardan yararlamlarak, egitim
orgiitlerinde iyilestirme ¢abalarina katkida bulunmasi amaciyla hazirlanmis diisiincelerden

olusmaktadir.

Kurumlar i¢in en degerli kaynagin insan oldugu gerceginin kavranmasindan sonra insan
kaynaklar1 yonetimi birimi her kurum ic¢in oldugu gibi, egitim kurumlar icin de
vazgecilmez durumdadir. Her egitim kurumunda insan kaynaklar1 yoOnetimi birimi

kurulmalidir ve ¢alismalar1 desteklenmelidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi birimi kurularak 6gretmenlerin kisisel ve mesleki gelisimlerine

onem verilmelidir.

Insanin oldugu yerde kiiltiiriin olamamasinin imkansiz oldugu gergeginden yola cikarak,
bir kurumun daha sistemli ve daha koklii bir kurum olabilmesi icin bir kurum kiiltiirii

olusturulmasinda insan kaynaklar1 yonetimi biriminden destek alinmalidir.
Kurum kiiltiiriiniin olusturulmas1 kadar devamimin da onemli olmasindan dolayi, kurum

kiiltiirtinii devam ettirecek calisanlarin seciminde insan kaynaklari yonetiminin Onemi

kavranarak, bu birimin ¢aligmalarinda uzman kisiler ¢aligmalidir.
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Kurum icinde odiill ve cezalandirmalarda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina

basvurulmalidir.

Kisiler arasi iligkilerin diizenlenmesinde ve calisanlarin kuruma baghiliklarin1 saglamada

insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinda yararlanilmalidir.

Yonetim tarzim belirlerken ve kurumda karar verme siireclerini uygularken, insan

kaynaklar1 yonetiminin destegi saglanmalidir.
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TANIMLAR

Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetimi islevlerini de igeren, ancak bununla sinirlt
kalmayan bir perspektife sahiptir. Personel yonetimi; is gorenle kurum, kurumla devlet
arasinda ve daha ¢ok calisanlarla ilgili mali-hukuki iliskileri iceren bir boliim niteliginde
olup; insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir alt ¢alisma alanim olusturur. Insan
kaynaklar1 yoOnetimi eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve
uygun elemanlarin secilerek kurum Kkiiltiiriine alistirilmalarindan, is gorenlerin
motivasyonu, performans degerlendirmesi, ¢atismalarin ¢6ziimii, bireyler ve gruplar arasi
iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, y®netim organizasyonun gelistirilmesi, yeniden
yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin olusmasi, “biz” duygusunun gelismesi,
calisanlarin  egitimi ve gelismesine kadar bircok uygulamayr kapsamaktadir

(Findike¢1,2000).

Kurum Kiiltiiri

Kiiltiir, bir organizasyonu bir arada tutan, birlesip biitiinlestiren ve digerlerinden ayirt eden
ozellikler dizisidir. Organizasyonda ortak kabul edilen amaglar, inanclar ve degerler
sisteminin biitinidir. Kurum kiiltiirli, organizasyonun c¢alisanlarina ve miisterilerine
yonelik karar ve uygulamalarini bicimlendiren temel felsefe olarak da goriilebilir. Kiiltiir,
calisanlara organizasyonda kalabilmeleri icin nasil diisiinmeleri ve davranmalar
konusunda gii¢lii bir duygu ve sezgi kazandirir. Bu agidan kurum kiiltiirii, calisanlarin
diisiince ve davramiglarim1 bicimlendiren normlar, varsayimlar, degerler, inancglar ve

aligkanliklar sistemi olarak tanimlanabilir (Barutgugil, 2004).
Kurum imaj
Kurum kimligi, kurum felsefesini temel alarak, kurum tasarimu, iletisimi ve kurumun bir

imaj olusturmaya yonelik olarak gerceklestirdigi faaliyetler ile birlikte kurum kiiltiirii bir

ara¢ durumundadir. Bu ara¢ yardimi ile kurumsal imaj sonucunu olusturmaya

127



cabalamaktadir. Kurumun kendisi hakkinda sahip oldugu diisiince ile hedef grubun sahip

oldugu diisiincenin ortiismesi ise ideal imaj1 olusturur (Okay, 2005).

Kurum iklimi

Kurum kiiltiiriiniin olugmasi, kurum ikliminden anlasilir. Kurum iklimi; bir amag i¢in bir
araya gelip kurumu olusturan insanlarin (bireylerin) amacglar1 gerceklestirmek i¢in
yaptiklari tiim calismalarda ortak orgiitsel davramis kaliplar1 olusturarak, kurum kiiltiiriinii
ortaya cikarip tiim calisma ve ¢abalarda uyumlu bir ortamin olusturulmasidir (Oztekin,

2005).

Motivasyon

Motivasyon, insan iligkilerine yon veren en 6nemli olgulardan birisidir. Hangi tiirde olursa
olsun biitiin isletmelerin kurum ve kuruluslarin ortak hedefi insanlarin cabalarini, amaci
gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. Is ne olursa olsun sonugta istenen sey soz
konusu isin yapilmasidir. Bu isin yapilabilmesi ise insanin istekli olmasini, isi
benimsemesini yeterli c¢aba gostermesini gerektirir. Iste bu istegi saglayan bireyin

motivasyon diizeyidir (Findikci, 2000).
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EKLER

EK 1 Anket izin Belgesi

EK 2 insan Kaynaklar1 Uygulamalar:

EK 3 Kurum Kiiltiiriiniin Calisan Motivasyonuna Etkisi
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EK 1

Anket izin Belgesi
& = Tee
iISTANBUL VALILIGI
Il Milli Egitim Miidiirliigii
Sayt : B.08.4.MEM.4.34.00.18.580/ 7 LQ A0 103/2006

Konu : Anket (Filiz Ebru OZTAY)
VALILIK MAKAMINA

llgi:  a) Milli Egitim Bakanhg Aragtirma, Planlama ve Koordinasyon Kurulu Bagkanhgimm
18.08.2003 giin 2430 sayili emri.
b) Yeditepe Universitesi Rektérliigiiniin 07.03.2006 tarih ve 1116 sayili yazist.

Yeditepe Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi ve Denetimi yiiksek
lisans ogrencisi Filiz Ebru OZTAY'in “Egitim Orgiitlerinde insan Kaynaklan
Politikasivla Olusturulan Kurum Kiiltiiriiniin Ogretmen Motivasyonuna EtKisi”
konusunda anket uygulamasi yapma istegi hakkindaki (b) yaz1 ve ekleri Mudiirlagiimiizce
incelenmigtir.

Adi gegenin yukanda belirtilen konuda, egitim-6gretimi aksatmamak kosulu ile ve
okul miidiirlerinin gézetim ve sorumlulugunda, anket yapilan kisilere ait kimlik bilgilerinin
vazilmamas:1 kaydiyla, EK-3/2,3/3,3/4°de belirtilen 55 (ellibes) sorudan ibaret anket
calismasim EK-3/1’de ad1 gecen ilimiz okullarinda uygulamasi Midiirliigimiizce uygun
goriilmektedir.

Makaminizea da uygun gériildiigii takdirde olurlariniza arz ederim.

Egitim Midipi
EKLER :
Ek-1. Ilgi (b) yaz1 ve ekleri

Jardimeisi
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EK 2

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Bu calismanin amaci, okullarda insan kaynaklar1 yonetiminin varligini ya da yoklugunu
belirleyip, etkinligini aragtirmaktir. Calismada kullanilan veriler, toplu olarak degerlendirilecek ve
sadece arastirma amacina yonelik olarak kullanilacaktir. Bireysel degerlendirme yapilmayacagi i¢in
anket formuna isminizi yazmak zorunda degilsiniz. Tlginize ve ankete ayiracaginiz zamana tesekkiir

ederim.
Filiz Ebru OZTAY

Yeditepe Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii
Egitim Yonetimi ve Denetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi

Asagida okulunuzla ilgili kisisel goriiglerinizin alinmasi i¢in sorular yer almaktadir. Liitfen
HIC KATILMIYORUM, KATILMIYORUM, KARARSIZIM, KATILIYORUM, KESINLIKLE
KATILIYORUM seceneklerinden size en uygun gelen kutucugun icine ¢arpi (X) isareti koyunuz.

HIC
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM
KARARSIZIM
KATILIYORUM
KESINLIKLE
KATILIYORUM

1. Okulumuzda her birim ¢alisaninin agik ve net ig tanimi

vardir.

2. Ogretmenlerimizin egitim ihtiyaglari belirlenerek

hizmet i¢i ve kurum dis1 egitimlerle desteklenir.

3. Ise alimlardan 6nce gerekli pozisyonlar igin ihtiyac

tespiti yapilir.

4. TIse alinacak kisilerle goriismelerde once cesitli testler

uygulanir.

5. Miilakatlarda adaylarla 6nceden belirlenmis bir ekip

gorustr.

6. Performans degerlendirmesi amacina uygun olarak

uygulanir.

7. Okulumuzda belirlenmis adil bir iicretlendirme sistemi

uygulanmaktadir.
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8. Calisanlarin kariyer planlamalar1 dikkate alinir. Zaman

icinde yiikselme planlar1 yapilir.

9. Ogretmen maaslarindaki degisikliklerde performans

degerlendirmeleri esas alinir.

10. Okulumuzda insan kaynaklar1 yonetimini destekleyen

etkin bir iletisim vardir.

11. Okulumuzda meydana gelen catismalarin ¢6ziimiinde

profesyonel yontemler kullanilir.

12. Okulumuzda kurulmus olan bir insan kaynaklar

yonetimi birimi vardir.

13. Okulumuzda uzun dénemli insan kaynaklar1 planlamasi

yapilmaktadir.

14. Kurumumuzca diizenlenen sosyal aktiviteler,
calisanlarin beklentilerine uygundur ve calisanlar

istekle katilirlar.

15. Okulumuzda, gerektiginde diizenlemeler yapilarak
calisanlarinin kisisel gelisim isteklerini destekleyen bir

sistem soz konusudur.
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EK 3

Kurum Kiiltiiriiniin Calisan Motivasyonuna Etkisi

Bu calismanin amaci, okullarda kurum kiiltiiriiniin varligin1 ya da yoklugunu belirleyip,
kurum kiiltiirii ile motivasyon arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Calismada kullanilan veriler, toplu
olarak degerlendirilecek ve sadece arastirma amacina yonelik olarak kullanilacaktir. Bireysel
degerlendirme yapilmayacag icin anket formuna isminizi yazmak zorunda degilsiniz. lginize ve

ankete ayiracaginiz zamana tesekkiir ederim.

_ FilizEbru OZTAY
Yeditepe Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii
Egitim Yonetimi ve Denetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi

Asagida okulunuzla ilgili kisisel goriiglerinizin alinmasi i¢in sorular yer almaktadir. Liitfen
HIC KATILMIYORUM, KATILMIYORUM, KARARSIZIM, KATILIYORUM, KESINLIKLE
KATILIYORUM seceneklerinden size en uygun gelen kutucugun icine ¢arpi (X) isareti koyunuz.

HIC
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM
KARARSIZIM
KATILIYORUM
KESINLIKLE
KATILIYORUM

1. Okulumuzda karar verme yetkisinin bazi durumlarda kime

ait oldugu belirsizdir.

2. Hata yaptigimizda mutlaka cezalandirilacagimiz biliriz.

3. Okulumuzda herkes birbirini elestirebilir.

4. Okulumuzda yapilacak isler 6nceden belirlenerek, kimler

tarafindan yapilacagi planlanir ve zamaninda bildirilir.

5. Bence okulumuzda ¢alisan 6gretmenlerin, kuruma pek

baglilig1 yoktur.

6. Yoneticilerimiz gerekli olduguna inandigimiz yerlerde

inisiyatif kullanmamiz1 destekler.

7. Okulumuzda karar verme siireci cok uzadigindan verilen

kararin etkinligi azalir.
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Okulumuzda ¢alisan kisiler arasinda dost¢a davraniglar 6n

plandadir.

Okulumuzda emegimizin karsiligini aldigimiza

inantyorum.

10.

Ihtiya¢ duydugumuzda iist yonetime kolaylikla

ulagabiliriz.

11.

Okulumuzdaki kat1 kurallar, gereksiz ayrintilar ve

biirokratik formaliteler, yeni fikirler tiretmemizi 6nliiyor.

12.

Bu okulda bulunmaktan memnunum.

13.

Okulumuzda kimse sorumluluk almaya yanagmaz.

14.

Okulumuzda dengesiz bir iicret politikasi var.

15.

Okulumuzda kisiler arasi giivensizlik vardir.

16.

Okulumuzda odiillendirilmek icin, cok ¢alismaktan daha

onemli olan birileriyle iyi gecinmektir.

17.

Okulumuzda yoneticilerimiz ¢alisanlarin duygu ve

diistincelerine 6nem verir.

18.

Okulumuzda sik acil islerin ¢ikmasi planlanmus islerimizi

yerine getirmemizi engeller.

19.

Yeniden ise baslayacak olsam, bir kere daha bu okulu

secerdim.

20.

Okulumuzdaki caligmalar gerektirdiginde kisisel

zamanimdan 6zveride bulunurken rahatsiz olmam.

21.

Yonetime danismadan karar verme yetkimiz yoktur.

22.

Okulumuzda 6diil ve tegvikler, ceza ve elestirilerden daha

fazladir.

23.

Okulumuzda ¢alisanlar arasinda bir rekabet mevcuttur.

24.

Okul yonetimimiz iyi diisiiniilmiis fikirlere firsat tanimak

ister.
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25.

Bir baska okuldan teklif gelse hi¢ diisiinmeden kabul

ederim.

26.

Okulumuzda verilen kararlarda hepimiz s6z hakkina

sahibiz.

217.

Okulumuzda, herkes hak ettigi 6l¢ciide maas aliyor.

28.

Zor bir gorev tistlendigimde, yoneticilerimiz ve calisma

arkadaslarim genellikle yardimci olur.

29.

Yoneticilerimiz yapilan islerle yetinmez, hep daha iyi

olabilecegini One siirer.

30.

Bos bir kadro oldugunda en yakin arkadasima burada

calismayi tavsiye ederim.

31.

Okulumuzda bireysellikten ¢ok ekip halinde alinan

kararlar 6nemlidir.

32.

Kazandigimiz basarilardan sonra 6diillendiriliriz.

33.

Okulumuzda genellikle rahat ve huzurlu bir ¢alisma

ortamu vardir.

34.

Okulumuzda vizyon ve misyon agikc¢a belirlenmistir ve

tiim calisanlar tarafindan benimsenmistir.

35.

Okulumuzda diizenlenen sosyal aktivitelere (yemek,

piknik v.b.) ailemle birlikte katilmaktan zevk alirim.

36.

Okulumuzda kisiler kendi sorunlarini ¢ézecek inisiyatifi

kullanabilirler.

37.

Yaptigimiz basarili isler yoneticilerimiz tarafindan fark

edilmez ve odiillendirilmez.

38.

Okulumuzda dogum giinii, evlilik, bayramlar, yeni bir mal

sahibi olma, hastalik, 6liim gibi 6zel durumlar 6nemsenir.

39.

Okulumuzda kendimizi gelistirmek igin

yoneticilerimizden destek goriiriiz.

40.

Sozlesmelerin yillik olmasindansa 3 ya da 5 yil gibi uzun

stireli olmasi daha huzurlu olmamiz1 saglar.
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