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OZET

Bu arastirmanin amaci ilkdgretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi yeterlilikleri ile 6gretmenlerin orgltsel baglilik dizeylerini bulmak ve bu dizeyler
arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini tespit etmektir. Boylece, egitim kurumlarindaki
yoneticilerin, glnimuzin gelisen degerlerinden olan insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine sahip olmasini saglamak ve égretmenlerin 6rgltsel bagliliklarini yikseltmek

icin, yetkililerle ve arastirmacilara 6neriler sunulmasi amaglanmistir.

Arastirmanin evrenini, 2008-2009 egitim ogretim yilinda Antalya il merkezi sinirlar
icinde bulunan ilkégretim okullarinda gorevli 369 yonetici ile 3980 o6gretmeni
olusturmaktadir. Arastirmanin drneklemini Antalya il merkezinde oransiz kiime 6rnekleme

yolu ile belirlenmis 101 yoneticisi ile 403 6gretmeninden olusmustur.

Yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin veriler, arastirmacinin
gelistirdigi ve besli likert tipi derecelendirme o&lgegine hazirlanmis 23 maddelik

“Yoneticilerin insan Kaynaklari Yénetimi Yeterlilikleri Anketi” ile saglanmustir.

Orgitsel baglihga iliskin wveriler, arastirmacinin gelistirdigi ve besli likert tipi
derecelendirme 6lcedine hazirlanmis 17 maddelik “Ogretmenlerin Orgutsel Baglihg

Anketi” ile saglanmistir.

Verilerin ¢ézumlenmesinde; aritmetik ortalama, standart sapma, degiskenlerin ikili
gruplamasinda ttesti, t¢ veya daha ¢ok gruplamada ise tek yonli varyans analizi yontemleri
ile denetmenler arasindaki farkli gorislerin kaynaginin belirlenmesi icin  "LSD" anlamlilik
testi uygulanmistir.  Degiskenler arasindaki iliskileri bulmada ise korelasyon analizi testleri
uygulanmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular sunlardir:

» Ogretmenlerin yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri

“orta” duzeyde iken yoneticiler gorusleri “ylksek” dizeydedir.

« ilkégretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin ve yoneticilerin, dgretmenlerin

orgutsel baghhklarina iliskin gorusleri “yiiksek” diizeydedir.

« ilkégretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerin ve yoneticilerin, yoneticilerin insan

kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6gretmenlerin 6rgltsel

baghliklarina iliskin gorisleri arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.



Xi

ABSTRACT
The purpose of this study is to investigate the level of human resources management

sufficiency of managers and the level of organizational commitment of who at primary
schools and to find out if there is a meaningful relation between this levels.

The total field of under survey contains 369 school managers, 3980 primary school
teachers who work for the State Primary Schools in the year 2008-2009 in Antalya City
bounders. The sample of the investigation consists of 101 managers and 403 teachers.

The data connection with human resources management sufficiency of managers are
acquired with “Human Resources Management Sufficiency Questionnaire” and the data,
related to organizational commitment are acquired with “The organizational Commitment
Questionnaire of Teachers”.

In order to analyze the obtained data, simple average, standart deviation, “t” technique,
variance analysis and correlation analysis are used to obtain the relationship among the
variables. LSD technique is to find the origins of different thoughts among the inspectors.

The results indicate that:

1. The view of the teachers about human resources management sufficiency is the medium
level and the view of the managers is the high level.

2. The view of the primary school teachers and managers on the organizational commitment
is in the high level.

3. Between the points of view of the primary school teachers and primary school managers
on human resources management sufficiency of managers and organizational

commitments of teachers is a meaningful and positive relation.
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ONSOZ

Insan Kaynaklarinin etkin bir bigimde kullananimi giiniimiiz érgiitlerinde calismalarin
mesleki doyuma ulasabilmeleri ve calistiklari drgiite olan baghliklari agisindan blyiuk énem
tasimaktadir. Bu arastirmada ilkdgretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterlilikleri ve ogretmenlerin orgltsel bagliliklarina iliskin algilari
karsilastirmali  olarak ortaya konmustur. Arastirmanin en ©Onemli sonuglarindan biri
yoneticilerin insan kaynaklari yeterlilikleri ile 6gretmenlerin 6rgitsel algilarinin yakindan
iliskili olmasidir. Yoneticilerin insan kaynaklari yénetimi becerilerinin artmasi 6gretmenlerin
kuruma olan bagliliklarini da arttirmaktadir.

Calismanin hazirlanmasinda, her konuda destek olan degerli danismanim Sayin Yrd. Dog.
Dr. Kemal KAYIKCI’ya tesekkiirlerimi sunarim. Olgeklerin ve ¢alismanin hazirlanmasinda
uzman goruslerini esirgemeyen Akdeniz Universitesi, Egitim Bilimleri Anabilim Dali 6§retim
tyelerine tesekkir ederim. Ayrica degerli meslektaslarim Yilmaz KARACA, Omer
DEMIRBAS ve Ayten CEYHAN’a desteklerinden dolayi tesekkiirii borg bilirim.

Arastirmanin her safhasinda bana destek ve her konuda 6zveride bulunan sevgili esim

Fevzi KARACA ve tim aileme tesekkirlerimi sunarim.



I.BOLUM

GIRIS

Hizla degisen ve zorlasan bu sartlar altinda insan ihtiyaclari giderek daha fazla
cesitlenmekte ve artmaktadir. Buna paralel olarak da insan ihtiyaclarini karsilamak Uzere
kurulan orgltler cogalmakta ve gelismektedir.(Ylksel, 2000, s. 5). Toplumlarin refahinda
onemli rol oynayan Orgitlerin kurulmasi, gelismesi, sosyal sorumluluklarini yerine
getirebilmesi ve genel amaclarina ulasabilmesi onlarin etkin bir insan giicline sahip olmasina
baghdir. Bir orgltte ana 6ge insandir. Clnki insanlar orgutlerin izledikleri stratejileri ve
yenilikleri yaratirlar ve uygularlar. Ancak insan giicu gelistirilip isteklendirilirse, oOrgitte
gelisir, amaclarini kolaylikla gelistirebilir. Aksi takdirde orgut, fiziksel kaynaklari ve

olanaklari ne kadar miikemmel olursa olsun faaliyetlerini stirdiremez (Bingél, 1998, s.8).

insan kaynaklari yonetiminin basarisinda; liderin giiclii ve farkli kisilik dzellikleri
(koruma, yaraticilik, acikhk, given, bilgi vb.), Ustin 6rgutleme yetenegi (insan merkezli
olma, yetki devri, hedef olusturma, érgutt bitun olarak gérme vb.), etkin insan guct yonetimi
(motivasvon, takim olusturma, dddllendirme, iletisim vb.) ve kurumsal glicti (misteri odakh
disunme; kalite duygusu, yatay hiyerarsi, degisime ve égrenmeye aciklik vb.) énemli rol

oynamaktir (Glrlz ve Yaylaci, 2004, s.92).

Diger orgutlerde oldugu gibi egitim orgitlerinde de insan kaynaklari ydnetimi
onemlidir. Eg@itim yoneticilerinin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine sahip olmasi
gerekmektedir. Yoneticilerin yalnizca ise odaklanmalari ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz
etkilemekte, yonetim ile calisanlar arasinda derin ucgurumlar yaratmaktadir. Calisanlara
yaraticthklarini kullanabilecekleri bir ortam saglamak, calisanlarin gorislerinin 6nemli
oldugunu ve Ust ydnetimce degerlendirildigini hissettirmek, yalnizca parasal (maddi)
odillendirmeleri kullanmamak, insan kaynaklarina 6nem vermek ile mimkin olabilmektedir.
Bu dogrultuda calismada ilkdgretim okullarinda, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
islevlerini yerine getirebilme yeterlikleri ile dgretmenlerin orgltsel baghliklari arasindaki

iliski incelenmistir.



1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
1.1. insan Kaynaklari Yonetimi Kavrami

insan kaynaklari (iK) kavrami, genel olarak bir orgitte calisanlarin timunii
simgelemektedir. Konu ile ilgili kaynaklarda insanglc, isgdren, insan kaynagi gibi farkh
sOzclklerin insan kaynaklari anlaminda kullanildiina rastlamaktadir. Bazi kaynaklarda insan
kaynaklari veya personel, daha ¢ok biroda ¢alisan Kisileri simgelemektedir. Fakat ¢cagdas
yaklasima gore, insan kaynagi kavrami tim calisanlari igeren genis bir anlami kapsamaktadir
(Aldemir ve Ataol, 2001, s.5).

insan kaynaklari, calisma arzu ve kabiliyetine sahip insanlardir. Baska bir deyisle isgiici
arzidir. Orgiitler diger uretim etmenlerinin yaninda bu kaynadi da kullanarak amaglarini
gerceklestirmeye calisir. Sermaye, girisim, hammadde, enerji ve emek olarak siralanan tretim
etmenleri icinde en dnemli 6ge emek faktoridir. Cunkl emek etmeni, hem fiziksel hem de
dustinsel giclyle orgute katilmakta ve diger etmenler Uzerinde egemen olmakta ve organize
etmektedir. Bir orgiitiin basarisi veya basarisizh§ insan 6gesine baghdir. Bu nedenle de iKY

6nem kazanmis bulunmaktadir (Bingdl, 1998, s.2).

IKY, firmanin insan kaynaklari ihtiyaclarinin degerlendirildigi, insan kaynaklari
ihtiyaclarinin giderildigi, ise alinan personelden en iyi verimin alinabilmesi igin gerekli tesvik
ve calisma ortaminin saglandigi bir siirec olup, diger isletme fonksiyonlarindan olan tretim,
pazarlama ve finans gibi 6rgit amaclarinin gerceklesmesine katkida bulunan bir isletme
fonksiyonudur. Uretim yonetiminin konusu mal veya hizmet, finansal yonetimin konusu para
oldugu gibi IKY’nin konusu da insandir (Ozgen vd, 2002, s. 7).

Ugrasi alani, amaci, kullandigi teknoloji ve blylkligu ne olursa olsun her orgutteki en
6nemli 6ge insan unsurudur. Bu durum ayni amaci gerceklestirmek Uzere bir araya gelerek bir
orglt olusturan insanlarin arasindaki iliskilerin farkli bir gozle yeniden ele alinmasini
gerektirmistir. 1KY bu farkli bakis agisini sunmak iizere ortaya cikmistir. IKY eleman
ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapiimasi ve uygun elemanlarin segilerek kurum
kiltdrine alistinlmalarindan, isgérenlerin - motivasyonu, performans degerlendirmesi,
catismalarin ¢6zumu, bireyler ve gruplar arasindaki iliskiler ve iletisimin saglanmasi, yonetim
orgatun gelistirilmesi, yeniden yapilanma, saghkli bir kurumsal iklimin olusturulmasi, “biz”
duygusunun gelistirilmesi, calisanlarin egitimi ve gelistirilmesine kadar birgcok uygulamayi
kapsamaktadir (Findikgi, 2002, s.12).



Insan Kaynaklari Yénetimi 6nemli stratejik bir aractir. Rekabet avantajinin yaratiimasinda
da gok 6nemli bir role sahiptir. Bu onemli rolii gerceklestiren iKY nin baslica sirecleri

sematik olarak su sekildedir:

insan Kaynaklarinin  —| ise adam bulma » En uygun olanlari segme

Planlanmasi -
\ Isten adam c¢ikarma
A 4
Bagarilarini adil P Calisanlan P ise yonlendirme
sekilde degerlendirme | gelistirme A (Oryantasyon)
A 4
Ucret ve maas Kariyer gelistirme Basarili ¢alisanlari uzun
yonetimi q sistemi "|  sureli isletmeye sadik
kimseler haline getirme

Sekil 1.1. insan Kaynaklari Ydnetimi Suregleri
Kaynak: Eren E., Yonetim ve Orgiit, Beta Basim A. S., istanbul, 2003, 5.379

IKY’nin ilk tanimlamalarindan biri Michigan Universitesinde yapilmistir. insan kaynag
sistemi ve Orgltsel yapinin, érgutsel strateji ile uyumlu bir sekilde yonetilmesi gerektigini
belirtmislerdir. Ayrica bitiin 6rgutlerde gerceklesen ve dort asamada gerceklesen bir insan

kayna@i dongisi oldugunu belirtmislerdir.

» Secme — ise uygun insan kaynaginin secilmesi

e Degerlendirme — Performans yonetimi

« Qdillendirme — Gelecekteki o6rgit basarisi icin kisa donem icinde yapilacak
odullendirme

e Gelistirme - Yiksek yeterliklere sahip calisanlarin gelistirilmesi (Armstrong, 2006,
s.14)



A 4

Oduller

\ 4
Segme Performans Performans
Y Onetimi

\ 4

A

A

Gelisim

Sekil 1.2. insan Kaynagi Dongiisii

Kaynak: Armstrong M., Handbook of Human Resource Management Practice (10th
Edition), Kogan Page Limited, 2006, s.127

Bu uygulamalar isletmenin amaglarini gerceklestirebilmesi, calisanlarin ihtiyaclarinin
karsilanabilmesi ve ayni zamanda da isletmenin topluma karsi sorumluluklari yerine
getirilebilmesi igin duzenlenmelidir. Baska bir ifade ile bir orgdtiin insan kaynaklarinin
saglanmasi ve koordine edilmesine yonelik tim faaliyetler, insan kaynaklari yénetimini
olusturur. Aslinda iKY nin tanimina farkli yaklasimlar gézlenmektedir. Bunlarin bazilari
asagidaki gibidir.

« iKY, personel yonetiminin makyajlanmis halidir. Yani degisen icerik degil sadece
isimlerdir.

« iKY, personel yonetiminden farkhdir. IKY genis bir alanda istihdam iliskilerini ve
bireysel is iliskilerini temsil eden ayrica bunlarin gelismesinde katkida bulunarak
orgltsel batinlesmeyi gerceklestirmeye calisan yeni bir isci-yonetici iliskiler
agidir.

« iKY, stratejik bir unsurdur, 6rgitlerin insan kaynaklarinin nasil daha etkin
kullanarak rekabetci Gstunliklerini artirabilecekleri konusu tizerinde durur (Aydin,
2006, s.7-8).

1.2. insan Kaynaklari Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

IKYnin tarihsel gelisimine temel teskil edebilecek bir baslangic saptamak kolay degildir.
insanlarin oldugu ve 6rgiitlii cabalarin séz konusu edildigi her yerde ve her zaman iKY nin de
varhgn ileri surilebilir. Fakat bugiinkii anlami iginde dusiinildigiinde iKY nin olusumunu
endustri devrimi, sendikacilik, I. ve 1l. Dlnya Savaslari, devlet korumaciliginin gelismesi ve
sirketlerin ¢ok uluslulasmasi gibi tarihsel gergeklerin etkiledigi sdylenebilir (Aldemir ve
Ataol, 2001, s.15).



Uretim-tiketim ve pazarlama iliskilerini kokli bir bicimde degistiren bir olgu olan
Endustri Devrimi 1768’de James Watt’in “Buhar Makinesini” icat etmesi ile baslamistir
(Bingol, 1998, s.10). Sosyal, ekonomik ve kilturel acidan toplumlari biyik degisiklige
ugratan Endustri Devrimi, 18. Yizyihn ortalarinda ingiltere’de ve daha sonra kita Avrupasi

ile tim dlnyaya yayilmistir (Aldemir ve Ataol, 2001, s.15).

Palmer ve Winters gore tarihte iKY, gelisim siirecinde cesitli asamalardan gegmistir. 1.
Diinya Savasi'ndan onceki donemde, personel etkinliklerine yani ¢alisanlar igin olumlu ve
destekleyici bir ortam yaratilmasina zaman ve para harcama dusuncesi isverenlerin pek
coguna guliing gelmekteydi. O dénemlerde emek giicli ucuz ve boldu. Sirkete yeni elemanlar
cekmek diye bir sorun da mevcut degildi. Ne var ki, ABD'nin 1918'de savasa girmesiyle bu
durum degismeye basladi. 4 milyondan fazla insan orduya Kkatildi, Avrupa'dan gelen
gcmenler savasmak icin tilkelerine dondii ve Amerika'ya gégmen akisi oldukea azald. isciler
tcretlerin dusukligine ve dayanilmaz calisma kosullarina karsi micadele etmek icin
sendikalara katildi. Deneyimsiz ve higbir sey talep etmeyen isci artik gecmiste kalmisti.
Orgitler personel etkinliklerine 1930'larda basladi. O dénemde personel bélimlerinin baslica
islevi, 1935'te c¢ikarilan sosyal guvenlik yasasinin gereklerini yerine getirmek icin sirket
elemanlari hakkinda kayit tutmakti (Argon, 2004, s. 20).

1940'larda personel bolumleri resmi olarak orgltiin bir pargasi olsa da, yaptiklari is yine
kayit tutmaktan ibaretti. Ancak 2. Diinya Savas! sirasinda, savasin neden oldugu emek guci
kithgiyla basa ¢ikmak ve calisanlarin verimini yukseltmek igin birka¢ sirket, endistriyel
psikoloji alaninda arastirma ve uygulamalar yapmaya basladi. Yan 6demeler, (cretlere
getirilen tavan kisitlamasindan kurtulmanin popiler bir yontemi haline geldi. Bdylece
personel boélimlerinin gorevlerine sirkete yeni eleman kazanmak ve mevcut elemanlarin
sirkette kalmalarini saglamak da eklenmis oldu. Calisanlarla iliskilerin personel bélimunin
sorumluluguna girmesiyle, bu fonksiyon olgunlasmaya basladi. Orta yoneticilik diizeyindeki
personel yoneticilerinin sayisinin hizla artmasi, bu fonksiyonun énem kazanmaya basladiginin
bir gostergesiydi. 1960'larda ve 1970'lerin basinda cikarilan yasalar, personel bélimlerinin
onemini daha da arttirdi (Argon, 2004, s. 20).

Boylece personel yoneticisinin rolii de degisiklige ugradi. Artik iyi bir personel yoneticisi,
yuksek beceriye sahip bir uzman olmak zorundaydi. Genis ufka sahip yoneticiler, ihtiyaclari
karsilanmis elemanlarin  daha verimli cahstigini anlamaya bagladilar. Cahisanlarin
ihtiyaclarinin karsilanmasiyla 6rgitiin amaclarina ulasiimasi arasindaki yasamsal baglanti ilgi

oda@ haline geldi. Personel yonetimi fonksiyonunun verimin yikselmesindeki dnemli roli



kabul edildi ve gelismeye agik Orgutler Ust diizeydeki personel yoneticilerine giderek daha

cok yer vermeye basladilar (Argon, 2004, s. 20).

1980°li yillardan sonra, isletmelerin amaglarina ulasmasi ile isg6renin ihtiyaglarinin

karsilanmasi arasindaki kaginilmaz iliskinin bilincine varildi. iKY islevlerinin isgoren

verimliligi Uzerindeki etkileri tartismasiz kabul edildi. Boylece klasik personel yonetimi

anlayisindan siyrilan ¢agdas isletmeler, 6rgit yapilarinin Gst diizeylerinde insan kaynaklari

bolumine yer vermeye basladi (Geylan, 2007, s. 141).

Tablo 1. 1.insan Kaynaklari Yonetimindeki Konular

Zaman Dilimi Gundemdeki Isveren Bakis Acisl Teknikler
Konular

1900 Oncesi Uretim Teknolojileri | Cahisanlar 6nemli Disiplin sistemleri
degildir.

1900-1910 Isci Refahi CGalisanlar guvenli Guvenlik
kosullar ve firsatlar Programlari
ister.

1910-1930 Kisisel farkliliklar Calisanlarin Psikolojik testler ve
farklihklari g6z isci danismanligi
onune alinmalidir.

1930-1940 Sendikalasma Calisanlar arasinda Calisanlarla iletisim
karsilikli catisma programlari ve
vardir. sendika karsiti

teknikler

1940-1960 Insan iliskileri Cahisanlar iyi Yonetici, saghk
yonetilmelidir. planlari

1970-1980 Gorev zorlugu ve Cahisanlar kendilerini | Is zenginlestirilmesi

calisma hayati zorlayacak ve uygun | ve entegre gorev
kalitesi gorevlere ihtiyag takimlari
duyarlar.

1980-1990 CGahisanlarin yer Calisanlarin rekabet, | Is zenginlestirilmesi

degistirmesi teknoloji ve ekonomi | ve entegre gérev
yuzinden takimlari
kaybettikleri islerin
yenilerine ihtiyag
duyarlar.
1990-2000 Uretkenlik, kalite ve | Cahisanlarinisve is [ Isin, egitimin,

uyumluluk

disi dengeye ihtiyaci
vardir.

klresellesmenin,
farklilagsmanin
baglantilarini kurmak

Kaynak: Geylan R., “Insan Kaynaklari Yénetimi”, Genel isletme, der. Berberoglu G. N., 135-

150, TC. Anadolu Universitesi Yayin no. 1268, Eskisehir, 2007, s.141




Tum bu yeni yaklasimlarin kisacasi donisumiun “insan” yoluyla gerceklestirilebilecek
olmasi, insan unsurunun giderek 6nem kazanmasina yol agmistir. Bu yaklagimlarin getirdigi
diger bir distnce ise boylesine buyik 6nem tasiyan insana tek bir boyuttan, tek bir bakis agisi
ile yaklasmanin yetersizligi olmustur. Bu yetersizligin kurum isleyisi ve kurumsal kuiltir
acisindan giderilmesi ihtiyaci insan kaynaklari yonetiminin gelismesine yol agmistir. Diger
bir ifade ile insani duygusal, sosyal, zihinsel, bedensel yonleri ve icinde yer aldigi insan
iliskileri yumagi ile bir buttin olarak ele alma ihtiyacli, insan kaynaklari yénetiminin de yeni

yaklasimlar arasinda yer almasina yol agmistir (Findikgi, 1999, s.12).

Klatt ve digerlerine gore iKY'nin, 20.Y{zyilda gosterdigi gelisim cizgisi goériilmektedir.
Buna gore, bu gelisim cizgisi icerisinde 6 donim noktasi bulunmaktadir. Bu doénim
noktalarini ifade eden anahtar kavramlar ise, sirasiyla; yonetim teknolojisi, orgutsel davranis,
personel teorisi, sendikalarin buyimesi ve gelismesi, yasal dizenlemeler ve bilgisayar
teknolojisi seklinde belirtilmektedir (Aykag, 1999,5.32).

1.3. Personel Yonetiminden IKY’ye Gegis

IKY personel yonetiminin guniimiizdeki halidir. Her iki ydnetim bigiminin de ayni
gecmise sahiptir, personel yonetimi ile baslamis ve daha sonra IKY olarak gelismistir.
Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gecis ve insan kaynaklari ydnetiminin
bugiinkli anlayisla gelisebilmesi uzun bir donemde, cesitli asamalardan gectikten sonra
mimkin olabilmistir. Baslangicta personel yonetimi ¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti
olarak gorulup personelin Ucreti, yan ddemeleri, sigorta kesenekleri gibi muhasebe kayitlari
ile aldigi izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi Ucret ve diger
ddemelere etkisi acisindan degerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan ileri gitmiyordu.
Buradaki anlayis, isgoreni bir maliyet unsuru olarak ele almaktir. Halbuki cagdas anlayis,
insan kaynagini bir maliyet unsuru olarak degil, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken
bir kaynak olarak gormektedir. Gelisen ve degisen cevresel kosullara 6rgitin uyum
saglayabilmesi icin insan faktorli en dinamik kaynaktir. Bu felsefe ile ele alindiginda insan
kaynaklari yonetiminin insana bakis acisi daha buttincul ve daha sistematiktir (Yuksel, 2000,
s. 9-10).

Personel yonetimi ve IKY arasinda cesitli farkliliklar vardir. Bu farkliklarin en énemlisi
personel yonetimi isyerinde calisanlar ve onlarin 6rgut igindeki iliskileri ile ilgilenmesidir.
IKY ise cahsanlarin tiim inhtiyaclarini karsilamak lzere olusturulmus stratejik bir yonetimdir.

Personel yonetimi esas olarak drgiitteki personelin yonetimi ile ilgilenir fakat iKY calisanlarin



isgictinii en verimli sekilde kullanabilmeleri i¢in daha stratejik bir yonetim sekli olarak ortaya

cikar. Asagidaki tabloda

gosterilmektedir.

IKY ve Personel yonetimi

arasindaki diger farkhliklar

Tablo 1. 2.Personel Yénetimi ve insan Kaynagi Yonetiminin Karsilastiriimasi

Kullanilan Terim

Personel Yonetimi Agisindan

iKY Agisindan

insana bakis

insana Gretim agisindan bakar.

ise ve iiretime insan agisindan
bakar.

is ve tretim

insan, is-tiretim araglarindan biridir.

Uretimin “olmazsa olmaz”
6gesidir.

Bireyin yasamini algilama

Bireyin yasami iki parcalidir(is ve
ozel).

Yasam bir bitindar. is, bu
butuntn bir dilimidir.

Denetleme, bireyi dederlendirme

Distan kontrol is standartlari,
performans élcutleri
Hatay! bulmak, ayiklamak

ic kontrol-grup rehberligi
Hatay! dnleme ve yonlendirme

Gudileme araglari

Tensel (maddT) édil yogunluklu

Tinsel (manevt) dduller
yogunluklu

Disiplin

Kati ve cezalandirici

Sugu, hatayi dnlemeye yonelik

Yetistirme-Gelistirme

Gerektiginde mesleki hizmet ici
egitim

Is basinda ve is disinda
kesintisiz gelistirme

iletisim

Yukaridan asagiya emir asagidan
yukariya arz

Dogal (informal)boyutu
agirhikh, hizh, akict, gok yonli

Bireyin ise yaklagimi

isi, salt geciminin bir araci olarak
gordr.

Isin, sosyal boyutta baska
insanlara yonelik bir etkinlik
olduguna inanir.

Birey hakkinda karar verirken

Ne bildigi, ne yapabildigi 6nemlidir.

Kullandigr gelistirilmis
kapasitesi ve ne yapabilecegi
Gnemlidir.

Segme, yerlestirme

ise gdre (isin gereklerine uygun)
adam

Adama gdre (bireyin
yeterliklerine, 6zelliklerine
gore) is

Gelistirme

Bireyin ise uygun yeterliklerinin
gelistirilmesi

Bireyin bitiin olarak
gelistirilmesi

iK Ydnetim bicemi (stili)

Klasik yonetim (Bilimsel yonetim ve

insan iligkileri) kuramlari

Cagdas yonetim (TKY, sistem,
kaos, durumsallik, kuantum)
kuramlari

insan iliskileri

Catismaci, uzlagmaz, glivensiz,
rekabet¢i, doyumsuz

Uzlagmacl, is birligine yatkin,
grup ve takim calismasina
gonulli

Orgit havasi (iklimi)

Genellikle 1lik; iliskiler bireysel;
hiyerarsik ve kati

Orgilt kiiltiiriini yenilemeye
yonelik ve katilimci.

Kapsam

Bireyin sisteme girdigi andan ¢ikin-

caya kadar

Cevre sistemlerden baslayip,
drgte girince ve orgitten
ciktiktan sonrasi

Acikalin A., “Egitimde insan Kaynaginin Yonetimi”, Egitim ve Okul Ydneticiligi, der. Ozden
0., 42-58, Pegema Yayincilik, Ankara, 2005, s.46)




1.4. insan Kaynaklari Yonetiminin Amaglari

Orgtlerin varolus nedenleri saptanan amaclara ulasmaktir. Orgtin unsurlari, orgltte
farkli dizeyde calisan insanlar tarafindan harekete gecirildikge Orguti amaglarina
ulastiracaktir. iKY fonksiyonu, 6rgiit amaclarina ulasirken gerekli olan insan kaynaklarini
nitelik ve nicelik olarak istenilen yerde hazir tutmakla yiukimladdr (Aldemir ve Ataol, 2001,
s.15).

IKY kendisine su iki amaci ilke edinmistir. Birinci amag isletmede gorev yapan insanlarin
bilgi, yetenek ve becerilerini rasyonel sekilde kullanarak isletmeye olan katkilarini en (st
diizeye cikarmaktir. ikinci amag ise isletmede gérev yapan insanlarin isten doyum
saglamalarina katki saglamaktir (Ozgen vd, 2002, s. 8).

Werther- Davis’e gore IKY” nin amaglari sunlardir:

1. Toplumsal Amag: Toplumdan gelen istek ve baskilarin orgut Gzerindeki olumsuz
etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaglarina karsi ahlaki ve sosyal sorumluluk
bilincine sahip olmak. Eger orglt, kaynaklari kullanmada toplumsal yarar agisindan
basarisiz olursa, baska bir deyisle kaynaklari israf ederse, yasal diizenlemelerle bazi
sinirlamalar getirilebilir.

2. Orgltsel Amagc: Insan kaynaklari yénetiminin drgutsel etkinlige katkida bulunmak icin
var oldugunu kabul etmek. insan kaynaklari yénetimi kendisi agisindan bir sonug degildir;
0, sadece ana amagclarini gerceklestirmek suretiyle orglte yardim edecek bir aragtir.
Basitce ifade edildiginde, 6rgutiin tamamina hizmet edecek bir birim mevcuttur. Bu
birim, insan kaynaklari birimidir.

3. lslevsel Amag: Orgitiin ihtiyaclarina uygun bir diizeyde, birimin katkisini siirdiirmek.
insan kaynaklan yonetimi, 6rgitiin ihtiyaclarindan daha fazla veya daha az karmasik
oldugunda kaynaklar israf edilir. Birimin hizmet dizeyi, hizmet ettigi orgute
uydurulmalidir.

4. Kisisel Amac: Kisisel amaclarini gerceklestirmede isgorenlere yardim etmek. Eger
isgorenlerin istihdamlari stirdurtilmek, motive edilmek isteniyorsa onlarin kisisel amaclari
karsilanmahdir. Aksi takdirde, isgoren performansi ve tatmini azalabilir ve isgdrenler
orgutd terk edebilirler (Bingdl, 1998, s.16).

Findikciya gore iKY ’nin amaglari sunlardir:

» Orgutun amaglarina ulastiriimasi,

e Calisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi,



10

» Orgit yapisina yonelik calismalar,

e Eleman secimi sirecinin gerceklestirilmesi,

e Calisanlarin egitim ve gelisme ihtiyaclarinin karsilanmasi,
e Cahlisanlarin degerlendirilmesi,

e Uygun ¢alisma ortaminin hazirlanmasi,

» Orgit gelistirme ve Orgutun verimliliginin artiriimasi,

e Uyumlastirma ve ¢atismalarin ¢ozimda (Findikgi, 1999, s.64).

IKY’nin amagclarini ele alan bagka bir calisma ise Morris’in Human Resources
Management (HRM) Modeli’dir. Morris’e gore isletmenin ana amaclari isletmeyi basariya
goturecek isgucunun olusturulmasi icin insan kaynaklarinin planlanmasi, secilmesi ve
istihdami, gelistirilmesi, harekete gegirilmesi ve elde tutulmasi olmaktadir (Yilmaz, 2006, s.
27).

IKY’nin amaglarina bakildiginda, bu amaglarin genel olarak insan iligkilerine ve insan
ihtiyaclarinin giderilmesine yogunlastigi goriillmektedir. iKY ile bu amaclar gerceklestirilerek
orgiitin daha etkin, verimli ve rahat bir galisma ortamina kavusmasi saglanmis olur. iKY
amaclarinin diger bir 6zelligi ise calismalarin cok yonlii olmasidir. iKY bir yandan eleman
secimi gibi yogun ve donemlik bir isleri kapsarken diger yandan calisanlarin personel takip

islerini igeren rutin islemleri de icermektedir (Findikgi, 1999, s.74) .

Bu amaclarn gerceklestirebilmek igin insan kaynaklari yoneticisinin belli bagli

yeterliliklere sahip olmasi gerekir. Bunlari Eren (2003) su sekilde 6zetlemektedir.

e Cahstigi endustri veya endustrilerde ileriye ait gelismeleri g6z éniunde bulundurarak
ne nitelikte ve ne miktarda isguicune ihtiya¢ olacagini tahmin etme ve planlama,

e Elde bulunan insan sermayesinin kalitesini rekabet kosullarinin gerektirdigi sekilde
egitme ve gelistirme,

 isguictniin isletmeye baglilik ve sadakatini artirmak icin adil, yapici ve gelistirmeye
donuk basari degerlendirme ve kariyer yonetimi sistemi kurma,

e Kaliteli isgucunu isletmeye ¢ekmek ve mevcut isguclinin memnuniyetini artiracak
adil bir maas, tcret ve personel yararlan sistemi gelistirme,

e Endustride Uretilen mal veya hizmete talebinin azalmaya basladiyi dénemlerde mevcut
isgicinin bir kisminin isten ¢ikarma, isletmede kalan isgliciniin bu kigultme
(downsizing) operasyonundan etkilenmemesi icin onlemler alma, isten ayrilan

personelle iyi iliskileri sirdurebilmek igin onlarla ayrilma goriismesi yapma,
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e Baska isletmelerle birlesme veya onlari satin alma durumunda, farkh kdltlrlere sahip
isletme personelini kaynastirma, sorun ve catismalara acil ¢6zimler bulma,

kamplasma ve kliklesmeleri énleme.
1.5. insan Kaynaklari Yonetiminin ilkeleri

Orgitte insan kaynagina iliskin faaliyetlerin belirli bir butinlik ve istikrar iginde
yuratilmesine olanak vermekte olan ilkeler, érgitten orgute farklilik gostermek ve zamana
gore degismekle birlikte insan kaynaklari yonetimi alaninda bazi ortak ilkeler ortaya
citkmaktadir (Yuksel, 2000, s.25). Bunlarin bashcalari: yeterlik (liyakat), kariyer, esitlik,
glivence, yansizlik, halef yetistirme ilkeleri olarak nitelendirilmektedir (Akdag, 2007, s. 86).

Insan kaynaklari yonetimi alaninda gelistirilen bazi genel ilkeleri su sekilde ortaya

koymak mimkandir:

 Insana sayg! ilkesi: insan kaynaklari yonetiminin basta gelen ilkesi insana saygidir. insana
saygl, alinan kararlarda, calismalarda ve oOrgut ici iliskilerde insana giliven ve deQer
verilmesi esasina dayanmaktadir. “Bilgiyi entelektiiel sermayeye donlsturiirken mevcut
insan kaynaklari cok 6nemlidir. Cunki yaratici gl insandadir”.

e Tarafsizlik ilkesi: insan kaynaklari yénetimi calismalari siirekli bir bigimde insanlari
degerlendirme ve yonlendirmeyi icermektedir. Bu c¢alismalar yuritilirken yodnetimin
insanlari tarafsiz bir bicimde degerlemesi bir zorunluluktur. Bu anlamda tarafsizlik ve
adalet kavramlari oOrgut ve insan iliskileri agisindan givenin temel taslarini
olusturmaktadir.

 Esitlik Ilkesi: Esitlik ilkesi isletmede calisanlar arasinda dil, din, irk ve siyasi distince
baglaminda varolan ayriliklarin belirleyici olmamasi anlamina gelmektedir. Ozellikle
isletmelerde ise alma ve iste ilerleme konularinda firsat esitligi tanimak, personelin beceri,
bilgi, teknik donanim, Kkisilik ve yeteneklerinin disinda baskaca kriterlere yer
verilmemesini icermektedir.

« Aciklik ilkesi: isletmedeki insan kaynaklari politikasinin basarisi biyiik 6lciide aciklik
ilkesinden etkilenmektedir. isletmelerde calisanlar giiniimiizde sadece kendilerine verilen
gorevleri yerine getiren bireyler olmaktan ¢ikmis orgitsel amaglarin belirlenmesi, isin
yapilma bigimi ve sonuglarina iliskin bilgileri de talep eder duruma gelmistir.

« Bilimsellik ilkesi: Cagimizda insan kaynaklari calismalarina iliskin bilgi ve beceriler
oldukca gelismistir. Bitin bu calismalarin bilimsel olarak irdelenmesi ve 6rglte bilgi

olarak kazandirilmasi insan kaynaklari yonetiminin énem verdigi konular arasinda yer
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almaktadir. Bilimsellik insan kaynaklari ¢alismalarini yonlendiren ve belirleyen énemli
bir ilkedir (Mercin, 2005, s.131).

1.6. insan Kaynaklari Yoénetiminin islevleri

insan Kaynaklari Yonetimi’nin kapsamindaki isleri en uygun sekilde yapabilmesi igin,
bazi temel islevleri uygulamasi gerekir. insan Kaynaklari Yénetimi’nin temel islevleri; insan
kaynaklarinin  taninmasi  ve belirlenmesi, planlanmasi, sadlanmasi, secilmesi ve
yerlestirilmesi, egitimi ve gelistirilmesi, motivasyonu ve sosyal iliskileri, degerlendirilmesi ve
odullendirilmesidir.

Tanima ve | Saglama ve ] Egitim ve
Planlama g Secme Gelistirme
Odullendirme ve Motivasyon ve
< A 4

Sosyal iliskiler

A

Degerlendirme

Sekil 1.3. insan Kaynaklari Yénetimi islevleri

insan kaynaginin yonetimi kapsaminda yapilacak isleri degisik kaynaklar farkl
gruplandirmistir.

Taymaz’a gore insan Kaynaklari Yonetiminin kapsamina giren islevler su sekildedir:

« Orguttin amaglarini ve politikasini agikliga kavusturmak.

» Amaclari gerceklestirecek bir 6rguit modelini ortaya koymak.

« Orgiit modelinde yer alan birimlerin islevlerini saptamak.

« Orgiitte isleri analiz etmek, is alanlarim, isleri ve islemleri belirlemek.

« Is analizlerinden yararlanarak is tanimlarini yapmak.

« Orgtuin islerini yapabilmesi icin insan glict ihtiyacini saptamak.

« insan giicti ihtiyacinin karsilanabilmesi icin planlar hazirlamak.

= Gerekli personeli bulmak tzere incelemeler ve duyurular yapmak.

« Orgutte belirli isler igin gerekli olan personeli segmek, yerlestirmek ve yetistirmek.
« Personelin 6zluk haklarini saglamak, devam ve sicil ile ilgili islemlerini yapmak.

» Cahisanlari gudulemek, morallerini yiikseltmek ve doyumlarini saglamak.
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« Etik ilkelere uymalarina ve insan iliskilerini gelistirmelerine yardimci olmak.

« Orgiit saghgs, iklimi ve kiiltiiriinii gelistirici calismalar yapmak.

« is gorenlerin performansini saptamak, artirmak icin sistemler olusturmak.

« Orgitsel gelisim ve yonetim programlari hazirlamak ve uygulamak (Taymaz, 2007, s.
22-23).

Palmer ve Winters ise insan Kaynaklarl Ydnetiminin orgiitin hedeflerine ulastirmaya

yonelik etkinliklerini su sekilde siralamaktadir:

Insan kaynaklarinin stratejik ve islemsel bakimdan planlanmasi
e Politika olusturma.

e Elemanlarin segilmesi, ise alinmasi ve ise alistiriimasi.
= Ucret ve maas konularindaki uygulamalar.

e Personel ve bordro kayitlarinin tutulmasi.

» Orgtuin gelismesi.

e Yoneticilerin gelisim ve egitimi.

e Esit istihdam firsati ilkesine uygun davranis.

e Calisanlarla iliskiler.

» Orgiit ici iletisim.

e Guovenlik (Palmer ve Winters, 1993, s. 29).

1.6.1.insan Kaynaklarinin Planlanmasi

Planlama, bir orgutin amag¢ ve beklentilerine ulasmasini kolaylastiracak kararlarin
alinmasi surecidir. Plan ayrica, bu amaclara varilabilmesi icin atilacak adimlari da igerir. Plan
0zlinde, yapilacaklarin ayrintili bir dokimi demektir. Ortak amaclarina ulasmak igin birlikte

calisan Orgt tyelerine bir rehber hizmeti gortr (Palmer ve Winters, 1993, s.32).

Sistematik bir planlamada yapilmasi gereken ilk sey, oOrgitin hedef ve amaglarinin
saptanmasidir. Bu, yoneticilerin sik sik orgitin amaclarini ve bu amaclar dogrultusunda
ylriinip yuriinmedigini gdzden gecirmesini gerektirir. BlytkIugu ne olursa olsun, her orglitte
bu sureg, kendilerini slrecin bir parcasi olarak goren elemanlari bir araya getiren bir ortam
yaratir, planlama sirasinda, 6rguttin buttn bilesenlerini temsil eden y0neticiler 6rgitiun kay-
naklari tzerine bilgi toplayip bunlari analiz eder. Bir 6rglt degisen kosullari ne kadar iyi
anlarsa, uygun bir planlamayla kendisini bu degisikliklere adapte etmesi o kadar kolay olur
(Palmer ve Winters, 1993, 5.32).
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insan kaynaklari planlamasi, degisen ekonomik, politik ve cevresel kosullar altinda
orgatun cahsanlarla ilgili ihtiyaclarinin saptanmasi ve bu ihtiyaclara cevap verecek politika ve
programlarin olusturulmasi stirecidir. ise yeni eleman almakta ve mevcut elemanlarin egitim
dizeyini yukseltmekte yararlanilacak yeni sistemler gelistirmek de insan kaynaklari

yonetiminin bir parcasidir (Palmer ve Winters, 1993, s.32).

Orgutiin eleman ihtiyaci saptanip bu elemanlarin bulunabilecedi dis cevre analiz
edildikten sonra, insan kaynaklari ile ilgili programlarin planlanmasi sureci baslar. Bu siireg,
insan kaynaklari planinin ti¢c temel alanini sergiler: Orgiitin eleman ihtiyaci, ise alma ve

elemanlari 6rgut icinde egitilip gelistirilmesi (Palmer ve Winters, 1993, s.32).

istihdam Planlamasinin Dinamikleri

Sirketin
Amaglari ve
Felsefesi

intiyaclarin Degerlendirilmesi ve Onceden Gériisiilmesi

ic DIS
e Kaynaklar e Kaynaklar
e  Orgutsel Faktorler - Nofus

e  Pazar Kosullari

Orgiitsel Gelisme ve Arastirma
Egitim

Sekil 1.4. istihdam Planlamasina Sistematik Bir Yaklagim

Kaynak:Palmer M., Winters K., American Management Association, Rota Yayin Yapim
Tanitim, istanbul, 1993, s.33

Insan kaynaklarinin planlanmasi gergevesinde kurumdaki mevcut calisanlara iliskin detayli
bilgilerin toplanmasi, is analizi, goérev tanmimlari, stati ve unvan bilgileri, performans
degerlendirmeleri, egitim programlari, Gcret ve o6dil sistemleri ve benzeri calismalarin
yapilmasi gereklidir (Findikgt, 2002, 5.129).
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insan kaynaklarini planlamanin diger bir geredi, calisanlarin ihtiyaclarinin saptanip
karsilanmasidir, 6zellikle egitim ve gelisme ihtiyact planlamanin énemli bir bileskesini
olusturur. Diger yandan kurumun istihndam politikasinin olusturulmasi da insan kaynaklarina
yonelik planlamanin sonucudur(Findikgi, 2002, s.129).

Plansizlik her etkinlikte oldugu gibi insan kaynaklari yonetiminde de sorunlara ve
basarisizliga yol acar. Oyle ki plansiz bir insan giicti kurumda belirli birimlerde yigiimalara,
yuksek is gucl devrine, iletisim sorunlarina, bazi birimlerde is glici sikintisina, sonugta

hantal bir kurumsal yapiya neden olabilir (Findikgi, 2002, s.129).

Orgut yonetiminde gelecede dair planlamalar yapilabilmesi icin dncelikle orgitle ilgili
yeterli bilgi sahibi olunmalidir. Yeterli bilgi olmadan uygun yo6netsel Kkararlarin
alinamayacag aciktir. Yoneticinin her isin gereklerini ve bu islerin iyi yapilip yapilmadig
konusunda karar verirken kullanilacak o6lcttleri bilmesi gereklidir. Bu olgtleri belirlemek

icin kullanilacak en iyi teknik is analizidir.

Is analizi, isletmede yapilmakta olan isler hakkinda gerekli bilgilerin toplanmasi,
degerlendirilmesi ve orgltlenmesidir. Baska bir deyisle; is analizi, isletmede yapilacak, her
bir isin niteligi, isin genel durumu ve Ozellikleri, isin yapilacagi gevre ve calisma kosullari
hakkinda bilgi toplanmasi, toplanan verilerin  sistematik sekilde incelenmesi,
degerlendirilmesi ve bunlara iliskin bilgilerin yazili hale getirildigi bir sure¢ olarak
tanimlanabilir. Dogru ve givenilir is analizleri asagidaki sorulara cevap verebilecek nitelikte

olmalidir;

» Calisanlar (personel) ne gibi bedensel ve zihinsel gorevler yapabilir?
« s ne kadar bir siirede tamamlanabilir?

« s nerede ve nasil yapilabilecektir?

« s neden yapiimaktadir?

« Isin yapilabilmesi icin gerekli nitelikler nelerdir? (Ozgen vd, 2002, s.55)

Is analizi, bir isin en 6nemli yonlerini ortaya cikararak o isi tanimlama ve ¢oziimleme
surecidir. Calisma biriminin ya da bélimiinin analizi tamamlandiktan sonra, isleri birbirinden
ayiran sinirlari ve onlari meydana getiren 6zgul gorevlerin ayrintilarini ortaya koyan is
tarifinin temeli is analizi olur. Is analizinden ve is tarifinden yola ¢ikilarak, bir elemanin o isi

iyi bir sekilde yapabilmek icin sahip olmasi gereken asgari nitelikler saptanir. Bu tekniklerin
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(birim analizi, is analizi, is tarifi ve is nitelikleri) dordi bir arada kullanilarak, ¢alisanlarin
performanslarinin degerlendirilebilecegi bir dizi standart saptanabilir (Palmer ve Winters,
1993, s. 43).

Tablo 1. 3. Is Analizinden Elde Edilecek Bilgi

Fonksiyon Bilgi Gerekenler

Arastirma ve Secme |Gerekli Ozellikler  |Segim Olgiitleri

" . Galisanlarin "
Egitim ve Gelistirme Egitim Programlari
Davranislar
Degerlendirme ve  |Standartlar ve Degerlendirme ve
Rehberlik Performans Rehberlik
Is Diizenlemesi ve  [Gorev ve Sureklilik ve
Orgutin Gelisimi Sorumluluklar Esneklik

Is Degerlendirmesi Esitligi Gozeten

) Odeme Faktorleri
ve Odemeler Kararlar

Kaynak: Palmer M., Winters K., insan Kaynaklari, American Management Association,
Rota Yayin Yapim Tanitim, Istanbul, 1993, s. 43).

Bir yonetici is analizi icin bazi bilgileri toplamalidir. Bunlar:

s aktiviteleri: calisanini yapacad! her isi nasil, neden ve ne zaman yapacagini
belirlenmelidir.

» insan Davranisi: iletisim, karar verme gibi insan davranislari ile ilgili bilgiler
ogrenilmelidir.

e Makine, Techizat kullanimi ile ilgili bilgi edinilmelidir.

» Performans Standartlari: Calisanlarin yerine getirecekleri islerin degerlendirlimesi
icin gereken standartlar belirlenmelidir.

» s giicii gereksinimleri: Her is icin gereken is giicii nitelikleri belirlenmelidir
(Dessler, 1997, s. 83).

Is analizinden elde edilecek bilgiler insan kaynaklari yonetiminin cesitli asamalarinda

kullanilabilir. Asagidaki sekilde bu kullanim alanlari gosterilmektedir.
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i_§ Analizi

o]

;; Tanimi ve

L r L

A
Karar Performans Is Degerlendirme Egitim
erme . U irme. Gereksinimleri

Sekil 1.5. is Analizinden Elde Edilen Bilginin Kullaniimasi
Kaynak: Dessler G., Human Resource Management, Prentice Hall International, 1997, s. 84)

Is analizi siirecinin hazirlik ve bilgilerin toplanmasindan sonra gelen asama, is analizi
bilgilerinin uygulamaya gecirilmesidir. is analiziyle elde edilen bilgiler; is tanimlari, is
gerekleri ve is standartlar haline doniistiiriilerek 1K ve diger temel isletme fonksiyonlariyla
ilgili kararlarda uygulanmaktadir. Is tamimlari, is gerekleri ve is standartlarinin
uygulanmasiyla elde edilen bilgiler, 1K bolumi bilgi sisteminin ana unsurlarini

olusturmaktadir.

e s Tamimlari: Is analizleriyle toplanan verilerden yaralanilarak, her bir isin kapsamina
giren eylemlerin, islemlerin, sorumluluklarin, gorevlerin ve calisma kosullarinin yazili
olarak aciklanmasina is tanimi denmektedir.

« s Gerekleri: is gerekleri, belirli bir isin, belirli ayrintilara inilerek gerekli sekilde
yapilabilmesi icin, egitim diizeyi, 6grenim, tecriibe, muhakeme, analiz ve yorum yetenegi,
is bilgisi, sorumluluk ve benzeri nitelikler gerektirdiginin belirlenmesi olarak
tanimlanmaktadir.

« s Standartlari: Calisanlarin gabalari icin ulasiimasi gereken hedefler seklinde tanimlanan
is standartlari, bir isin basari derecesinin tespitinde kullanilan bir 6l¢ut olup, Orgutteki
birim yoneticilerinin galisanlardan ne beklenmesi konusunda yardimci olmaktadir (Ozgen
vd, 2002, s.55).
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1.6.2.insan Kaynaginin Secimi ve Yerlestirilmesi

Bir isletmenin insan kaynaklari yonetim sureci statik anlamda planlama ile baslar, is
analizi ve tanimlari ile sekillenir ve dinamik bir fonksiyon olarak personel bulma ve se¢me ile
devam eder (Ozgen vd, 2002, s.95). isletmenin amagclanirina basariyla ulasmasi, istindam
edilen insan kaynaklarinin yeterli sayida ve nitelikte olmasina bagldir. Maddi kaynaklarin
etkin kullanimi, insan unsurunun bilgi ve becerisine bagli oldugu disuntlurse, isletmenin
ihtiya¢c duydugu personelin temin edilmesi, secilmesi ve ise yerlestirilmesi islevi, insan
kaynaklari yonetiminin islevleri arasinda ¢zel bir konuma sahip oldugu gorilecektir
(Ozdemir ve Akpinar, 2002, s.91).

Dogru is igin dogru insani segebilmek igin éncelikle planlama sonucu elde edilen veriler
Isiginda bos kadrolarin tim ilgililere duyurulmasi gerekir. Boylece ilgili herkesin basvuru
yapmasl saglanmis olur. Basvuru saglama ve secme islemleri birbiriyle yakindan ilgili olan
kavramlardir. Her ikisi de orglte kalifiye insanlarin kazandirilmasini amaglar. Basvuru
saglama, iyi bir se¢me isleminin ilk ve en 6nemli sartidir. Her iki kavramda birbiriyle ne
kadar baglantiysa da, yapilan isler birbirinden tamamen farklidir. Basvuru saglama isi bir
anlamda oOrgutlin gelecekte birlikte calismayi isteyecegi kisileri belirlemek ve bu insanlari
cezp etmektir (Ergin, 2002, s.65).

Bos kadrolar icin personel segilirken oncelik 6rgit icindeki adaylara verilmelidir
(Armstrong, 2006, s.415). Bu cercevede, personel saglamada kullanilabilecek baslica
yontemleri; i¢ transferler, yikselme (terfi), beceri envanteri ve orgit ici acik isler ilanidir
Ozgen vd, 2002, 5.95).

Orgutlerin verimliligi ve insan kaynaklarindan en yiiksek oranda yaralanabilmeleri icin
sorunsuzca ve hedeflenen sekliyle gecirilmesi gerekli insan kaynaklarini bulma streci gesitli

i¢c kaynaklardan beslenmektedir. Bu i¢ kaynaklarin ézellikleri su sekildedir;

» Orgltlerde insan kaynagdini bulma stireci énce agik pozisyonlarin 6rgiit icinde ilan
edilmesi ve nitelikli ve istekli personelin bu pozisyonlara basvurmalarini saglanmasi
ile baslar. Bundan dolayi ise alma sisteminin herkese acik olmali ve burada herkese
esit hak taninmasi gerekmektedir.

» ise alma sisteminde personel kendiliklerinden gelip bir st dizey is i¢ talepte

bulunduklari takdirde, bu talepler degerlendirilmektedir.
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» Orgutlerin codu ise alma stirecini kolaylastirabilmek igin beceri envanteri tutmakta ve
aclk pozisyon oldugunda bu envanteri tarayarak en uygun adayl bulmaya
calismaktadirlar.

 Orgiitlerde belirli bir kariyer sistemi uygulaniyorsa agik pozisyon icin kariyer adaylari
degerlendirilmektedir.

» Orgiitte calisanlar agik is icin kendi arkadaslarini veya vyakinlarini tavsiye
edebilmektedirler. Tavsiye edilenler 6rgt icinden veya disindan da olabilmektedirler.
Tavsiye ile gelenlerin, 6rgltte yakinlari bulundugundan 6rgutin olumlu veya olumsuz
yanlarini tanimalari daha kolaylikla mimkin olmaktadir (Tortop vd, 2007, s. 186-
128).

Eger orgut icinde gerekli personel saglanamadiysa dis kaynaklar kullaniimahdir. Dis
kaynaklardan basvuru saglamak icin, yerel ve ulusal gazeteler, profesyonel dergiler, eleman
bulma ajanslari, universitelerin kariyer bulma merkezleri, internet, kariyer ginleri ve fuarlari
gibi aktivitelerden yararlanilarak is duyurulari yapilabilir. Diger bir yol ise, halen calisanlara
sorarak onlarin énerdikleri kisileri ise almaktir. insanlar kendi arkadaslari ve meslektaslari
konusunda saglam bilgilere sahip olduklari icin uygun adaylarin  se¢imini
kolaylastiracaklardir (Ergin, 2002, s.65).

1.6.3.Insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi

Gorell’e (1998) gore insanin en énemli yani sahip oldugu esnekligidir. Bir baska ifade ile
hayatin her alanina iliskin kendisini yenileyebilmek insanin 6nemli bir meziyetidir.
Gunlmuzun rekabet kosullarinin énemli bir enstriimani olarak 6grenme, beceri kazanma ve
yenilenme dustincesini ele almak mimkinddr. Esasen bilginin her giin eskiyen bir 6zellik
tasimasi bilginin surekli retilebilir olmasi noktasinda anlam kazanmaktadir. O halde
isletmeler icin 6nemli olan her giin yeni bilgi Uretebilme imkanina sahip égrenme ve yeni

davranislar gelistirme sistemlerinin olusturulmasidir (ince, 2000, s.335).

Insan kaynaklari alanindaki egitim ve gelistirme cabalarinin amaci, calisanlarin verimini
ve butin olarak orgltun performansini yikseltmektir. Bu amaclar ve bunlara ulasmak igin
kullanilan teknikler, bireylerin ve érgltun ihtiyaclarini yansitmalidir. Egitimi gerceklestirmek
icin gerekli olanlar yapilan islerin, mevcut insan kaynaklarinin ve simdiki ve gelecekteki

cevre faktorlerinin incelenmesiyle belirlenir (Palmer ve Winters,1993 s.119).

Egitim ve gelistirme faaliyetleri bireyin orgite ilk katilmasi ile baslar. Orgiitsel amagclarin

basarilmasi orgltsel ve bireysel tutum, deger ve davranislarin uzlastiriimasiyla olanakh
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olabilir. Bu uzlastirma sureci ise orgutsel sosyalizasyon olarak adlandirabilecegimiz bir dizi
faaliyetle basarilir. Orgitsel sosyalizsyon bir 6rgiite yeni katilan ya da ayni 6rgiitte farkh bir
ise gecen isgorenlerin, kendilerinden beklenen tutum deger ve davranislari 6grenmesi
strecidir. Sosyalizsyon faaliyetleri bir érgutten diger bir 6rgute goére farklilik gostermesine
karsin tek bir amaca hizmet eder. isgéreni 6rgiitiin etkili bir Uyesi pozisyonuna getirmek igin
bireysel ve orgitsel cikarlari birlestirmektir. Birey yontnden sosyalizasyon sureci kariyer
gelistirmeyle iliskilidir. Yani kisi bir drgite tatmin edici is tecrlbeleri saglayan imkanlari
bulabilmek amaciyla girmek ister. Bu bakimdan kisinin bir 6rglte katilarak bir kariyere
baslamasi ve bu kariyerinde ilerlemesi, orglt tarafindan uygulanan sosyalizasyon programina

ve bireyin bu programdaki basarisina baghdir (Can, 2002, s. 343).

Egitim, bir faaliyet veya faaliyetler dizisinde etkili bir performans gerceklestirilmesi igin;
insan kaynaklarinin davranis, bilgi veya becerilerinin degistirilmesine yonelik planh bir
srectir. Egitimin amaci, kisisel yeteneklerin arttirilmasi ile 6rgutiin giincel ve gelecekte
dogabilecek gereksinimlerinin karsilanmasidir. Egitim taniminin anahtar kelimeleri olarak
karsimiza; “davranis, bilgi ve becerilerin degistirilmesine yonelik planh bir sure¢” ifadesi
citkmaktadir (Atilgan, 2005, s.132). Bununla birlikte, egitim sonucunda Orgitin diger
orgutlerle ve musterileriyle olan iliskileri de artar. Diger 6rgutlerle olan iliskilerin artmasinin
nedeni, farkl érgatlerden isgdrenlerin bilgi ve becerilerini artirmak amaciyla bu tir egitim
programlarina katilmalidirlar. Bunun sonucunda isgdrenler arasinda bir iletisim agi kurulur

ve bilgi alis-verisinde bulunulur.

Cole (1993) sistematik bir yetistirme programimin yararlarini asagidaki sekilde

siralamaktadir:

» Orgiit icin becerili isglicii havuzu saglamasi,

e Var olan becerileri artirmasi,

= isgorenin bilgi ve deneyimlerinde artis saglamasi,

« is performansinda artis ve bunun sonuncunda tretimde verimliligi artirmasi,
e Mausterilere verilen hizmette gelismeyi saglamasi,

« isgorenlerin orgiite baghliklarini artirmast,

« isgorenin bilgi ve becerisinin degerinin artmasi,

- lsgorenlerin kisisel gelisimleri icin olanak tanimasi (Elma, 2003, s.87).
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Gelisme kavrami ise egitimden farkli olarak, davranigsal degisiklik ile 6grenme stirecine
dayal olmakla beraber, daha uzun bir zaman silrecini ve daha uzun vadeli bir bakisi
gerektirir. Gelisim kavrami “hayat boyu 6grenim”, “0grenen orgut” ve “Orgutsel gelisme”
alanlarini kapsar(Atilgan, 2005, s.132). Gelistirmenin hedefi, elemanin isini daha genis bir
orgitlenmenin parcasi olarak gorebilmesi ve bdylece isini daha verimli bir sekilde
yapmasidir. Dolayisiyla egitim gelistirmeye bir temel olusturur (Palmer ve Winters,1993
5.120).

Orgiitiin gelismesi

v

Yoneticilerin gelismesi

-

Yonetim konusunda egitim

-

Denetleme konusunda editim

.

Becerilerin gelistirilmesi/Uzmanlik egitimim

Sekil 1.6. insan Kaynaklari ile ilgili Stratejik Planini islevsel Hiyerarsisi
Kaynak: Palmer M., Winters K., insan Kaynaklari, American Management Association, Rota
Yayin Yapim Tanitim, istanbul, 1993,5.120

Egitim ve gelisme farkli noktalara odaklanmis gibi goriinseler de birbiriyle yakin iligki
icerisindedirler. Kisa vadeli sorunlara ¢ozim getirmeyi hedefleyen egitim faaliyetleri, ayni
zamanda isverene, uzun vadeli basarisi igin gerekli olan becerilerin gelistirilmesini
saglayacaktir (Atilgan, 2005, s.132).

Orgiit icerisinde personel gelistirmenin orgiite saglayacagi yararlarin neler oldugunu
gostermek amaciyla personel gelistirme sure¢ ve asamalarini gosteren bir model
gelistirilmistir. Bu model gerek is gorenlerin kendi bilgi ve becerilerini gelistirmek
istediklerinde, gerekse orgutlerin kendi egitim ve gelistirme programlarini hazirlarken

kullanabilecekleri bir modeldir. Model asagidaki sekilde gosterilmistir.
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Amaglarm Belirlenmesi
(Orgitiin Egitim

Caralcinimlari)

\ 4
A

Egitim Gereksinimlerinin
Saptanmasi(Bireysel)

Programin Amaci Egitim Sresi
Katilimcilar Egitim Yontemleri
Gelistirme Merkezi Program icerigi

Basarinin
Degerlendirilmesi

Egitim sirecinin izlenmesi ve
tlim egitim programinin
dederlendirilmesi

Sekil 1.7. Personel Gelistirme Sire¢ ve Asamalari

Kaynak: Elma C., Demir K., Y0netimde Cagdas Yaklasimlar, Ani Yayincilik, Ankara, 2003,
s.9.

Gerek kamu kuruluslarinda gerekse Ozel sektorde Orgutlerin kullandiklari insan
kaynaklarinin egitim yontemlerinde kismen ortaklik s6z konusudur. Tortop ve digerlerine
(2007) gore bunlar su sekildedir:

a) Is Basi Egitim Yontemleri: Esasi calisanlari kurulustan ve isinden
uzaklastirmadan verilen egitime dayanmasidir. Personel bir yandan isini yaparken, diger
yandan egitime tabi tutulur. Bu egitim yontemleri su sekilde 6zetlenebilir;

e Gozetimci nezaretinde egitim: En eski egitim yontemlerinden birisidir. Maliyetinin diisuk
ve uygulanmasinin kolay olmasi gibi nedenlerle glinuimiizde kuruluslarda oldukga yaygin

bir sekilde kullaniimaktadir. Yontemin 0z, kurulusa yeni gelen ya da is degistiren bir
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personelin bilgi, beceri ve tecriibe sahibi olan bir diger personel veya ustabasi yanina
yetistirilmek tzere verilmesidir.

Coaching (yonlendirme) egitimi: Personelin basari diizeyleri amirleri tarafindan sistemli
bir sekilde gozlemlenerek ve denetlenerek dederlendirilmesi esasina dayanir. Bu gdzetim
ve denetim, 6zel gorevler verme, yorum yapma, elestiride bulunma, uyarma, 6git verme,
soru sorma gibi bigimlerde olabilir.

Monitor (kilavuz) araciligi ile egitim: Daha cok alt kademe personel {izerinde uygulanan
bir yontemdir. Glnumiz orgltlerinde giin gectikce karmasiklasan ve teknik egitim
gerektiren isleri, egitim formasyonu bulunmayan usta basilarin égretmesine birakmak
yerine, kalifiye isci, ustabasi veya teknisyenler arasindan secilen kisilerin pedagojik ve
teknik bilgilerle donatilarak personelin egitiminde gorevlendirilmeleri tercih edilmektedir.
Staj yoluyla egitim: Personele ileride Ustlenecekleri gorevlere iliskin calisma kosullarini
tanitma, isleri 6gretme, mesleki sorumluluk tasima ve ise uyum yeteneklerini gelistirme
gibi yararlar saglayan bir egitim yontemidir.

Is degistirme (rotasyon) egitimi: Orgiitlerin cesitli boliimlerinde ve belli zaman diliminde,
onceden belirlenmis bir plana gore, bireylere egitim verilmesini icerir. E§itime katilanlar,
birkac gunind, haftasini, ayini, hatta yilini érgutiin farkh yerlerinde calisarak gegirirler.

b) ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimleri: Orgite yeni giren ya da bélim

degistiren calisanlara ise baglamadan dnce veya ise girdigi ilk gunlerde uygulanan egitimdir.

Bu egitimde genel olarak isin gerektirdigi bazi bilgilerin edinilmesi, disiunsel ve bedensel

becerilerin kazandirilmasi yani en kisa zamanda ise uyumun saglanmasi amaglanir. Bu

egitimin yontemleri de su sekilde dzetlenebilir:

Anlatim yontemi: Bir egiticinin 6gretilmesi planlanmis bir konuyu egitilecek gruba ya da
genis bir dinleyici kitlesine anlatmasi esasina dayanir.

Ornek olay yontemi: Temel amag bir tartisma ortami icinde bir gercek durumu ya da
sorunu butln ayrintilariyla bir gruba incelettirmek ve her olay tartismasindan sonra
katilanlari daha bilincli dusinmeye, etkili kararlar almaya ve c¢6zumler bulmaya
yoneltmektir.

Isletme oyunlari yéntemi: Bir sorunun benzetimi yapiimakta ve katilimcilarin gergekten
kurulusu etkiyecek Kkararlar verme durumu Karsisinda tepkiler gdstermeleri
beklenmektedir. Katilimcilara bazi yeteneklerini gosterecekleri zorlayici bir ortam
olusturulmaktadir.

Rol oynama yontemi: Bireyleri gercek is yasamina alistiran, bireylere baskalariyla yakin
iliskiler kurmayi ve isbirligini 6greten ve sorunlara ¢ozim aramaya yonelten bir egitim

yontemidir.
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« in basket (beklenen sorunlar) yéntemi: Bir 6rgiitte calisan bireylerin yaptiklari is ile ilgili
sorunlara ¢oziim arama ve bulma yeteneklerini gelistirmek Gzere kullanilan bir egitim
yontemidir. Bu yontemde egitilecek Kisilerin hayali : -kurulusta varsayimsal olarak isten
ayrilan yoneticilerden bosalan yerleri doldurmalarini, yani o isleri yénetmeleri istenir.

c) Duyarlilik Egitimi (Sensitivity Training): Duyarhilik egitimi bireylerin kendi
davraniglarini tanima ve anlama, cevresindeki insanlarin davranislarini ve gudilerini
kavrayabilme, boylece cevreden etkilenmeye ve cevreyi etkileme acisindan duyarli hale
gelerek daha bilingli hareket edebilme olanagini saglamasindan ileri gelen ve son dénemlerde
oldukca 6nemli hale gelen bir egitim yontemidir. Ydntemin amacini; Kisileri gesitli sosyal
ortamlar icinde baskalari ile verimli ¢alisma ve isbirligi yapmalarini saglama ve bu konudaki
yeteneklerini gelistirme olarak genel cizgileriyle belirlemek muimkinddr. Ancak bunu
saglamak icin Kisi icinde bulundugu sosyal ve karmasik ortami inceleyecek teknigi ve
beceriyi saglamalidir. Duyarlilik egitimi sayesinde birey kendi tutumlari degerleri ve
duygulari hakkinda fikir sahibi olarak, bunlarin diger kimseleri ne bicimde etkiledigi
hususunda daha bilgili ve duyarli hale gelecektir (Tortop vd, 2007, s. 186-188).

1.6.4.Calisan lliskileri ve Memnuniyet

Orgutler sosyo-teknik sistem olmalari nedeniyle birer iliski agi 6zelligi gosterirler. Ortak
bir kilture sahip olan isletme calisanlari agisindan bu iliski aginin gelistirilmesinde 6nemli bir
fonksiyona sahiptir. Her ne kadar orgltler formal yapilanma 6zellikleri tasisalar da informal
nitelikli iliskiler yogunluktadir. Ve c¢oQu kez isler gayri resmi iliskilerin etrafinda
sekillenmektedir (ince, 2000, s.331).

Hall’a (2004) gore orgutsel sosyallesmenin saglanmasindan, oryantasyon problemlerine
ya da is tatmininden oGdullendirmeye kadar sosyal sermayenin olusturulmasinda yonetim
gorevini Ustlenmektedir. Ayni sekilde geleneksel iKY sadece 6rgit ici insan iligkileri ile ilgili
olmus, orgutte deger zincirinin halkalari ile cok iliski icinde olmamistir. Tedarikgiler,
dagitimcilar, musteriler ve diger Uyeler insan kaynaklari yonetim sirecinin bir pargasi gibi
goriilmelidir. insan kaynaklari departmani 6rgit icin bu iliskiler aginin bir parcasi olmalidir.
Sadece Orgut ici iliskileri yonetmek yeterli degildir. Gerek 6rgut ici gerekse orgut dis
iliskilerin timune odaklanacak bir perspektifi yakalamak insan kaynaklarinin goérevi
olmalidir (ince,2000, s.132)

insan Kaynaklari yonetimi calisan iliskilerinin dedisimi ve gelisimi icin merkezi bir rol
oynar. Birlikte karar verme, problem c¢6zme ve ortak hedefler dogrultusunda hareket
edebilmek icin ¢alisan iliskilerinin dogru yonetilmesi cok énemlidir (Bowen, Lawler, 1992, s.
14) .
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1.6.5.insan Kaynaklarinin Motivasyonu, Odiillendirilmesi ve Degerlendirilmesi

Bitln orgutler calisanlarindan daha yiksek seviyede performans elde etmek igin
yapilmasi gerekenlerle ilgilenirler. Bireylerin ihtiyaglari motivasyon teorisinin ortaya
citkmasina neden olmustur. Motivasyon, bireylerin ihtiyaclarini en iyi sekilde karsilayarak,
orgutin hedefleri dogrultusunda yeteneklerini ve ¢abalarini kullanmalarini saglamak olarak
tanimlanabilir.

Motivasyon bir isi yapmak icin bir nedendir. Motivasyon insanlari belirli dogrultuda
hareket etmeleri icin etkileyen faktorlerdir. Arnold (1999) motivasyonun g bileseninden
bahsetmistir. Bunlar:

e Yonlendirme-Bir insan ne yapmaya galisir,

e Caba- Bir insan ne kadar siki ¢alisir,

e Devam etme-Bir insan ne kadar sire bir isi yapmak icin ugrasir (Armstrong, 2006,
s.251).

Motivasyon teorisine gore motivasyon bilingli veya bilingsiz olarak ortaya ¢cikmis, tatmin
edilmemis ihtiyaclar ile baslar. Bu ihtiyaclar basarilmak ve elde edilmek istenen istekleri
ortaya cikarir. Daha sonra bu istek ve ihtiyaclari giderecegine inanilan amaclar belirlenir.
Eger amaglara ulasilirsa ihtiya¢ giderilmis olur ve davranis bir sonraki sefer tekrarlanir.
Amaglara ulasilamazsa ayni davranisin tekrar edilme olasihgi azalir. Bu basarili davranis

veya olayin tekrar edilmesine pekistirme veya etki kanunu denir (Armstrong, 2006, s.280).

Amagc Belirleme

ihtiyag Harekete Gegme

Amacin devam
etmesi

Sekil 1.8. Motivasyon Sireci

Kaynak: Armstrong M., Handbook of Human Resource Management Practice (10th Edition),
Kogan Page Limited, 2006, s.280.
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Motivasyon, insanlarin kendi gelecekleri icin belirledikleri hedefleri, planlari ve daha
da énemlisi bu amaclara ulasma konusundaki umutlari ile yakindan ilgilidir. Kurumda ¢alisan
insanlarin farkli amaglara ve umutlara sahip olduklari bilinen bir gercektir. Saghkli bir insan
kaynaklari  politikasi ile kisilerin  bireysel amaclarini, planlart  ve umutlarini
gerceklestirmelerine yardimci olacak bir ortam olusturulmasi gereklidir. Bu konu ¢ok
onemlidir. Nitekim insanlarin umutlarini gerceklestirebilecekleri bir is ortamina sahip
olmalari ya da orgitsel ortami bdyle algilamalari énemlidir. Kisilerin kendi bireysel
hedeflerine ulasabilmeleri oraninda kuruma yararli olabilecekleri unutulmamalidir (Findikgi,
2007, 5.379).

Motivasyonla ilgili bircok teori ve yaklasimdan so6z edilebilir. Bunlar tabloda
goraldigu gibi 6zetlemek mumkuinddir.

Tablo 1. 4. Motivasyon Teorilerinin Ozeti

Kategori Teori Gelistiren(ler) Teori Ozeti
Aracilik Taylorizm Taylor Eger bir sey yaparsak bu digerlerini de
Teorisi etkiler. Insanlar eger dduller ve cezalar

performanslari ile dogrudan ilgili ise
motive olurlar.

Intiyaclar Intiyaclar Maslow Bes temel ihtiyacin hiyerarsisi olarak
Teorisi Hiyerarsisi ortaya cikar. Bunlar; Psikolojik,
glvenlik, sosyal, saygi, kendini
gerceklestirmedir. Ust diizeydeki
ihtiyaclar ancak bir alttaki giderildiginde

belirir.
Iki faktér | Memnuniyet Herzberg Is memnuniyetini iki degisken belirler.
Modeli 1- Icsel Ozellikler: Basart, bireysel

calisma, sorumluluk vb.
2- Dissal 6zellikler: Ucret ve is
kosullari gibi.

Bilissel Beklenti Vroom, Motivasyon;

Teori Teorisi Porter ve Lawler | 1. Caba ve performans arasindaki
baglantidan,

2. Performans ve ciktilar arasindaki
baglantidan,

3. Ciktinin bireye olan getirisinden
etkilenir. Motivasyon gosterilen ¢aba
karsihginda alinmasi muhtemel
odule ve 6dulun 6nem derecesine

gore degisir.
Amag Latham ve Motivasyon ve performans eger
Teorisi Locke insanlarin zor ama ortak hedefleri varsa
ve bunlardan geri donut aliyorsa gelisir.
Adalet Adams Insanlar eger onlara adil davraniliyorsa
Teorisi daha fazla motive olurlar

Kaynak: Armstrong M., Handbook of Human Resource Management Practice (10th
Edition), Kogan Page Limited, 2006,s.280
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insan kaynaklari yonetiminin temelde insan ihtiyaglarini gidermek istedigi hatirlanacak
olursa bu disiplinin, bir anlamda bireyi motive etme ugrasisini ama¢ edindigi sonucuna
varilabilir. Clnk(d cahsanlarin ihtiyaclari karsilandigi oranda motive olacaklardir.
Motivasyon, c¢alisanlarin kurumun genel amaglarina uyum diizeyi ve bunlara baghlk, biz
ruhunun olusmasi, is tatmininin olusmasi gibi sonuglara yol agmaktadir. Yetersiz motivasyon
ise kurumda "biz" degil, "ben" degerlerinin ortaya ¢ikmasina, ishirligi ortaminin azalmasina

ve cesitli gerginliklere yol agacaktir (Findikei, 2007, s.375).

insan kaynaklari fonksiyonlari arasinda belki en énemlisi olan motivasyon, ayni zamanda
uygulamada en fazla ihmal edilenidir. Bunda yoneticilerin motivasyonun yiiksek tutulmasi ile
isletmenin neler kazanabilecegini somut olarak 06ngérememeleri etkili olmustur.
Motivasyonun yiksek tutulmasi icin bazi ek maliyetlere katlaniimasi gerekir ve ne yazik ki
saglanan ekonomik yarar dogrudan oélclilemez. Bununla birlikte, isletmeye daha nitelikli
cahsanlarin ¢ekilmesi, mevcut nitelikli ¢alisanlarin uzun sure isletme biinyesinde tutulmasi,
calisanlarin daha verimli olmasi, motivasyonun yiksek tutuldugu calisma ortamlari ile
mimkundur (Kuglkkaya, 2006, s.26).

Odillendirme orgiit calisanlarini motive etmek icin kullanilir ve etkili bir ddillendirme

sistemi ile calisanlar islerini daha istekle ve daha yiksek basari ile gerceklestirirler.
Gelistirici 6duller ve tesvik stratejileri sunlari icerir:

e Performansa dayali 6dullendirme

e Esnek ddullendirme

» Ust diizey performansi ticretle ddillendirme

e Takim calismasini ddillendirme

e En bagsarili calisani 6dullendirme

e Maddi ve maddi olmayan 6dillendirme (Tetteh, 2008, s.3) .

Bir orgltte isgoren acisindan iki tur degerlendirme vardir. Bunun birincisi isgérenin
edimini (performans), ikincisi ise isgorenin kisiligini ve yeterligini degerlendirmektir. isgoren

hizmetlerinin yonetiminde bunun ikisine de gereklilik vardir (Basaran, 1989, s. 175).

Performans degerleme insan kaynaklan yonetiminin en énemli islevleri arasindadir.
Performans degerleme, belirli bir is ve goérev tanimi ¢ercevesinde calisan bireyin bu is ve
gorev tanimini ne diizeyde gergeklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir. Performans degerleme

ile kisinin her hangi bir konudaki etkinligini ve basari dizeyini belirlemeye yonelik



28

calismalari kast edilmektedir. Etkinlik duzeyi ve basariyr 6lgmek ise oldukga zor bir istir. Bu
zorlugun baslica nedeni, séz konusu olanin, bir insana yonelik degerlendirme olmasidir.
Diger bir zorluk ise performans veya basarinin siibjektif bir kavram olmasidir. Ancak
stibjektifligine ve insana yonelik bir degerlendirme olmasina ragmen performans degerleme,

insan kaynaklari yonetiminin vazgecilmez uygulamalarindan biridir (Findikgi, 1999, s.297).

Performans degerleme kurumda gdrevi ne olursa olsun bireylerin calismalarini,
etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini kisacasi bir butin
olarak tim yonleri ile gdzden gecirilmesidir. Bu gbzden gecirmeye neden ihtiya¢ oldugu
sorusu, performans degerlemenin 6nemini ve geregini ortaya koymaktadir(Findikgi, 1999,
5.297).

Isgorenin performansini degerlendirmek, calistigi birimdeki yoneticilerin yetkisindedir.
Ama bu degerlendirmenin nasil yapilmasi gerektigine iliskin basili formlarin, kilavuzlarin
hazirlanmasi insan kaynaklari biriminin gorevidir. Performans degerlendirme formlarinin iki
yoni olmahdir. Formun birinci yond, isgbrenin gorevini yapma durumunu geneliyle

olgmelidir. Formun ikinci yonu ise isgorenin performansini 6zelligine gére 6lgmelidir.

insan Kaynaklari Yonetimi, performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi ve
yoneticilere, gorismenin nasil ydritilecegine dair bilgi ve egitimlerin verilmesinden
sorumludur. Bu yénii ile IKY performans degerlemenin 6rgitiin etik standartlarina gére
gerceklestirilmesi konusunda yénlendirici bir durumdadir. isgérenler, bu siirecte basta negatif
geribildirimler olmak tizere agiklamalar yapma firsati da bulmaktadirlar. isgérenlerin pozitif
geri bildirim saglamasi icin sirecin, esitlik ve adalet ilkeleri ve etik kodlara uygun olarak
gerceklestirilmesi gerekir. Performans degerleme stirecinde verilen mesajlar daha ¢ok egitici

olur, isgorenlerin tutum ve davranislarini dogrudan etkiler (Sayli ve Kizildag, 2007, s.246).

1.7. insan Kaynaklari Yonetiminde Calisma iliskilerinin Diizenlenmesi

Cagdas ekonomi anlayisi isverenle calisanlar arasindaki iliskilerin kendi aralarinda
serbestge, 6zgur iradeleriyle dizenlenmesini 6ngérmektedir. Ancak, ekonomik agidan guclu
olan isverenin calisani baski altina almasi sonucu, devlet bu alana midahale etme ihtiyaci
duymus; c¢ikardigi cesitli yasalarla isgorenleri korumaya calismistir. Bu arada isgiler de kendi
orgutlerini, yani isci sendikalarini kurarak giiclenmeye ve haklarini karsi tarafa kabul ettirmek
icin birlik ve dayanisma olusturmaya calismislardir. Daha sonralari isverenlerin de
orgitlenmesiyle isveren sendikalari ortaya cikmis, boylece toplu is iliskileri dogmustur
(Yiksel, 2000, s.234).
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Iscilerin ve isverenlerin sosyal, ekonomik, mesleki, hukuki hak ve ¢ikarlarini korumak ve
gelistirmek Uzere bir araya gelerek olusturduklari kuruluslara “sendika” denir. Maddi ve
manevi dayanisma anlaminda sendikalar, insan hak ve 6zgurliklerinin koruyucusudurlar.
Sendikacilik, calisan (isci) ve calistiran (isveren) siniflarin ¢alisma kosullari tizerinde etkili

olmaya yonelen bir olgudur (Giriiz ve Yaylaci, 2004, s.247).
Tortop ve digerleri (2007) sendikalarin olumlu yonleri su sekilde 6zetlemislerdir:

e Calisanlarin, calisma sartlarini ve diger maddi durumlarini dizeltmek (Ucretleri
artirma, milli gelirden gercek paylarini almalarini saglama, konut, saglik, egitim,
beslenme, kiltir sorunlarina ¢6ztiim calismalarina katiimak gibi)

e Calisanlar arasinda dayanismayi artirmak,

e Mal ve hizmet sunumu ve Uretiminin kalitesini yikseltmek,

= Ucret dususlerini 6nlemek, somurtyt mimkin oldugunca frenleyebilmek,

Insan kaynaklari yonetimini etkili bir sekilde kullanabilen y6netici, sendikalari yonetimin
bir pargasi olarak gérmelidir. Her zaman sendikalarla ve temsilcileri ile iyi iliskiler kurmaya

calismali ve gerektiginde onlarin da karara katilimini saglamlidir.

1.8. Egitim Orgutlerinde insan Kaynaklari Yénetimi

IKY oncelikle ézel kuruluslarin yapisina ve isleyisine girdi ve bir meslek olarak
benimsendi. O gline degin ahisiimis personel yonetimi islevlerini gerceklestiren yoneticiler
bile kendilerini yeni bir yonetsel cizgiyi yakalamis konumda, "insan Kaynaklari Departmani
Yoneticisi”, sefi ya da mudiri olarak tanitiyorlardi. Ozel sektoriin temel yonetsel dzelligi, her
yenili§i kolay kabul etmesi, hizli kullanip, gabuk eskitmesidir. iKY akiminin gergek sahibi
yeni kusak yoneticiler, daha alana yeterince hakim olamadan, iKY iki yonden erozyona
ugradi. Bir kisim kuruluslar ne yapilarinda, ne kadrolarinda, ne de insana iliskin dustincele-
rinde, uygulamalarinda hicbir degisiklik olmadan "Personel Yonetimi-Birimi" levhalarini
kaldirip, "insan Kaynaklar" levhalarini astilar. Tiirkiye Cumhuriyeti'nde nicel olarak bilyik
insan kaynagini kullanan ve tim tlkenin insan kaynagini yetistirme-gelistirme sorumlulugunu
ustlenmis Milli E§itim Bakanhgi, henliz bu asamaya bile ulasamamistir. Buna karsilik egitim
ve okul yoneticilerini yetistirme seminerlerine katilan adaylarda insan kaynaginin

gelistirilmesine iliskin bilgi ve yeterlikler aranmaktadir (Acikalin, 2005, s.44).

Kamuda calisanlarin %30'u (yaklasik (¢ kisiden biri) Milli E@ilim Bakanliginda
calismakladir. Milli Egitim Bakanli§i Merkez Teskilatinda calisan personel sayisi 2958'dir.
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Bu sayi disla birakildiginda, Milli Egilim Bakanhgi kadrosundaki yarim milyonu askin (584.
977) personel, il ve ilcelerde, milli egitim madirliklerinin kadrolarinda calismaktadir. Bir
baska deyisle okul mudurleri, ilge ve il milli egilim muadurleri yarim milyonu askin bir insan

kaynagini yonetmek konumundadirlar.

Turkiye Milli EQgitim oOrgit yapisinin "merkeziyetci” ozelligi nedeni ile “tagra"
yOnetimlerinin “insan gucu kullanim ve yonetim™ bigimleri merkez orgutiini izlemek
zorundadir. 2000 yilinda Milli Egitim Bakanhgi Merkez o6rgiitinde iKY degil, koyu ve
geleneksel bir "Personel Yonetimi" uygulamasi s6z konusudur. Bu bakimdan milli egitim
mudiirlerinin ya da okul yéneticilerinin kendi yetki alanlarinda iKY anlaminda bir yonetim
gercgeklestirmelerini beklemek haksizlik olur. Ne var ki okul ve kurum yonetici adaylari igin
diizenlenen yetistirme (hizmet ici) programlarinda, iKY bir dilim olarak yer almaktadir.
Ancak bu, daha cok, farkh bir yonelim anlayisindan haberdar etmek distincesinden
kaynaklanmis olabilir. Bitiin bu yapisal ve isleyis engellerine karsin, kendini yetistirmis,
okuyan, farkli disiinebilen egitim yoneticilerinin iKY islevleri kapsaminda basarabilecekleri
gorevler vardir (Agikalin, 2005, s.48)

Egitim orgiutlerinde iki tip insan kaynagi bulunur: (1) Ogretim personeli, (2) Diger
personel. Ogretim personeli 6gretmenlerdir. Okul yoneticisi insan kaynaklari ile iyi iliskiler
kurmak zorunda oldudu gibi, bunlarin yasal alabilmeleri ile de ilgilenmelidir. Okul
personelinin maaslari, yolluklari, donatim bedelleri zamaninda kendilerine verilmelidir. Okul
yoOneticisine personelin 6zluk isleri ilgili olarak da biyuk isler diser (Binbasioglu, 1988, s.
157).

IKY yaklagimi egitim érgitlerinde etkili bicimde uygulanabilir. Ciinkii insan kaynaklar
yaklasimi, okulun orgutsel kulttriine uygun daser. Okulun kendisi insan kaynaklarini
gelistirmeye calismaktadir. Hem isleyen hem de islenen kaynak insandir. Bir okulun 6rgutsel
kilturinde, insana deger veriliyorsa, insan kaynaginin en onemli kaynak olduguna

inanihyorsa, bu kilturde insan kaynaklarinin yonetimi yaklasimi basariyla uygulanabilir.

Ancak okulda, insan kaynaklarinin yonetiminde cesitli etkenler etkili olmakta ve istenilen
verim elde edilememektedir. Bu etkenler Unal (2000)’e gore soyle siralanabilir:

e Yonetim icin zaman yoklugu: Okullarin yénetim icin zamanlari yoktur. Ogretim

personelinin teknik ve &gretimle ilgili aktiviteleri o kadar 6n plana cikmistir ki,

yonetim islevleri, gorevler ve sireglerle ilgili yonetim islevleri geri plana atilmaktadir.
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e Mesleki statli: Okullarda, 6gretmenlik mesleginin gerektirdigi statt ile ilgili olan
meslege giris, is kosullari, terfi, édul, ceza, nakil vb. yonetim isleri merkezi 6rgutin
kurallarina gore islemektedir. Bu durum okul ydneticilerinin en énemli sinirlayicilari
olmaktadir.

e Okullardaki yaygin yapilar: Genellikle okullarin yonetim yapilari ile etkili personel
yonetimi prensipleri arasinda yeterli iliski bulunmamaktadir. Okullarda geleneksel
yonetim yapilari hala islevini sirdirmektedir.

e Kurumsal sizofreni: Okullarin sosyal amagclarinin, 6égretmenlerin rolinin, toplumsal
ihtiyaclarin degismesi, okullarda ama¢ ve hedeflerin agik, kesin olmayisi nedeniyle
okullar bazi i¢ catismalarin yasandidi bir ortam haline gelmektedir.

< Sinirh yénetim: 1KY nin endiistriyel ve ticar alanda éneminin gittikce anlagiimasina
karsin bu durum heniiz okullara yansimamistir. Okullarda 6gretmenlerin (st ve orta
diizey yonetim rolleri icin hazirlanmalarinda belirsizlikler bulunmaktadir.

e Politik kontrol: Egitimde etkili personel yonetimi, parcalanma ve sik degistirilen
kontrol merkezleri nedeniyle olduk¢a problemlidir. Eg§itim kurumlarina, ¢ogunlukla
yonetici personel, siyasi olarak motive edilmekte bu nedenle de yoneticiler her zaman

etkili yonetim prensiplerini yansitmamaktadir (Unal, 2000).

1.9.Egitim Orglitlerinde insan Kaynaklari Yénetiminin islevleri

1.9.1. Egitim Orgutlerinde insan Kaynaginin Tanima, Céziimleme ve Planlama

Cagdas personel yonetimi, ogutlerde calisanlarla ilgili streclere ve orgutsel
etkinliklere insan kaynaklarinin yonetimi kuramina gore yaklasmaktadir. Bu yaklasim,
orgiitleri inceleme ve arastirma yoluyla yénetmeyi amaclamaktadir. Is analizleri, is tanimlari
yapma, performans olcumleri belirleme, orgutteki is kazalar, disiplin olaylari, calisanlarin
Ozel yasamlari ile ilgili arastirmalar yapma, kurum ici ve disindaki insan guci hareketlerini

izleme gibi etkinlikler “tanima ve ¢oztimleme islevi” kapsamindaki gorevleri olusturmaktadir.

insan kaynaginin planlanmasi, kurumdaki insan giiciiniin kurum igi ve kurum disinda
meydana gelen gelismelere uygun ve etkin bicimde kullanilabilmesi amaciyla gdzden
gecirilmesi, yeniden yapilandiriimasina iliskin buttin hazirhk calismalarini icerir. Diger bir
ifade ile insan kaynaklarinin planlanmasi, degisen; politik, ekonomik, akademik alandaki
toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek insan guclnin saglanmasina,
yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin  olusturulmasina ve gerekli

uygulamalarinin yaptimasina yoneliktir (Findikgi, 1999, s.128).



32

insan kaynaklari planlamasi, bir bitiin olarak orgitiin amagclarini ve bu amaglar
dogrultusunda olusturulmus plan ve programlarini gergeklestirmek icin gelecekte ne kadar
sayida ve nitelikte isgorene gerek duyulacagini tahmin etmeye ve bu talebin muhtemelen
hangi dereceye kadar Karsilanabilecegine yonelik bir girisim olarak tanimlanabilir. Bu
tanimlar agisindan insan kaynaklari planlamasi: (1) orgitteki beceri diizeylerinin belir-
lenmesini, (2) emeklilik, isten uzaklastirma, nakil, terfi, hastalik gibi ayrilmalarla devamsizlik
ya da diger nedenlere iliskin simdiki ve beklenen bosalmalar hélihazirda veya gelecekte

beklenen genisletme ya da daraltmalarla ilgili bir 6ngériyt icermektedir (Bing6l, 1998, s.80).

Unesco’nun 1970’de yayinladigi bir rapora gore egitimde insan kaynaklarinin etkili bir
bicimde planlanabilmesi icin, egitim planlamasinin bazi ilkelerinin bilinmesi gerekir. Bu

ilkelerden bazilari sunlardir:

Egitim planlamasi, devamli bir drgit gerektiren strekli bir fonksiyondur.

e EQitim planlamasi, uzmanlarin, yonetim organlarinin, danisma kurumlarinin sirekli
ishirligini gerektiren karmasik bir islemdir.

e EQitim planlarinin ekonomik ve sosyal planlarla butinligi saglanmalidir.

« Egitim planlamasi, kisilere ya da gruplara ait dlstincelerle amacindan saptiriimamalidir.

« ihtiyaclarin belirlenmesinde ve kisa, orta ve uzun vadeli ¢dziimler arasinda secgim
yapilirken tarafsizlik esastir.

e EQitim plénlamasi, Glkenin egitim, kulttirel, sosyal ve ekonomik gergeklerinin
incelemesinde bilimsel metodlar kullanmalidir.

e Teklif edilen ¢ozim yollarinin etkili bir sekilde uygulanabilmesi igin, gerekli insangucl
ve finansman kaynaklan gergekgi bir agidan degerlendirilmelidir.

e Hedeflerin sistematik bir sekilde izlenebilmesi icin, degerlendirmede devamlilik
saglanmalidir.

e EQitim plani, 6nceden tahmin edilemeyen durumlara uygulanabilmesi icin elastikiyete
sahip olmalidir.

e EQgitim planlamasinin zaman zaman de@erlendirilmesi ve yeni durum ve ihtiyaclara

uydurulmasi gerekir (Hesapgioglu, 1994, s. 54-55).

1.9.2.Egitim Orgiitlerinde Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin Segimi

Egitim oOrgutlerinde kadro belirleme, yonetim silreci icerisinde ©onemli bir rol
oynamaktadir. Ydnetici, 6rgutin amacini gerceklestirmek igin bir ekip kurma sorumlulugunu

tasir. Bu ekip, 6gretim kadrosu ile diger personelden olusmaktadir. Ogretim kadrosu, sinif ve
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brans ogretmenlerinin yani sira cocuk rehberlik danismani, okul psikologu, program
danismani, program etkinlikleri koordinatorii ve kutiphaneci gibi elemanlari da kap-
samaktadir. Okulun gelismislik diizeyine gore, bu uzmanlara baskalari da eklenebilir (Aydin,
2000, s. 191).

EQitim orgutlerinde kadro belirleme, gelecek dénemlerde olusacak insanguct ihtiyaclari
belirlemesi ve bu ihtiyaci karsilamak icin uygulanacak programin planlanmasidir. Hangi
ogretmenin ne zaman emekli olacagi, ne zaman yonetici kadrosuna gegebilecedi ya da hangi
ogretmenin isten ayrilacaginin 6nceden tahmin ya da tespit edilmesi yoluyla gelecek yillarin

planlanmasidir.

Ogretim kadrosuna ve diger uzmanlk alanlarina nitelikli elemanlarin atanmasi istenir. Bu
konuda birinci derecede sorumluluk, okul yoneticisinindir. Yoneticinin sorumlulugu, sadece
nitelikli eleman saglamak degil, ayni zamanda bu personelin is basinda sirekli olarak
gelisimlerini saglamak icin gereken dnlemleri almak ve diizenlemeleri yapmaktir. Nitelikli bir
hizmet, ancak nitelikli bir personelle olanaklidir. VVar olan personelin etkili olarak kullanimi
yetmemekte, onlarin kendilerini gelistirmeleri ve kanitlamalari igin gereken dizenlemeler
yaptimali, firsatlar yaratilmahdir. Bu, hem birey hem de érgut agisindan énemlidir. Orgiit
acisindan, gelecege yonelik en anlamli bir yatinmdir. Personelinin niteligi surekli olarak
gelisen bir drgit, daha nitelikli bir hizmet sunma olanagina sahip olacaktir. Bu da orgutin

yasama gucuni artiracaktir (Aydin, 2000, s. 192).

Cok degisik yetenek gerektiren hizmetlere uygun personel bulma, onlari ilgili gorevlere
atama ve orgutin yapisina uyumlarini, en Ust dizeyde etkili bir performans gostermelerini
saglama, yoneticinin sorumlulugudur (Aydin, 2000, s. 192). Ayrica yonetici, bosalan
kadrolarla ilgili olarak duyurular yapmali ve bu bos kadrolar i¢in uygun nitelikteki adaylar

tesvik etmelidir.
1.9.3.Egitim Orgiitlerinde insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi

Kamu sektdriinde egitim sireci genel olarak hizmet 6ncesi egitim ve hizmet ici egitimi
kapsamaktadir. Kurumlarda hizmet ici egitim iki gruba yoneliktir. Birincisi ise yeni baslayan
personele isin gerektirdigi davranis degisikligini kazandirmak, ikincisi ise halen calismakta
olan personele isle ilgili yenilikleri ve degisiklikleri (teknik yonetim) aktararak kendisini
gelistirmesini saglamaktir. Devlet memuriyetine, aday memur olarak atananlarin énce bitin
memurlarin ortak vasiflari ile ilgili temel egitim, hazirlayici egitim ve staja tabi tutulmalari ve

devlet memuru olarak atanabilmeleri igin basarili olmalari sarttir. Temel egitim ile hazirlayici
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egitim ayni kurumda yapihir. Egitim sureleri, programlari, degerlendirme esaslari, hangi
kurumlarin sorumlulugunda yapilacagr ve diger hususlar Basbakanlikca hazirlanacak bir
yonetmelikle dizenlenir. Kamu kesiminde hizmet igi egitim, Devlet Personel Baskanligi
tarafindan hazirlanan ve 1984 yilinda yirirliige giren "Hizmet ici Egitim Genel Plani”
cercevesinde yiiriitilmektedir. insan giiciine yapilan bir yatirim olarak hizmet ici egitim,
personelin niteliginin iyilestirilmesine katkida bulunarak, onlarin verimini artirmayi ve st

gorevlere hazirlanmalarini amaglamaktadir (Ekinci,2008, s. 181) .
1.9.4.Egitim Orgiitlerinde insan Kaynagi Yoénetimi ve insan iliskileri

Egitim orgutlerinde insan kaynaklarinin etkin bir bigcimde kullanilabilmesi igin dncelikle
insan iliskilerinin dogru sekilde duzenlenmesi gerekir. Bireyler arasindaki olumlu iliskiler,
bireylerin orglte olan baghhklarini arttiracak ve daha verimli bir sekilde calismalarini
saglayacaktir. Bunun icin okul yoneticisine buylk goérev dismektedir. Okul igerisinde insan
iliskilerini ve dolayisiyla bireylerin memnuniyetini arttirmak icin ¢esitli sosyal etkinlikler

diizenlemeli ve ¢ahisanlarin bu etkinliklere katilmasi igin tesvik etmelidir.

Egitim kurumlarinin verimliliginde en 6nemli faktorlerden biri insan iliskilerini iyi bilen
yoneticinin varligidir. Cagdas yonetim kuramcilari insan iliskileri konusunda bilgi beceri
sahibi olan yoneticilerin basarili olduklarini ve egitim kurumunda verimi arttirdiklarini ve
dolayisiyla orgutsel amaca ulastiklarini kabul etmektedirler. Bu basarinin kaynagi egitim
yoneticiliginin insan iligkilerini iceren bir siiregten meydana gelmis olmasidir (ilgar, 2000, s.
117).

Bir yonetici 6gretmenleri ve calisanlariyla basarili ve saglikh bir sekilde iliski kurabilmesi
icin, birlikte cahstigi kisilerin dzelliklerini cok iyi sekilde bilmesi gerekir. Calisanlarin
ihtiyaclarini, duygularini, hoslandiklari ve hoslanmadiklari seyleri, sevinglerini, kaygilarini
yakindan tanimahdir. insan iliskilerini yonetirken bunlari g6z oéniinde bulundurmalidir
(Caglayan, 2003, :31).

1.9.5.Egitim Orgutlerinde insan Kaynaklarinin Motivasyonu, Odullendirilmesi ve

Degerlendirmesi

Bitin isletmelerin, kurum ve kuruluslarin ortak amaci isgorenlerin cabalarini, amaci
gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. Bunun yapilabilmesi ise, calisanlarin istekli
olmasini, isi sevmesini, basariya ulasmak icin caba gostermesini gerektirir. Bu isi saglayan

giice ise motivasyon denir (Ozdemir ve Akpinar, 2002, s. 91).
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Egitim kurumlarinin  verimli bir sekilde isleyebilmesi icin insan kaynaklarinin
motivasyona ve tesvike ihtiyaci vardir. Yonetici, 6gretmenleri ve diger personeli tesvik etmek

icin cesitli yontemler kullanabilir. Bunlar;

e Bireyin fiziksel ¢evresini iyi diizenlemek

e Mesleki bir mevki saglamak

e Yonetim sorunlarinda personelin gérustine deder vermek

e Karar vermede ve uygulamada alt basamaklara yetki devretmek

e Kisiye belli bir stati vermek ya da bununla ilgili simgelerden yararlanmak
(Binbasioglu, 1988, s.57).

Gorevinde olaganustu gayret ve fedakarlik gosteren memurlara, "merkez"de atamaya
yetkili amirler, illerde vali ve kaymakamlar "takdirname™ diizenlenip verilmesi karari alip
memura vermektedirler ve bu sicillerine gegmesi yoniyle anlamhidir. Diger personele, ise
yonelik bir tesvik ve 6rnek unsurudur. Devlet Memurlari Kanununda bu konuda son olarak
"6duil"e yer verilmistir. ilgili Bakanin oluru tizerine memura bir (1) ayh§! kadar maasi kadar
"odul" verilecegi belirtilmistir (Ekinci, 2008, s. 184).

insan Kaynaklarinin tesvik edilmesinde bir diger faktor de gérevde yilkselmedir. Egitim
sisteminde, bir egitim isgoreninin yikselme gereksiniminin karsilanmasi, hem egitimin
verimliligini hem de isg6renin isinden doyumu igin bir gerekliliktir. Ttrk egitim orgitlerinde,
isgorenlerin ylkselmesi (¢ yolla saglanmaktadir. Bunlar:

» Ucret yiikselmesi: bu tiir yiikselme isgorenini ayliginda ve diger yan dcretlerinde
artma sa@lanarak yapilir.

e Makam yukselmesi: isgorenler orgutliin hiyerarsik yapisi icinde yikselebilirler. Bu
yukselmede g6z énunde tutulan él¢itler daha ¢ok isgdrenin isindeki basarisi, 6grenim
durumu ve yoneticilerin isgéren hakkindaki gorusuddr.

» Uzmanlagma: Isgdrenin uzmanlasmasi 6rgiit icerisinde parasal ve psikolojik yonden
tatmin olmasini saglar. Uzmanlasan kisi ayrica uzmanlastigi alana gore ylkselmis olur

ve kendini gelistirme gereksinimini de doyurmus olur (Basaran, 1988, s.231).

Kamu yonetiminde yikselme (terfi), bir memurun yetki ve sorumluluklari daha fazla olan
bir memurluga ge¢mesidir. Yukselme olanaklarinin acgik olmasi, memurlari daha yaratici
olmaya, daha verimli ¢alismaya, bilgi, beceri, yetenek ve davranislarini gelistirmek icin ¢aba

gostermeye yonelten bir tesvik unsurudur. Planli bir yikselme sisteminin amaci, yeterliligi
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ustin olan memurlarin gelismelerine ve yiikselmelerine firsat vermektir (Ekinci, 2008, s.
181).

Kamuda basari degerleme her yil doldurulan sicil raporuyla degerlendirilmektedir. 657
sayili Devlet Memurlari Kanununun 121. maddesinin 6ngordigu Devlet Memurlari Sicil
Yonetmeligi ¢ikincaya kadar, iki ayri tizikle dizenlenmistir. Bunlar, 5.12.1947 tarihli ve
3/6657 sayili Bakanlar Kurulu Karari ile kabul edilen Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri
Hakkinda Tuzik ile, 21.7.1951 tarihli ve 3/13417 sayili Bakanlar Kurulu Karari ile kabul
edilen “T.C. Emekli Sandigi ile ilgili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine Emekliye
Sevkleri Hakkinda” tuzuk'ttr
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgutsel Baghlik Kavrami

Bir kavram ve anlayis bicimi olarak baglilik, toplum duygusunun oldugu her yerde var
olup, toplumsal i¢gudiniin duygusal bir anlatim bicimidir. Kélenin efendisine, memurun
gorevine, askerin yurduna sadakati anlamindaki baglilik, eski soylenis sekliyle sadakat, sadik
olma durumunu anlatmaktadir. Genel olarak bagllik, en yiiksek derecede bir duygudur. Bir
Kisiye, bir disiinceye, bir kuruma ya da kendimizden daha blyik gérdigumiz bir seye karsi
gosterdigimiz bagliligi ve yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yikimlGluga anlatir
(Mercan, 2006, s.9-10).

Orgiitsel baglilk 6nemli bir calisan davranisidir. isin getirisi, memnuniyet, kendini
Orgitun parcasi olarak hissetme ve is motivasyonu ile iliskilidir. Literatiirde farkl “6rgutsel
baglilik tanimlari yapiimistir. Bunlardan bazilari su sekildedir:

» Orgitsel baghlik calisanlarin orgutii ile arasindaki psikolojik bagdir (Jhonson ve

Chang, 2008, s.513).

e Wiener (1982)’a gore orgltsel baglilik; érgitsel cikarlari karsilayacak sekilde hareket
etmek igin i¢sellestirilmis normatif baskilarin bir toplamidir (Kaya, 2007, s.3).

» Orgiitsel baglilik, bireyin kurumsal ama¢ ve degerleri kabul etmesi, bu amagclara
ulasilmasi yonunde caba sarf etmesi ve kurum (yeligini devam ettirme arzusudur
(Durna ve Eren, 2005, s.211).

e Meyer ve Allen'e gore orgltsel baglilik; calisanin 6rgiite olan psikolojik yaklasimini
ifade etmektedir ve isgoren ile Orgit arasindaki iliskiyi yansitan, 6rgut Gyeligini
devam ettirme kararina yol acan psikolojik bir durumdur (Mercan, 2006, s.10).

e Sheldon(1971)’a gore kisinin kimligini 6rgute ilistiren, orgiite karsi takinilan bir tutum
veya yonelistir (Gul, 2002, s.38).

e Schwenk (1986)’a gore kisinin belli bir hareket tarzina baghlik gostererek, acik bir
6dul veya ceza olmasa bile yapilani begenme ve ona devam etme istegidir (Gul, 2002,
5.38).

e Hunt ve Morgan (1994)’e gore orgltsel baghhk, bireyin, 6rgitin hedeflerine ve
degerlerine inanci, orgutin amaclarini basarabilmesi igin caba sarf etmeye olan

istekliligi, drgit Gyesi olarak kalmaya karsi duydugu arzudur (Kitapgt, 2006, s.75)
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2.2. Orguitsel Baglihgin Tarihsel Gelisimi

Orgutsel baglilik ile ilgili yapilan arastirmalar 1950°li yillara kadar dayanir. Bu konuda en
cok kabul goren arastirmacilar; Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968), Mowday,
Steers and Porter (1979), O’Reilly and Chatman (1986) ve Allen and Meyer (1990) dir. Diger

yandan yapilan bircok yeni arastirmada bu arastirmacilarin siniflamalari kullaniimaktadir

(Kog, 20009, 5.202).

Tablo 1. 5. Orgiite Baghligin Tarihsel Gelisimi

Yil Arastirmaci Arastirilan Konular

1958 | March ve Simon Orgute bagliligin degisimsel modeli tizerinde arastirma
yapmislardir.

1961 | Etzioni Bagliligin siniflandiriimasini yapan ilk arastirmacidir.

1974 | Mowday vd. Performans ve baghhk iliskisini incelemislerdir.

1974 | Herbiniak Yas, kidem ve 6rgut baghhg iliskilerini incelemislerdir.

1977 | Salancik RoJ bellrsygh_gm.l.rj,._sq.rl_JquIugu_vg dolayisi ile 6rgiite
bagliligr dusurdagunu ifade etmistir.

1978 | Kidron Klsl_se_l is ahlakinin 6rgute baghhikla iliskili oldugunu ifade
etmistir.

1979 | Bartol !\/_Ies!el_<te Profesyonel olma ile 6rgut baglilik arasindaki
iliskiyi aragtirmistir.

1979 | Gould Orgutsel bittinlesme kelimesini 6rgutsel baglilik anlaminda
kullanmustir.

1980 | O'Reilly ve Caldwell (;al_|§mak igin |stek_I| ola[ak orgatd secmenin orgute baghhg
belirlemede 6nemli oldugunu ifade etmislerdir.

1981 | Morris ve Sherman Yas ve kidemin ba ghlik tizerindeki etkisini incelemi slerdir.

1983 | Morrow Bagliliga iliskin teorileri ve arastirmalari incelemistir.

1984 | Meyer ve Allen Becker’in Yan Bahis Kurami’ni inceleyerek deneysel bir
glallsma yapmislardir.

1986 | O’Reilly ve Chatman Orgutsel_ b_ag_llllgm tqn_lmlnqa,_ drgitin amaclarinin ve
degerlerinin i¢sellestirilmesini vurgulamislardir.
Normatif baglhk fikrini daha fazla gelistirerek, baglihgin

1990 | Allen ve Meyer normatif baskilarin 6ziimsenmesinden meydana geldigini
belirtmislerdir.

2003 | Allen Askeriyedeki orgutsel baglhg tespit etmeye yonelik bir
arastirma yapmistir.

De Coninck ve Orgutsel adalet, ticret tatmini, rol catismasi gibi unsurlarin
2004 ; o 2 o o ; :
Stillwell orgutsel baghhk ile iliskisini incelemislerdir.

Kaynak: Shaw vd., 2003, s.1021; Kili¢ G. (2008), Kariyer Yonetimi Ve Orgitsel Baglilik
Arasindaki iliski: Bes Yildizli Otel isletmelerinde Bir Arastirma, Yayinlanmamis Doktora
Tezi, Gazi Universitesi, Ankara
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2.3. Orgutsel Baglihgin Boyutlari

Orgutsel baghlik kavraminin tanimlanmasinda yasanilan karisiklik, bu kavramin
siniflandiriimasinda da ortaya ¢ikmaktadir. Cesitli arastirmacilar, farkli kriterleri dikkate
alarak farkli yaklasimlarin ele alinabilecegi siniflandirmalar 6nermislerdir.

“Orgiite baghilik” kavraminin isletme acisindan énemi, kapsami ve etki derecesini
saptamak Uzere cesitli arastirmalar yapilmistir. Literatlr incelendiginde, gecmisten giinimiize
cesitli arastirmacilarin  6rgutsel bagliligin  boyutlarini farkh bir sekilde ele aldiklar
gorllmektedir. Swailes’in (2002) yapti§i arastirmadan, bunlari su sekilde 6zetlemek

mimkandir:

Etzioni (1961) orgltlerde ug¢ tur baglilik oldugunu belirtmistir. Bunlar; moral, hesap ve
yabancilasmadir.

e Moral baghh@i: orgutin amagclarina, degerlerine, kurallarina inanmayl ve onlarla
Ozdeslesmeyi icerir (Sigri, 2007, s.263).

e Hesap baghhgi: Bu baghhk turtinde bireyler baghhk dizeylerini, gidulerini karsilayacak
sekilde ayarlamaktadirlar. Kisi kendisine verilen Ucrete Kkarsilik olarak bir glinde
cikarilmasi gereken is normuna uygun 6lciide bir baglilik géstermektedir (Gul, 2002, s.43)

e Yabancilasma baghhgi: Bireyler, davranislarin sinirlandirildigr durumlarda olusan ve
orgite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Birey, psikolojik olarak &rglte
baghhk duymamakta fakat Uyeligini devam ettirmektedir (Bayram, 2002, s.130).

Kanter (1968) u¢ farkli tir baghliktan séz etmistir. Bunlar; devam, kontrol ve uyum

baghhgidir.

» Devam Baglihgi: Orgiitiin yasamasi icin isgorenin kendini adamasi olarak tanimlanabilir.
Bu baglilik isgorenlerin drgltten ayrilamayacak derecede orgut igin kisisel Ozveride
bulunmalari ve yatirim yapmalaridir(Tiryaki, 2005, s.117).

e Kontrol Baghhg: Kisisel davranisin orgitiin istedigi dogrultuda sekillendirildigi ve
Uyenin 6rgit normlarina bagl olarak goruldigu bir baghiliktir (Sigri, 2007, s.263).

e Uyum Baghhgi: Uyeler orgutteki grup Uyeleri arasindaki baghhklarla orgltlerine
baglanirlar (Sigr1, 2007, s.263).
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Becker (1960) Yan-bahis teorisinde davranissal baglilik tizerinde durmustur.

» Becker’e gore orgutsel baghlhk, Gyenin bazi yan bahislere girerek tutarh bir davranis
dizisini, o davranislarla dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlari ile iliskilendirmesidir. Becker’in
teorisini destekleyen Meyer ve Allen’e gore davranissal baglilik, Kisinin tutarh bir
davranis dizisini sergilemekten vazgectiginde kaybedecedi yatirimlari disiinerek, bu

davranis dizisini stirdirme egilimidir (Gul, 2002, s.48).

O’Relly ve Chatman (1986) psikolojik baghhgin ¢ farkli faktore gore degisebildigini

belirtmislerdir. Bunlar; uyum, kimlik ve i¢sellestirmedir.

e Uyum bagliligi: Bu boyutta temel amag, belli dis 6dillere ulasmaktir. Bireyler tutum ve
davranislarini, belli kazanimlari elde etme belli cezalari savusturma temeline oturtarak
gerceklestirirler.

e Kimlik baghhgr: Digerleriyle yakin iliskiler kurma istegine dayanir. Bireyler, tutum ve
davranislarini, kendilerini ifade etmek doyum saglamak icin diger kisi ve gruplarla
iliskilendirerek gerceklestiginde 6zdeslesme meydana gelmektedir.

e igsellestirme baghihgr: Timiyle bireysel ve orgitsel dederler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davranislar, bireyler, i¢ dinyalarini drgitteki

diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kildiginda gerceklesir (Gurkan, 2006, s.29).

Meyer ve Allen'in 1984 yilinda yaptiklari calismalarda iki tip 6rgitsel bagliligi kapsayan
bir model énermisler, ilkini "duygusal baglilik", ikincisini ise "devamlilik baglihdi" olarak
tanimlamiglardir. Meyer ve Allen 1990 yilinda ilk olarak Weiner ve Vardi' nin (1980)
onerdigi, “ahlaki” veya "normatif baglilik" olarak tanimlanan kavrami da bir Gglncl boyut
olarak modellerine eklemisler ve 1991 yilinda yaptiklari bir ¢alisma sonucunda her g tip
bagliligin da calisanin isletmeden ayrilma istegini azalttigini bulmuslardir. Meyer ve Allen’ in
gelistirdikleri orgltsel baglilik modeli hem ise baglilik ile 6rgute baghlik kavramlari arasinda
ayirim yapmakta, hem de her iki alanda bagliligin nedenlerini belirleyici alt degiskenleri
kapsamaktadir. Arastirmacilar, her iki alanda da duygusal baghlik (affective component-AC),
devam baglilik (continuance commitment-CC) ve normatif baglilik (normative componet-NC)
olmak Uzere g alt degiskenin varligini destekleyici ¢alismalara agirlik vermislerdir (Saridere
ve Doyuran, 2004)

Teorisyenler farkli baghlik tirlerinde bahsetseler de bunlar 6zunde ayni boyutlarin farkli

isimlendirilmesinden meydana gelmislerdir. Bunlari {i¢ farkli boyutta toplamak mumkdainddr.
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Orgiitsel baghligin ti¢ boyutu

Teoriyi ortaya koyanlar

Baghlik(Orgiit
amagclarini kabul etmeye ve inanmaya dayalr)

Duygusal veya grubun

Etzioni (1961) Moral Baghhgi

Kanter(1968) Uyum Bagliligi

Nowday (1982)

O’Relly ve Chatman(1986) icsellestirme
baghhg

Devam Baglhgi (Sosyo-ekonomik etkenlere

dayalr)

Becker(1960) Yan-bahis teorisi
Kanter(1968)

Meyer ve Allen(1984)
Nowday(1982)

O’Relly ve Chatman(1986)

Normatif Baglilik

Meyer ve Allen(1990)
Kanter(1968) Kontrol baglihigi
O’Relly ve Chatman(1986) Kimlik baglilg

Kaynak: Kaynak: Swailes S., “Organizational Commitment: A Critique Of The Construct and

Measures”, International Journal of Management Reviews, No:4 Issue 2, (2002), 155-178, s.

157)

Uc baglilik boyutunun sonucunda bireyin 6rgiite baghhigr artar veya bagliligi son bulur,

orgutd terk etmenin olasi sonuglarini degerlendirir ve rgitu terk eder. Solingen ve digerleri

(2007) Gg baglilik boyutunda 6rgutsel bagliligi sekildeki gibi incelemistir.
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Aliskanlik
Ornek:
Ise gitmek

Hedef
dogrultusundaki
tutum
Ornek:Orgiite
duygusal olarak
badlilik

Yararli ve zararli
sonuclar

Ornek:

Orgiti terk
etmenin maliyeti

Davranis
dogrultusundaki
tutum

Ornek:

Orgutii terk etmenin
dederlendirilmesi

_>

Amag

Ornek:

Orgutii terk etmek
icin plan yapma

Normatif sonuclar
Ornek:

Orgitte kalma
zorunlulugu

Kisisel sonuglar
Ornek:

Aile baskisi, gorev
sorumlulugu ve
sadakat

v

Davranis
Ornek:
Orgutii terk etmek

Sekil 1.9. Ug Baglilik Boyutunda Orgiitsel Baglihk

Kaynak: Solinger O. N., Van Olffen W., Roe R. A., Beyond the Three-Component Model of
Organizational Commitment, Maastricht Research School Of Economics Of Technology And
Organizations Lim., 2007, The Netherlands, s.42.
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2.3.1.Duygusal Baghlik

Baglilikla ilgili olarak yapilan arastirmalarda en fazla (zerinde durulan baglilik tlri
bireyin Orgltin bir Uyesi olmaya devam etmek istedigi ve orgutin amac ve degerlerini
benimsedigi duygusal bagliliktir (Fletcher ve Williams, 1996, s.172). Duygusal baglilik
bireylerin duygusal olarak 6rgiite baghhigr ve o6rgiitsel kimligi benimsemesini igerir. Orgiitiin
amaclarini ve degerlerini benimseyip icsellestirerek, 6rgit adina bunlari génalll bir sekilde
gerceklestirir(Jhonson ve Chang, 2008, s.514).

Porter (1974) bireyin oOrgitle butlinlesmesinin ve Orgut katilimim gucu olarak ifade
edilmektedir. Bu ifadenin ti¢ 6nemli unsuru bulunmaktadir:

» Orgitiin amag ve degerlerine duyulan giiclii bir inang ve kabullenme,

» Orgit yararina daha fazla caba sarf etmeye gonilli olma ve

» Orgit Gyeligini siirdiirme arzusu (Oktay ve Giil, 2003, s.407.)

Allen ve Meyer’e gore duygusal baghhgi yiksek olan bireyler “istedikleri i¢in” orgiitte
kalirlar ve drgutiin cikarlari icin biylk caba gostermeye istekli olurlar. Bu yizden, 6érgitlerde
gerceklesmesi en cok arzu edilen ve ¢alisanlara asilanmak istenen baglilik tlrlerinin basinda
gelir (Uykug ve Cimrin, 2004, s.92).

Duygusal baghhk dizeyini belirleyen pek cok etken vardir. Bu etkenleri iki gruba ayirmak
miimkiindir. Bunlar a) Bireysel etkenler; kisilik, degerler, egitim, yas vb. b) Orgiitsel
etkenler; calisan rolleri, yonetim destegi, is performansinin dikkate alinmasi vb. dir
(Dordevic, 2004, s.112).

2.3.2.Devam Baglhligi

Devam baghhgi, érgltten ayrilmanin maliyetlerini g6z 6ninde bulundurmakla ilgilidir.
isgorenlerin 6rgite baglilk duymalarinin ve o6rgitte kalmak istemelerinin temel nedeni,
orgltte kalmaya ihtiyagc duymalaridir (Dogan ve Kilig, 2007, s.45 ). Buna goére devam
bagliligi, bir isgorenin 6rgitte cahistigi sure icerisinde harcadigi emek, zaman ve caba ile
edindigi statl, para gibi kazammlarini Orgltten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegi

diisiincesiyle olusan baglihiktir (Yalgin ve ipek, 2005, 5.398).

Yuksek dizeyde devam bagliligina sahip Kisiler orgiitte kalmayi strdurirler. Cunkd buna
gereksinim oldugunu disinarler. Devam bagliligi, oérgltten ayrilma maliyetlerini artiran

herhangi bir olay veya faaliyet sonucu gerceklesebilir (Kitapg¢i, 2006, s.71).
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Allen ve Meyer’e (1990) gore isgorenlerde devam baglhihginin olusmasina neden olan
birtakim bireysel ve orgltsel faktérler bulunmaktadir. Devam bagliligini etkileyen bu
faktorler su sekilde dzetlenebilir (Dogan ve Kilig, 2007, s.46):

« Yetenekler: isgdrenin halen gérev yaptigi orgitte kazandigi yetenek/ deneyimlerin ne
kadarinin farkh orgitlerde de ona yarar saglayabilecedi ve bu yetenek/deneyimlerin ne
kadarini farkh 6rgutlere transfer edebilecegi endisesi,

« Egitim: isgorenin sahip oldugu bicimsel egitimin, mevcut 6rgiit ve benzerleri disinda ona
pek yarar saglamayacagi diisuincesi,

e Yer Degistirmek: isgérenin orgiitten ayrilmasi durumunda, farkli bir yerlesim yerine
tasinmay!1 istememesi,

 Bireysel Yatirim: isg6renin zaman ve gabasinin bilyik bir bélimini gérev yaptigi orgitte
harcamis olmasi nedeniyle kendine yatirim yaptigini distinmesi,

« Emeklilik Primi: isgdrenin mevcut orgiitte kalmasi durumunda alabilecedi emeklilik
primini, 6rgitten ayrilmasi durumunda kaybedebilecedi distncesi,

« Toplum: isgérenin yasadigi yerlesim biriminde uzun yillardir ikamet etmesi ve yasl,

« Secenekler: isgorenin orgitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin bir benzerini veya

daha iyisini bir baska yerde bulmada guclik cekebileceg@i dustincesi.
2.3.3.Normatif Baghlk

Normatif baglhhk isgorenlerin ahlaki bir yikimlulik duygusu ile 6rgutlerine
baglanmalarini ifade eder (Bolat, 2008, s.78). Bu baghhk turunde kisi kendisini 6rgute
zorunlu hisseder (Jhonson ve Chang, 2008, s.514).

Normatif baglilik calisanin drgtiine baghlik géstermesini bir gorev olarak algilamasi ve
orgute bagliligin dogru oldugunu dustinmesi sonucunda gelistiginden diger iki tir bagliliktan
farkli bir boyutu temsil etmektedir. Cahsanlarin orgutte kalma ile ilgili yukimlulik
duygularini yansitir. Orgit tiyeligini surdirme hususundaki duygulardan kaynaklanmaktadir
(Gul, 2002, s.45). Normatif baghhk baskalarinin davranis ve durumlarina goére sekil alan
karmasik bir modelleme oldugu icin, bireylerin, ailelerin, toplumun ve orgutin beklentilerini
ogrendiginde meydana gelir. Normatif baglihk sonucunda calisanlar 6rgutlerine bagl
olduklari disuncesini benimserler. Bu bagliligin gelisiminde beklentiler ve zorunluluklar
blytk rol oynar (Ozag, 2004, s. 31).

Normatif baghhgi yuksek olan bireyler bireysel degerlere veya o&rgltte kalma

yukimlaluginin olusmasina yol acan ideolojilere dayanarak, orgitte ¢alismayi kendisi icin
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bir gérev olarak gérdugi ve orgutte kalmanin ya da érgltine baghhk géstermenin “dogru bir
davranis” oldugunu hissettikleri igin 6rgut Gyeligini surdardrler (Uyguc ve Cimrin, 2004, s.
93).

3. ORGUTSEL BAGLILIK VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLiSKiSi

Orgitlerde insan kaynaklari yonetimi ve orgitsel baglihk arasinda yakin iliski
bulunmaktadir. Bir isletmedeki insan kaynaklari yonetimi uygulamalari érgutsel baghhgin
ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Orgiitler, tcretler, ikramiyeler ve diger tesvik edici odulleri
kullanarak ve orgut ici terfiler, egitim faaliyetleri, is guvencesi gibi kariyer odakli
uygulamalara yer vererek calisanlarin baghligini artirip, isten ayrilma niyetini biytk olglide
azaltabilirler (Sabuncuoglu, 2007, s. 615).

Insan Kaynaklari Ydnetiminde 6rgit verimliliginin gostergelerinden birisi de 6zellikle
nitelikli isgorenlerin 6rgutte kalabilirligidir. Isgdrenlerin orgiitlere giris ve cikislarinin
derecesini gosteren devir bu agidan orgitler icin verimlilikle iligkilendirilmistir. Etkin ve
verimli bir sekilde 6rgut amaglarini gergeklestirmede, isgorenin 6nemini kavrayan oOrgit
yoOneticileri, isgoreni orgite baglayarak isgoren devrini azaltmak istemektedir (Saridere ve
Doyuran, 2004) .

insan kaynaklarinin segimi asamasinda insan kaynaklari yoneticisi ise almada guclii is
etigine sahip, yuksek basari gereksinimi duyan, yeterli, orgitsel degerleri yaygin sekilde
paylasan ve gereksinimleri istenen isle doyurulabilen, sonugta isine ve orgltiine bagli

isgorenleri segmelidir (Balay, 1999, s. 244).

insan kaynaklari yonetiminin personeli yalnizca ise alirken bilgi ve yetenege gore segim
yapmasi yeterli olmayip ayrica bu yetenekli Kisileri ¢rgutte tutulabilmesi gerekir. Bu nedenle
kisiye uygun calisma ve yiikselme olanaklari saglanmalidir. insan kaynaklari yénetiminin
onemli islevlerinden biri olan kariyer gelistirme kavrami bir taraftan bireyin kendisini
ilgilendirirken, diger taraftan da kimlerin yilkselecegi, kimlerin yonetsel mevkilerde yer
alabilecegi gibi konulara cevap vermesi agisindan da orgitun ilgi ve gorev alani icinde yer
alir. Yetenekli Kisilere orgitte kariyer yapma firsatl taninirsa, onlari orgutte sdrekli
tutabilmek, orgdtsel bagliligini ve etkinligi artirabilmek mimkdin olur (Yiksel, 2000, s.23-
24).
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Insan Kaynaklari Y®&netimi fonksiyonlarindan biri olan “insan Kaynaginin Egitilmesi” de
calisanlarin orgutsel baghhgimnin arttirlimasini saglamaktadir. Meyer ve Allen’e (1997) gore
egitim programlarina katilan calisanlar, érgitlerinin kendilerine deger verdigini dislnerek
gucli bir duygusal baghlik gelistirmektedirler. Bu egitim firsati, 6rgit icinde statli veya
ekonomik agidan avantaj saglamasina karsilik, orgit disinda kullanilma olasiligi bulunmayan,
diger bir ifadeyle “drglte 6zgu, spesifik” bir beceri kazandirmaya yonelik olarak
algilandiginda ise devamlilik bagliliginin gelismesine yol agmaktadir. Son olarak, yapilan
egitim harcamalarinin veya kazanmis olduklari yeni bilgi ve becerilerin degerinin farkinda
olan ¢ahisanlar, en azindan bunlarin karsihgini 6deyebilecekleri kadar bir siire, 6rgitte kalma

yukimliluga yani normatif baglilik hissetmektedirler (Sabuncuoglu, 2007, s: 615).

Orgitlerde insan kaynaklarinin verimli ve etkin olabilmesi icin, calisanlarin orgutsel
adalet algtlarinin is tatmini ve duygusal baglilik saglamasi gerekir. Aksi halde calisanlar,
orgitlerde tayin, terfi, nakil ve orgutsel fiziksel kaynaklarin paylasimi yetki ve sorumluluk
verme gibi herhangi bir islemden dolay!r adaletsizlik algiladiklari zaman is doyumu
bulamazlar, ise karsi istek ve motivasyonlarini kaybederler. Bdylelikle c¢ahisanlarin is
tatminleri duser ve orgutsel bagliliklari zayiflar (Tutar, 2007,s. 107). Ozellikle insan
kaynaklari yonetiminin en énemli asamalarindan biri olan degerlendirme ve 6dillendirme
asamasinda, yoOneticinin adaletli ve esit davranmasi calisanlarin érgute olan bagliliklarinin

artmasi igin gok énemlidir.

lyi bir insan kaynaklari yéneticisinin, isgorenlere érgiitiin kiymetli birer elemani olduklari
mesajini vermeleri, karara katilmalarini cesaretlendirmeleri, 6rgut ici iletisimi saghkh bir
sekilde yuritmeleri arzu edilen orgltsel bagliligin olusmasi icin esas yontemler olacaktir.
Benzer sekilde, isgorenler orgutsel baglilik kavraminin yalnizca 6rgute degil, kendilerine de
fayda saglayacagi yoninde bir anlayisa sahip olabilecekleri gibi; drgit yonetiminin 6rgutsel
baghhgr destekleyici bir yonetim yaklasimi sorumlulugu ve kendilerinin de bundan dogan
haklari bulundugunun farkinda olarak, ideale yakin bir ¢calisma ortami yaratmak konusunda

yonetime yardimci olabileceklerdir (Bayram, 2002, s. 137).
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Problem

Ilkogretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin insan Kaynaklari Yénetimi islevlerini
yerine getirebilme yeterlilikleri nedir? Bu yeterlilikler ile 6gretmenlerin 6rgitsel bagliliklar

arasinda anlaml bir iliski var midir?

Alt Problemler

1. 1Ikdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yénetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri nelerdir?
2. ilkdgretim okullarinda gérev yapan yoneticilere gore, kendi insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri nelerdir?
3. ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri arasinda
a. Cinsiyetlerine,
b. Yaslarina,
c. EQitim Durumlarina gore,
anlamli bir fark var midir?
4. ilkogretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin, kendi insan kaynaklar yonetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri arasinda
a. Cinsiyetlerine,
b. Yaslarina,
c. Egitim Durumlarina gore,
anlaml bir fark var midir?
5. ilkogretim okullarinda gorev yapan &gretmen ve ydneticilerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iligskin gorusleri arasinda bir fark var midir?
6. Ilkogretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin orgiitsel baghihk dizeylerine iliskin
gorusleri nedir?
7. llkogretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin, 6gretmenlerin orgiitsel baglili§ina
iliskin gorusleri nelerdir?
8. llkogretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin, kendi orgiitsel baghliklarina iliskin
gorusleri arasinda
a. Cinsiyetlerine,
b. Yaslarina,
c. Egitim Durumlarina gore,

anlamli bir fark var midir?
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9. ilkdgretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin, 6gretmenlerin érgiitsel baghliklarina
iliskin gorusleri arasinda
a. Cinsiyetlerine,
b. Yaslarina,
c. EQitim Durumlarina gore,
anlaml bir fark var midir?
10. 1Ikogretim okullarinda gérev yapan égretmenlerin ve yoneticilerin, 6§retmenlerin 6rgiitsel
baghhklarina iliskin gorisleri arasinda anlamli bir fark var midir?
11. Ikdgretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin ve ydneticilerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6gretmenlerin 6rgutsel bagliliklar arasinda

anlamli bir iliski var midir?

Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, Milli Egitim Bakanligina bagh ilkdgretim okullarinda gorev yapan
yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi islevlerini yerine getirebilme yeterliliklerini ve
ogretmenlerin orgltsel baglilik duzeylerini bulmak ve bu diizeyler arasinda anlamli bir iliski
olup almadigini kendi goruslerine dayanarak tespit etmektir. Boylece ilkdgretim okullarinda
gbrev yapan yoneticilerin yonetsel becerilerinin arttirlmasi ve buna bagh olarak
ogretmenlerin orgutsel baghlik dizeylerini yikseltmek icin, bilimsel verilere dayali éneriler

sunulacaktir.

Arastirmanin Onemi

Gunlmuzde ozellikle 6zel sektorde etkin bigimde kullanilan insan kaynaklari yonetimi
sadece 0zel sektdr kuruluslarinda degil, kamu kuruluslarinda da etkili ve verimli calismanin
anahtarlarindan biridir. Bu yizden bu calismada ilkégretim okullarinda gorevli yoneticilerin
insan kaynaklari yonetimi becerilerinin hangi dizeyde oldugu ve bunun Ogretmenlerin

orgutsel baghlhiklarina etkisi ortaya konulmaya gahisiimistir.

Egitim orgitlerinde insan kaynaklari yonetimi arastirmalari sinirh sayidadir. Ozellikle
yoOneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterlilikleri konusu ve 6gretmen baglhihg iliskisi ile
ilgili herhangi bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu arastirma bu agidan buyik 06nem
tasimaktadir. Arastirma sonuglarina dayali olarak yoneticilerin insan kaynaklari yeterlilikleri
dizeyi ile ogretmenlerin orgltsel baghhklari arasinda anlamli bir iliski bulunmasi

durumunda, yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerini arttirmasi icin Oneriler getirmek
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suretiyle, ogretmenlerin orgutsel baghliklarinin yikselmesi ile elde edilecek 6rgutsel

verimliligin arttirilmasi calismalarina katki saglayacaktir.

Sayithlar

1. Bu arastirmada kullanilacak insan kaynaklari yeterlilikleri anketi ve orgutsel baghlhk
anketi deneklere uygulamaya elveriglidir.

2. Uygulanacak anketlerin gecerlik ve givenilirlik analizlerine ve uygulamaya iliskin uzman
goruslerinin alinmasi, anketlerin uygulanmasi icin yeterlidir.

3. Secilen arastirma yontemi, kullanilan veri ¢6ziimleme teknikleri, arastirmanin amacina,
konusuna ve problemlerin ¢dziimiine uygundur.

4. Ogretmen ve Yoneticilerin anketlere verdikleri yanitlar gercek gorislerini yansitmaktadir.

5. Arastirmada segilen 6rneklem evreni temsil etmektedir.

Sinirhliklar

1. Bu arastirma, ilkogretim okullarinda gorev yapan 6gretmen ve yoneticilerle sinirlidir.
Yonetim iglevlerini yurtten mdlki amirler, mudirler ve diger personelin gorisleri
arastirmanin disinda tutulmustur.

2. Bu arastirmada elde edilen bulgular, 2008-2009 6gretim yilinda Antalya il merkezi
bulunan 30 okulda ¢alisan 6gretmen ve yoneticilerin doldurdugu anketlerden elde edilen
verilerle sinirlidir.

3. Arastirma probleminin ¢6ziimiinde insan unsuru olmasina bagli olarak sosyal bilimlerde

yapilan arastirmalarin genel sinirhliklari bu arastirma icin de gegerlidir.
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I1. BOLUM

iLGILi ARASTIRMALAR

Yurtici Arastirmalar

insan Kaynaklar1 Yonetimi konusunun 6rgiitiin degisen ve gelisen yiiziiyle dogrudan ilgili
olmasi bakimindan birgok arastirma yapilmistir. Bunlardan bazilari asagida ézetlenmektedir.

Calik ve Sehitoglu’nun (2007) “Okul Miidirlerinin insan Kaynaklari Yonetimi Islevlerini
Yerine Getirebilme Yeterlikleri” ile ilgili olarak 2004—2005 egitim ve 6gretim yilinda Ankara
ili Kegioren llgesi ilkogretim okullarinda gorev yapan 202 &égretmen iizerinde yaptigi

arastirmada su sonuclari ortaya koymustur.

« ilkégretim okulu miidirleri, yasal diizenlemeler ve mevzuat hakkinda ogretmenleri
yeterince bilgilendirmekte, bu konuda rehberlik etmekte ve dgretmenlerin mesleki agidan
kendilerini gelistirmeleri konusunda onlara yeterli destedi saglamaktadirlar. Ancak
bilimsel ve mesleki yayinlar hakkinda bilgilendirme ve hizmet igi egitim diizenleme ya da
bu konuda &gretmenleri yonlendirmede &gretmenler tarafindan yeterli olarak
algilanmamaktirlar.

e Mudurler uygulamalarinda genelde mevzuata uygun davranmakta, 6gretmenlerin mesleki
yeterliliklerini dikkate almakta ve takim ¢alismasini desteklemektedirler. Diger taraftan
da, okul ici yapici rekabet ortami yaratmakta, 6gretmenleri alinan kararlara katmakta ve
bir 6zendirme davranisi olan 6dil ya da cezanin objektif dlcltlere goére verilmesinde
yetersiz kalmaktadirlar.

e jlkégretim okulu mudiirleri, 6gretmenleri degerlendirme konusunda degerlendirmenin
sorunlarin giderilmesi ve mesleki gelisimin saglanmasinda kullanmada basaril,
degerlendirmeyi acik ve degerlendirilen Kisiyle birlikte yapmada basarisiz bulunmuslardir.

« Midirlerin iKY islevlerine iliskin yeterlilikleri konusunda cinsiyet ve gorev (sinif ya da
brans 6gretmeni) acisindan anlamli farklar olusmazken; cinsiyet acisindan erkek
ogretmenler, gorev acisindan da brans 6gretmenleri mudurleri daha yeterli olarak
algilamaktadirlar.

e IKY islevlerine iliskin ilkégretim okulu mudurlerinin yeterlilikleri konusunda egitim

durumuna gore egitim enstitusl, egitim fakiltesi ve lisanststd mezunlari disinda kalip
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diger grubuna dahil olan 6gretmenler mudurleri 6teki gruplara oranla daha yeterli olarak
algilamaktadirlar.

e Kidem acisindan bakildiinda ise, 26 yil ve Uzeri kideme sahip ¢gretmenler midurleri
diger kidem gruplarina gore yeterli gormektedirler. Yani mesleki kidem arttikca

midurlerin iKY islevlerindeki yeterliliklerine iliskin algilar olumlulagmaktadir.

Unal’in (2000) egitim kurumlarinda insan kaynaklari yonetimi ile ilgili arastirmada
Okullarda insan kaynaklari yonetimi yaklasimi uygulanabilir olduju ancak bu amacla
yoneticilerin kendilerini gelistirmeleri ve liderlik 6zelliklerine sahip olmalar gerektigi
belirtilmistir. Bu yaklagsimin etkin olarak kullanilabilmesi igin, yoneticilerin 6rgut hedefleri
hakkinda uzmanlik derecesinde bilgiye sahip olmasi, egitim ve kiltlr duzeyi yiksek, vizyonu
genis ve teknik gelismeleri takip eden bir yetisme dlizeyine erismesi saglanmasi gerektigi

sonucuna varmistir.

Erkilig’in  (2007) yaptigi arastirmada “insan Kaynaklari Ve Egitim Programinin
Yonetimiyle ilgili Etmenlerin Ortadgretimde Calisanlarin Sendikal Orgiitlenmelerine Etkileri”
arastirilmistir. Bu arastirma sonucunda insan kaynaklari yonetimi ve sedikal orgitlenme

arasinda su sonuclara ulasiimistir.

“Egitim isgorenlerinin, insan Kaynaklari Ydnetiminin tim islevlerine iliskin sendikal
orgutlenme istekliligi gostermekle birlikte, Ucret odakl érgitlenme egilimin ylksek oldugu
gozlenmektedir. Bu nedenle egitim sendikalarinin salt tcret odakli sendikal érgttlenme yerine
calisma iliskilerinin diger alanlari olan insan kaynaginin planlanmasi, ise alma, isgérenin
gelisimi, verimliligin artirilmasi ve niteligin gelistirilmesi gibi konulara duyarhlik géstermesi
bir gerekliliktir. Boylece tretim surecindeki etkililik ve verimlilik sorununun ¢6ziimiine

sendikalarin da katkida bulunmalari saglanabilir.”

Terzi ve Kurt’un (2005) okul yoneticilerinin davranislarinin 6gretmenler izerinde olumlu
veya olumsuz etkilerini arastirdigi calismasinda, ilkégretim okulu mudirlerinin yoneticilik
davranislarinin  (otoriter-demokratik-ilgisiz) 6gretmenlerin orgltsel baglhihgina etkisini
incelemistir. Bu arastirmada yoneticilerin yoneticilik davraniglarinin ile 6gretmenlerin

orgutsel baghhklarina etkisi ile ilgili su bulgulara ulagmistir:

» Ogretmenler calistiklari okullardaki yoneticileri biyuk bir cogunlukla demokrat olarak
nitelemektedir. Diger yandan 6gretmenlerin orgitsel baghhklarinin da yiksek oldugu

gorilmektedir.



52

e Erkek dgretmenler bayan dégretmenlere nazaran yoneticileri daha otoriter ve daha ilgisiz
bulmaktadir.

e Demokratik yonetici davranislari ile 6gretmenlerin 6rgltsel bagliligi arasinda olumlu ve
dogru orantih bir iliski oldugu gortlmustdr.

e Otoriter ve ilgisiz yonetici davranislari ile 6gretmenlerin orgltsel bagliligi arasinda
olumsuz bir iligki vardir.

e Demokratik yonetici davranisi érgutsel bagliligin anlamli bir yordayicisidir.

insan Kaynaklari Yénetimi ile ilgili olarak yapilan arastirmalardan biri Ozdemir ve
Akpinar’in (2002) yaptigi arastirmadir. Bu arastirma sonucunda insan kaynaklarinin orgit
verimliligi acgisindan cok énemli oldugu gercegi bir kez daha ortaya konulmustur. Turizm
isletmeleri (zerinde yapilan bu arastirmanin sonucunu su sekilde 6zetlemek mumkindr:
“Egitim duzeyi yiksek, yeniliklere uyum saglayabilen, verimli ve etkin ¢alisma yontemlerini
bilen kalifiye isgorenlerle hizmet sunmak, isletmelerin gerek bugunkd, gerekse gelecekteki

rekabet guclind artirmaktadir.”

Turkiye’de Uretim sektérunin degisik alanlarinda faaliyet gosteren firmalarda insan
kaynaklari yonetim uygulamalari ile firma kurumsal ve yonetsel Ozellikleri arasindaki iliski

arastiran Agdelen ve Erkut’un (2008) yaptigi arastirma bulgularinin bazilari su sekildedir:

e Cahsma kapsamindaki firmalarda cahisanlarin yasinin azalmasindan, algisal insan
kaynaklari performans gostergesi olan calisan motivasyonu ve Orgutsel yapi olumlu
etkilenmektedir.

« Oz sermayesi disiik olan ve calisan sayisi az olan firmalarda isgiicii devir orani
artmaktadir.

e Calisma kapsamindaki firmalarda 6z sermayenin dusik olmasi, firma yasinin kuguk
olmasi ve ¢alisanlarin yasinin ylksek olmasi devamsizlik oraninin artirmaktadir.

e Calisma kapsamindaki firmalarda kisi basina insan kaynaklari maliyeti, calisan sayisi
arttikca, calisanlarinin kidemi arttikca azalmakta, firmanin 6z sermayesi arttikca, firma
yaslandikca ve firma yonetiminde sahipler soz konusu oldukga artmaktadir.

e Cahisma kapsamindaki firmalarda calisan sayisi azaldikca, firma yonetiminde sahiplerin
agirhigr arttikca ve firma yasi arttikga, insan kaynaklari maliyetinin toplam personel
giderleri igerisindeki payi artmaktadir.

« insan kaynaklari maliyetinin toplam isletim giderleri igindeki payi sahiplik arttikca

artmakta, ¢alisanlarin yasi arttikca azalmaktadir.
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e Calisma kapsamindaki firmalarda 6z sermaye arttikca kisi basina egitim ve gelistirme
masraflari artmaktadir. Ancak c¢alisan sayisinin ve ¢alisanlarinin kidemlerinin artmasi Kisi

basina egitim ve gelistirme masraflarini azaltmaktadir.

Sayll ve Kizildag’in (2007) orgutlerde etik ve yonetsel etigin olusmasinda insan
kaynaklari yonetiminin roltnl belirlemek igin yaptigi arastirmanin sonugclari su sekildedir:
“Etik yonetiminde 6zellikle liderlik, motivasyon, iletisim, ve egitim fonksiyonlarinin isler
hale getirilmesi miimkiindir. Bu durumda insan Kaynaklari Ydnetimi; ihtiyac duyulan bilgi,
beceri ve ozellikleri tanimlamak, bunlari etik sisteminde olusturmak veya mevcut sisteme

entegre etmek konusunda yonlendirici olabilir.”

Tanova ve Karadal’in (2004) 6zel sektorde hizmet veren 500 firma Uzerinde Kurumsal
Strateji ile insan Kaynaklari Politikalari Arasindaki iligki ile ilgili yaptigi arastirmada
yenilikgi stratejiler takip eden firsatgi isletmelerin daha fazla disa doniik bir insan kaynaklar
yaklasimina sahip olduklari belirlenmistir. Kurum stratejileri ile insan kaynaklari yaklasimi
arasinda ve insan kaynaklari yaklasimi ile insan kaynaklari uygulamalari arasinda anlamli
iliskiler gorultrken, kurum stratejileri ile insan kaynaklari uygulamalari arasinda dogrudan bir
iliski gorulmemistir. Bu galismada sirketlerin insan kaynaklari yaklasimlarini hendiz insan
kaynaklari uygulamalarina tam olarak yansitmakta basarili olamadiklari goralmustir.
Rekabetci bir ortamda yer alan sirketlerimizin insan kaynaklari yonetimlerinin sirketin genel
stratejik hedeflerini ve yenilikgi kurum kdlturlerini personel temini, gelisimi, performans

yonetimi gibi insan kaynaklari uygulamalarina da yansitmasi gerekmektedir.

Insan Kaynaklari yonetimi ile ilgili arastirmalar ve gelismelerin énculigiini genellikle
Ozel sektor yaparken kamu sektorii de bu gelisime kayitsiz kalmamistir. Ekinci’nin (2008)
yilinda yaptigi arastirma kamu sektorinde personel yodnetiminden insan kaynaklari

yonetimine gecis Uzerinedir. Arastirmanin sonuclari su sekilde 6zetlenebilir:

e Kamu kurumlarindan beklenilen verimin alinabilmesi, insan kaynaklarinin nitelikli ve
mutlu olmasiyla mimkindir. Calisanini goz ardi eden ve sadece calisan olarak goéren
kurumlarin basariyi yakalayamayacag artik kabul edilebilen bir yonetim gercegidir.

« Insan kaynaklarindan en etkin sekilde yararlanabilmek icin dncelikle kamu kurumlarinda
akilci bir insan kaynaklari planlamasi yapilmali ve hangi alanda ne kadar elemana ihtiyag
duyuldugu belirlenerek ilgili alanda egitime agirlik verilebilmelidir. Boylece, kamu
kesiminde kimi meslek ve uzmanlik dallarinda nitelikli eleman yetersizligi giderilirken,

kimi alanda gereginden fazla sayida elemanin olmasinin da 6niine gecilebilecektir.
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e Kamu kurum ve kuruluslarinda, kadro ve gérev tanimlarinin ¢ok agik olarak yapilmasi ve
buna gore personelin istihdam edilmesi, kurumlar arasinda unvan birligini saglayacagi
gibi kurumlar arasi farkli icret uygulamasini da 6nleyebilecektir.

e Orta ve Ust dlzey yonetici konumunda calisan kamu ydneticilerinin ¢agdas yonetim
tekniklerini  6grenmeleri, calisma psikolojisi ve c¢alisma sosyolojisi konularinda
bilgilendirilmeleri verilecek hizmette verimliliginin artmasina 6nemli katkilarda

bulunacaktir.

Agca ve Ertan (2008) in Antalya’da faaliyette bulunan bes yildizhi otel isletmelerinde
calisanlarin  orgutsel baglihk boyutlarindan biri  olan duygusal bagliliklariyla icsel
motivasyonlari arasindaki iliski inceledikleri arastirmada duygusal baglilik ile icsel
motivasyon arasinda pozitif, anlaml fakat orta diizeyde bir iliski saptanmistir. Arastirmada
elde edilen veriler sonucunda yoneticilerin calisanlarin duygusal baghhklarini ve igsel
motivasyonlarini arttirmak igin oncelikle cesitli i¢csel motivasyon araclarini basari ile
uygulamalari, sosyalizasyonlarina 6nem vermeleri ve kariyer planlamasi yapmalari gerektigi
belirtilmistir. Calisanlarin duygusal bagliliklari ile i¢sel motivasyonlari arasinda anlamli,
pozitif bir iliskinin varhgi, yoneticilerin duygusal baglliga ayri bir Gnem vermelerini zorunlu

kildigi Gizerinde durulmustur.

Izgar’in (2008) tarama modelinde yapti§i arastirmada 201 okul yoneticisi Uzerinde
calismistir. Arastirmada okul yoneticilerinde is doyumu ve orgitsel baghhik iliskisini

incelemistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular su sekildedir:

e Okul yoneticilerinin is doyum dizeyleri, genel olarak, normal kabul edilen sinirlar i¢inde
bulunmus, ancak kadin okul yoneticilerinin is doyumu duzeyleri erkek meslektaslarina
gore anlamli 6l¢tide, pozitif yonde, farklilik gostermistir.

e Okul yoneticilerinin orgltsel baghlik dizeyleri, genel olarak yiiksek bulunmus, ancak
cinsiyete gore anlamli dlgtide farklilik gostermemistir.

e Okul yoneticilerinin is doyumlari ile 6rgutsel baghhklari arasinda anlamh 6lgtde iliski
bulunmustur. is doyumu yikseldikge orgiite baghlk da, is doyumuna paralel olarak

yiikselmektedir.

Saridere ve Doyuran’in (2004) yaptigi arastirmanin amaci; Meyer ve Allen’ in lg¢ boyutlu
baglilik modeli ve insan kaynaklari yénetim modelinin, Tirkiye’ deki ortadgretim okullarinda
gorev yapan ogretmenlerin isten ayrilma niyetlerini aciklamada ne derece etkin olduklarini

anlamak ve egitim yonetimi alanina “6gretmenlerin isten ayrilma niyeti” konusunda agiklama
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sunmaktir. Bu arastirmanin sonuglarina gore 6égretmenlerin okullara duygusal ve devam
baghhk gostermelerinin isten ayrilma niyetlerini azalttigi bulunmustur. Diger yandan
ogretmenlerin normatif bagliliklari ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli olmayan negatif

bir iliski bulunmustur.

Kaya’nin (2008) yaptigi arastirmada 45 kamu kurulusu ve 112 6zel sektor kurulusu
Uzerinde anket teknigi kullanmis, kamu ve 6zel sektor kuruluslarinin érgutsel kaltirlerini
analiz ederek kurum kdltirinin calisanlarin érgutsel bagliligina etkisini arastirmis ve kamu
kurumunda calisanlarla ézel sektérde calisanlar arasinda 6érgutsel baghlik agisindan farklilik

olup olmadigini ortaya koymaya calismistir. Arastirmanin sonuglarina gore;

e “Kamu kuruluslari ve 6zel sektor kuruluslari arasinda 6rgit kiltirt bakimindan énemli
bir farkhihk vardir” hipotezi orta diizeyde desteklenmistir.

e “Kamu kuruluslari ve 06zel sektor kuruluslarinda calisanlar arasinda orgitsel
baghhklari/aidiyetleri bakimindan 6nemli bir farklilik vardir” hipotezi, yedi 6rgitsel
baghhk degiskeninden dérdinin istatistiksel olarak anlamli ¢ikmasiyla yine orta diizeyde

desteklenmistir.

Topaloglu ve digerlerinin (2008) Ankara il merkezinde 500 ddretmen (zerinde yaptiklar
“Ogretmenlerin  Orgutsel Baghliginin  Bazi  Temel Faktorler Acisindan  Analizi”
arastirmasinda ogretmenlerin cesitli faktorlere gore bagliliklarini arastirmistir. Arastirma

sonugclarina gore;

Arastirma grubundaki 6gretmenlerin orgitsel bagliligi Uzerinde demografik faktorlerin
(yas, cinsiyet, kidem yili, bransi, okul tlrl, idari gorevi, maasi) etkisinin oldugu
kanitlanmistir.

e Arastirma grubundaki 6gretmenlerin orgitsel baglihg: ile cinsiyet dagilimi arasinda bir
iliskinin olup olmadigina bakilmis ve 0,05 6nem seviyesinde bdyle bir iliskinin olmadig
tespit edilmistir. Dolayisiyla 6gretmenlerin drgutsel bagliligi Uzerinde cinsiyet faktérinin
belirgin bir etkiye sahip olmadigi gozlenmistir.

e Arastirma grubundaki égretmenlerin 6rgutsel baglhihgi ile okul tiirli degiskeni arasinda bir
iliskinin olup olmadigina bakilmis ve 0,05 6nem seviyesinde bdyle bir iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Ortadgretimde gorev yapan ogretmenlerin orgutsel baghliklarinin
ilkdgretimde gorev yapan 6gretmenlerden daha yliksek diizeyde oldugu bulunmustur.

e Arastirma grubundaki 6gretmenlerin 6rgitsel bagliligi ile brans degiskeni arasinda bir

iliskinin olup olmadigina bakilmis ve 0,05 énem seviyesinde bdyle bir iliskinin olmadigi
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tespit edilmistir. Dolayisiyla 6gretmenlerin  brans dagilimlarina gbre orgutsel

baglihklarinda bir farklilasma gdzlenmemistir.

Yurtdisi Arastirmalar

Liou’nun (2008) orgutsel baghhgr davranislar, tutumlar ve sonuglar gergevesinde ortaya
koymaya calistigi arastirmada saghik yoneticileri ve hemsireler tizerinde galismistir. Orgutsel

baghhk ile ilgili alti 6zellik Uzerinde durmustur.

Orgutsel baglilik 6rgtite dahil olma ve amaglarini benimsemeyi icerir.
Karsilikli etkilesimin oldugu islemlerde gorultr

Orgiitii ve amaglarini kabul etmeyi gerektirir

A w0 Dh e

Orgutin daha iyi hale gelmesi ve amaglarini gerceklestirebilmesi icin gonulli

olmay! gerektirir.

o

Orgiitiin amaglari dogrultusunda tutum gelistirmeyi igerir

6. Zaman ve yere gore degisir

Performans Yonetimi, is memnuniyeti ve orgltsel baghhk iliskisini belirlemek Uzere
Flechter ve Williams (1996) In arastirmasina 860 insan kaynaklari yéneticisi ve bolim
yoneticisi katilmistir. Arastirma sonucunda performans yonetiminin c¢alisan davranislari
Uzerinde etkili oldugu gortlmastir. Ayrica is tatmini ve orgutsel baglilik arasinda yuksek
dizeyde iliski oldugu ortaya konulmustur. Calismaya goére performans yodnetiminin bircok
boyutu olumlu c¢alisan davranisinin olusmasinda etkili olmaktadir. Dogru performans
yOnetimi sayesinde calisanlarin memnuniyeti ve orgitsel baghhklarinda artislar oldugu

gozlemlenmistir.

Loke’un (2001) Singapur’un biyuk hastanelerinden biri Uzerinde yaptigi arastirmada
Liderlik davranisinin is memnuniyeti, verimlilik ve orgltsel baghlik tUzerindeki etkilerini
incelemistir. Arastirmada yoneticiler ve hemsirelerle calismistir. Arastirmada yer verecegi
yoneticileri belirlerken en az 10 calisandan sorumlu olmasina ve en az alti ay yoneticilik
gorevine ylritmus olmasina dikkat etmistir. Arastirmaya katilanlarin gorislerini almak icin
bes farkli 6lgek kullanmistir. Arastirma sonucunda calisanlarin bélimlerine, cinsiyetlerine,
yaslarina, egitim duzeylerine, kulturel, politik ve sosyo ekonomik 0zelliklerine gore
degiskenler tzerinde farkli algilari tespit edilmistir. Tum bu farkliliklara ragmen verimlilik, is
memnuniyeti ve oOrgitsel baghhk arasinda iliski oldugu ortaya konulmustur. Yapilan
regresyon analizi sonucunda liderlik davranisinin, verimliligin bagimli degiskenlerinin %8,8,

is memnuniyetinin %29,2 ve orgitsel bagliligin %21,8’ini acikladigi belirtilmistir.
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Meyer, Stanley ve Herscovitch (2002) de yaptiklari arastirmada duygusal, devam ve
normatif baglihgin birbirleri ile olan iliskilerini incelemisler ve bu (i¢ boyutun Meyer ve Allen

(1991)’in gelistirdikleri ti¢ faktor modeli ile karsilagtirmasini yapmislardir.

Arastirmacilar baglhhgin g boyutundan her birinini birbiri ile iliskili oldugunu ve bu
boyutlarin ayrica is memnuniyeti, is dahiliyeti ve mesleki baglilikla da iliskili oldugunu
ortaya koymugslardir. Duygusal ve devam baglihgr Meyer ve Allen (1991)’in gelistirdikleri
modelde oldugu gibi cesitli degiskenleri ile iliskili olarak bulunmus fakat normatif baghlikla
iliskisi bulunamamistir. Ayrica baghhigin i¢c boyutu isi birakma ve isten ayrilma degiskenleri
ile negatif iligkili olarak bulunmustur. Duygusal baghlik ile érgutsel davranislardan devam,
performans ve Orgutsel vatandaslik arasinda en guclu iliski oldugu ortaya koyulmustur.
Normatif baglilik ile degiskenler arasinda da iliski bulunmus fakat bu iliskinin ¢ok yiksek

diizeyde olmadi@i belirtilmistir.

Tao ve digerleri (1998) “A Study Of Antecedents Of Organizational Commitment”
isimli arastirmasinda is iliskili degiskenler ile drgitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir.
Bu arastirma 203 Japon endustri calisani Gzerinde yapilmistir. Orgutsel baglihgin dort
boyutunun (duygusal, icsellestirme, normatif ve devam) drgltsel iklim, yonetici davranislar
ve Orgiitteki gorev siresi ve rol tanimlarindan nasil etkilendigini arastirmislardir. Orgiitsel
bagliligin dort boyutu ile hangi degiskenlerin iliskili oldugunu ortaya koymak icin ¢oklu

regresyon analizi yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore;

e Verilerin analizi sonucunda &rgitsel iklimin, érgutsel bagliligin doért boyutunu etkiledigi
goralmustar.

e Yonetici davranislarinin duygusal baglilik Gizerinde etkili oldugu géralmustar.

» Orgutteki gorev siresinin icsellestirme baghligi Gzerinde pozitif etkiye sahip oldugu

goralmustar.
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I11. BOLUM

YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, evreni, 6rneklemi, verilerin ve veri toplama aracinin
ozellikleri, gecerlik ve guvenirligin nasil yapilacagi, verilerin nasil uygulanacagi ve elde
edilecek bulgularin istatistiksel ¢6zlimleme teknikeri Uzerinde durulmustur.

Arastirmanin Modeli

Konusu ve amaclara uygunlugu nedeniyle arastirma, tarama modeline gore yapilmistir.
Tarama modelleri; ge¢cmiste veya halen var olan bir durumu, var oldugu sekli ile betimlemeyi
amaclayan arastirma yaklasimidir (Karasar, 2000, s.107) Anketlere dayali olarak elde edilecek

verilerin ¢6zumlenmesinde karsilastirma turd iliskisel taramaya yer verilmistir.

Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, 2008-2009 egitim &gretim yilinda Antalya il merkezi sinirlari
icinde bulunan 129 devlet ilkdgretim okulunda gérev yapmakta olan 129 ilkégretim okulu
muduarl ve 240 mudir yardimcisi olmak tzere toplam 369 yonetici ile 3980 ilkdgretim okulu

ogretmeni olusturmaktadir.

Orneklem, oransiz kiime 6rnekleme yolu ile yansizlik kuralina gore 6rneklem genisligi
tablolarindan yararlanilarak belirlenmistir (Karasar, 2000, s.87). Ornekleme alinan okullarda
107 yonetici ve 410 dgretmen ile gorisulmis ve hazirlanan anket uygulanmistir. Hatali ve
eksik doldurulan anketler degerlendirmeye alinmamistir. Sonug olarak, 101 ilkégretim okulu

yoneticisi anketi ile 403 ilkdgretim okulu 6gretmeni anketi degerlendirmeye alinmistir.

Veri Toplama Araci

Arastirma probleminin ¢ozimlenebilmesi icin 6ncelikle alan taramasi yapiimistir. Bunun
icin Akdeniz Universitesi Merkez, Akdeniz Universitesi Egitim Fakiltesi, Erciyes
Universitesi Merkez, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi kitiiphanelerine
gidilerek konu ile ilgili yazili kaynak ve tezler incelenmistir. Ayrica Akdeniz Universitesi
tyeligi bulunan yerli ve yabanci veri tabanlari taranmistir. YOK Ulusal tez merkezinde

bulunan ve gorintilenme izni verilen tezler incelenmistir.
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Konu ile ilgili olarak yurt i¢i ve yurt disindaki kitliphaneler internet yoluyla ziyaret
edilerek literatlr taramasi yapilmis ve cok sayida arastirma, anket, tez calismasina
ulastimistir.  Arastirmada kullanilacak anketler arastirmaci tarafindan gelistirilmistir.
Anketlerin genel gergevesini olusturabilmek ve arastirma problemini ¢ézimleme derecesini

arttirabilmek amaciyla alan yazin taramasi yaptimistir.

Daha sonra alanyazin taramasi temele alinarak 6lgme araci maddelerinin hazirlanmasi
surecine gecilmistir. Bu nedenle alanyazin kaynaklari ayrintili sekilde incelenmis, ulasilan
kaynaklardaki insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerinin ve orgltsel baghhgin tim
boyutlarini kapsayacak nitelikte olculebilir davranislar hazirlanmistir. Yapilan alan taramasi
ve uzman gorislerinin ardindan 50 maddeye indirilen “Yoneticilerin insan Kaynaklari
Yonetimi Yeterlilikleri Anketi” ve 25 maddeye indirilen “Orgitsel Baghlik” anketi pilot
uygulama igin 150°ser adet bastirilarak Antalya il Merkezinde gérev yapan ilkogretim
ogretmenlerine dagitilmistir. Uygulanan anketlerden 130 adeti degerlendirmeye alinmis 20

adeti cesitli nedenlerle uygulamaya alinmamustir.

Anket ¢ bolumden olusmaktadir. Birinci bélimde 6gretmen ve yoneticilerden kisisel
bilgilere yer verilmistir. ikinci boélimde, yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerini
belirlemek Uizere 6gretmen ve yoneticilerin bu konudaki gorislerine yer verilen “Yoneticilerin
insan Kaynaklari Ydnetimi Yeterlilikleri Anketi” bulunmaktadir. Ugiincii bélimde ise
ogretmenlerin 6rgttsel bagliliklarini belirlemek Gzere “Ogretmenlerin Orgutsel Baghhgi”
anketi bulunmaktadir. Her iki anketin pilot uygulamasindan sonra anketlerin gecerlilik,

guvenilirlik ve faktor analizleri SPSS programinda yapilmistir.
“Yoneticilerin insan Kaynaklari Yénetimi Yeterlilikleri Anketi”

Uzman gorislerinden sonra 50 maddeye indirilen “Yoneticilerin insan Kaynaklari
Yonetimi Yeterlilikleri” Anketi uygulamada yanit verenlerin verilerine dayanilarak analiz
edilmistir. Bu analizler sirasiyla su sekilde yapilmistir. Uygulama sonucundan hareketle
olcegin yapi gecerliligi, faktdr analizi yapilarak belirlenmistir. Faktor analizinde Temel
Bilesenler Teknigi uygulanarak Varimax rotasyon yontemi yapilarak faktor yikleri
hesaplanmistir. Hesaplamadan sonra elde edilen faktor yikleri incelenerek faktor yukleri
0.40’in altinda olan maddeler elenerek faktér yukleri 0.40 ve Ustlinde olan maddeler

secilmislerdir. Buna gore 6lcegin maddeleri 23’e indirilmistir.

Verilerin agimlayici faktor analizi icin uygunlugunu belirlemek Uzere “Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) and Bartlett's Test” analizleri yapilmistir. insan Kaynaklari Yd&netimi
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Yeterlilikleri  6lceginin acimlayici faktér analizinde 130 gecerli anket verisi kullaniimistir.
Verilerin agimlayici faktor analizi i¢in uygunlugunu belirlemek Uzere “Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) and Bartlett's Test” analizleri yapiimig; KMO=,93 ve Bartlett's Test of
Sphericity=6598,789 bulunmustur. Bu bulgular sonrasinda anketin faktor analizine uygun

oldugu tespit edilmistir.

Yapilan faktér analizleri sonuglarina gére: “Yoneticilerin insan Kaynaklari Yénetimi
Yeterlilikleri” anketi bes boyuttan olustugu tespit edilmistir. Bu boyutlar su sekilde
tanimlanabilir: insan Kaynaklarinin Taninmasi ve Céziimlenmesi: Bu boyutta bulunan
maddeler yoneticilerin, insan kaynaklarini gerek maddi gerekse psikolojik agidan yakindan
taniyarak, en etkin bicimde yararlanabilmek igin planlamalar yapmayi icermektedir. Kadro
Belirleme ve insan Kaynaklarinin Secimi: Bu boyutta bulunan maddeler yéneticilerin
orgltin gelecekte ihtiya¢ duyacagi kadroyu ve gerekli insan kayna@i sayisini belirlemelerini
ve bu bos kadrolar icin uygun nitelikteki adaylarin secimini icermektedir. insan iliskileri ve
Calisan Memnuniyeti: Bu boyuttaki maddeler yoneticilerin g¢alisanlar arasindaki iliskileri,
sosyal faaliyetleri gelistirerek insan kaynaklarinin orgite olan bagliliklarinin arttiriimasi
yoluyla 6rgit verimliliginin arttiriimasini saglamasina yénelik maddeleri icermektedir. insan
Kaynaklarinin Egitim ve Gelistirilmesi: Yoneticinin, uygun kadrolar igin uygun niteliklere
sahip adaylari se¢mesinin ardindan, insan kaynaklarindan daha etkin yararlanabilmek igin
onlarin gelisimine de rehberlik etmelidir. Bu boyutta yoneticini, insan kaynaklarinin
egitilmesi ve gelistirilmesi icin onlari tesvik etmesi ve desteklemesini iceren maddeler
bulunmaktadir. insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odullendirilmesi: Bu boyut,
yoOneticinin insan kaynaginin adil ve tarafsiz sekilde degerlendirilmesi ve ddullendirilmesine

iliskin maddeler icermektedir.

Bu faktorlerde yer alan maddeler su sekilde belirlenmistir: 1, 2, 3’incii maddeler: “insan
Kaynaginin Taninmasi ve Coézimlenmesi”, 4, 5, 6, 7’inci maddeler: “Kadro Belirleme ve
insan Kaynaginin Secimi”, 8, 9, 10’uncu maddeler: “insan iliskileri ve Calisan
Memnuniyeti”, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19’uncu maddeler: “insan Kaynaklarinin
Egitimi ve Gelistirilmesi”, 20, 21, 22 ve 23’Uncu maddesi “Insan Kaynaklarinin
Odiullendirilmesi ve Degerlendirilmesi” alaninda hazirlanmistir. Faktor analizleri sonucunda
elde edilen faktorler ve maddelerin faktor yikleri Tablo 3.1’de sunulmustur. Olgegin alt
boyutlari ve timi igin guvenirlik hesaplamada Alfa guvenirlik katsayisini (i¢ tutarlilik)

hesaplama yoluna gidilmis ve sonugclar tablo halinde verilmistir.
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Anket Maddesi IKT | iIKS | il | IKE | IKD

1. Ogretmenlerin toplumsal ve psikolojik 849
ihtiyaclarini arastirirlar. '
2. Ogretmenlerin ekonomik yasantisini gozimlerler. | ,739
3.0gretmenlerin gereksinimlerini karsilamak igin 681
planlamalar yaparlar. ’
4.Bosalan kadrolari ttim ilgililere duyururlar. ,788
5.Bos kadrolar icin en uygun 6zelliklere sahip 785
adaylari tesvik ederler. :
6.Gelecekte okulun ihtiya¢ duyacag@i kadroyu 604
belirlerler. :
7.Norm kadro ¢alismalari yaparlar. ,563
8.0kul icindeki catismalarin ¢ézumlenmesi hicbir 822
girisimde bulunmazlar. ’
9.0gretmenlerin sosyal ve kiltiirel faaliyetlere 739
katilimini 6nemsemezler. ’
10.0gretmenlerinin memnuniyetine 6nem vermezler. ,699
11.Yeni 6gretmenler i¢in oryantasyon(uyum) 834
programlari uygularlar. '
12.0gretmenlerin verimliligini arttirici calismalar 897
yaparlar. '
13.Bilginin etkin paylasildigi bir kultlr olusturma 770
caliirlar. '
14.0gretmenlerin bireysel gelisimini saglamaya 770
calisirlar. '
15.0gretmenlerin yetistirilmesine uygun ortamlar 765
hazirlarlar. '
16.Yetersiz personeli gelistirmek igin egitim 745
programlarina yonlendirirler. '
17.0gretmenlerin hizmetici ve disi egitimlerden

,741
faydalanmasini desteklerler.
18.0gretmenlerin yeteneklerinin egitim yoluyla 655
gelistirilebilecegine inanirlar. '
19.Degerlendirirken ayni zamanda rehberlik ederler. ,633
20.0gretmenleri giizel sozlerle takdir ederler. 125
21.0gretmenleri yeterliliklerine uygun islerde 662
gorevlendirirler. ’
22.Cesitli toplantilarda ¢alinanlarin basarilarini dile 658
getirerek tesekkdr ederler. ’
23.0gretmenleri 6diillendirirken adil ve tarafsiz 550

davranirlar.

IKT: Insan Kaynaginin Taninmasi ve Coziimlenmesi, IKS. Kadro Belirleme ve Insan

Kaynaginin Secimi, ii: Insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti, IKEG: insan Kaynaginin

Egitimi ve Gelistirilmesi, IKDO: insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odullendirilmesi




62

Tablo 3.2. Yéneticilerin insan Kaynaklari Yonetimi Yeterlilikleri Anketine iliskin Maddelerin
Boyutlara Gore Dagilimi Ve Givenirlik Sonuglari

BOYUTLAR MADDE MADDE | ALPHA
NO SAYISI

Insan Kaynaginin Taninmasi ve 1,2,3 3 .82

Cozimlenmesi:

Kadro Belirleme ve Insan Kaynaginin | 4,5, 6, 7 4 75

Secimi:

Insan lliskileri ve Calisan 8,910 3 .63

Memnuniyeti:

Insan Kaynaklarinin Egitimi ve 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, |9 .93

Gelistirilmesi: 18, 19

Insan Kaynaklarinin Odiillendirilmesi 20, 21, 22, 23 4 .85

ve Degerlendirilmesi:

TOPLAM 1-23 23 .92

Tablo 3.2°de faktér analizi sonucunda “Yoneticilerin insan Kaynaklari Yénetimi
Yeterlilikleri” Olceginde yer alan faktorler ve bu faktdrlerde yer alan madde sayisi ve

numaralari ile alfa degerleri gorilmektedir. Faktorlerce toplam varyansin %67,42’si agiklanir.

“Yoneticilerin insan Kaynaklari Yonetimi Yeterlilikleri” anketindeki maddelerin yapilan
faktor analizi sonucunda, anket, bes faktor olarak 23 maddeden olusmustur. Anketin genelinin

alfa degeri: 0.92 olarak hesaplanmistir.

« Olgegin 1. Faktori olan “insan Kaynaginin Taninmasi ve Coziimlenmesi”
boyutunda alfa:0.82;

e Olgegin 2. Faktorii olan “Kadro Belirleme ve Insan Kaynaginin Secimi”
boyutunda alfa:0.75;

« Olgegin 3. Faktorii olan “insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti” boyutunda
alfa:0.63;

« Olgegin 4. Faktorii olan “insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi”
boyutunda alfa:0.93;

e Olgegin 5. Faktorii olan “insan  Kaynaklarinin -~ Odullendirilmesi  ve

Degerlendirilmesi” boyutunda alfa:0.85 olarak hesaplanmistir.

“Yoneticilerin insan Kaynaklari Yonetimi Yeterlilikleri” anketinde bulunan ayni ifadeler
hem 6gretmenlere hem de yoneticilere ayri ayri uygulanmistir. Ankette yer alan ifadelerden
yeterlilik derecesi besli likert tipi derecelendirme 6lgegi ile belirlenmistir. Anket iki kolondan
olusmustur. Ogretmenlere uygulanan o6lgegin birinci kolonunda cahistiklari yoneticilerinin

insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin maddeler, bunlarin karsisinda ikinci kolonda
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ise deneklerin, birlikte ¢ahstiklar yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerinin derecelerini
belirlemek Uzere ankette bulunan ifadeleri derecelendirmeleri istenmistir. Yoneticilere
uygulanan anketinde birinci kolonda kendilerinin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine
iliskin maddeler bulunmaktadir. Ydnetici anketinin ikinci kolonunda ise insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine iliskin ifadeleri hangi siklikta gosterdiklerini belirtmeleri istenmistir.
Deneklerden ankette bulunan ifadelerin derecelerini “Her zaman (5)”, “Cogunlukla (4)”, “Ara
sira (3)”, “Nadiren (2)” ve “Hicbir zaman (1)” secenekleri ile ifade etmeleri istenmistir. Besli
derecelendirme Olcegine gore goruslerin aritmetik ortalamasi (X) 1.00-1.79 arasi ise
yoneticilerin ifadeye iliskin olarak o davranisi “hicbir zaman gostermediklerini”, 1.80-2.59
arasl ise yoneticilerin ifadeye iliskin olarak o davranisi “nadiren gosterdiklerini”, 2.60-3.39
arasi ise yoneticilerin ifadeye iliskin olarak o davranisi “ara sira gosterdiklerini ”, 3.40-4.19
arasi ise yoneticilerin ifadeye iliskin olarak o davranisi “cogunlukla gosterdiklerini”, 4.20-
5.00 arasi ise yoneticilerin ifadeye iliskin olarak o davranisi “her zaman gosterdiklerini”,

belirtmektedir.
“Ogretmenlerin Orgutsel Baghhg Anketi”

Uzman gorislerinden sonra 25 maddeye indirilen “Ogretmenlerin Orgiitsel Baglihg
Anketi” anketi uygulamada yanit verenlerin verilerine dayanilarak analiz edilmistir. Bu

analizler sirasiyla su sekilde yapilmistir.

Verilerin agimlayici faktor analizi i¢in uygunlugunu belirlemek Uzere “Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) and Bartlett's Test” analizleri yapilmistir. Orgitsel Baglihk 6lgedinin
acimlayici faktor analizinde 130 gegerli anket verisi kullaniimistir. Verilerin agimlayici faktor
analizi icin uygunlugunu belirlemek lzere “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Bartlett's Test”
analizleri yapiimis; KMO=,91 ve Bartlett's Test of Sphericity=3657,827 bulunmustur. Bu

bulgular sonrasinda anketin faktor analizine uygun oldugu tespit edilmistir.

Uygulama sonucundan hareketle olgedin yapi gecerliligi, faktor analizi yapilarak
belirlenmistir. Faktor analizinde Temel Bilesenler Teknigi uygulanarak Varimax rotasyon
yontemi yapilarak faktor yukleri hesaplanmistir. Hesaplamadan sonra elde edilen faktor
yukleri incelenerek faktor yukleri 0.40in altinda olan maddeler elenerek faktor yukleri 0.40
ve Ustlinde olan maddeler secilmislerdir. Buna gore 6lcedin maddeleri 17°ye indirilmistir.
Yapilan faktor analizleri sonuclarina gére “Ogretmenlerin Orgiitsel Baghhgi Anketi” anketi

iki boyuttan olustugu tespit edilmistir. Fakttrlerce toplam varyansin %50’si agiklanir.
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Yapilan faktor analizleri sonuglarina gore: “Ogretmenlerin Orgiitsel Baghihgi” anketi iki

boyuttan olustugu tespit edilmistir. Bu boyutlar su sekilde tanimlanabilir: Devam Baglhhgi

Boyutu: Bu boyutta bulunan maddeler o6rgutten ayrilmanin maliyetlerini g6z 6niinde

bulundurmakla ilgilidir. Bu boyutta drgutte calisma suresince harcanan emek, zaman ve ¢aba

ile edinilen statl, para gibi kazanimlarini orgltten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegi

dustincesi 6n plandadir. Ankette yer alan 1-9 numarali maddeler olmak (izere toplam 9 madde

anketin “devam bagliligi boyutu olusturmaktadir. Duygusal Baglilik Boyutu: Bu boyut

bireyin orgltin bir Uyesi olmaya devam etmek istedigi ve orgutiin amac ve degerlerini

benimsedigi duygusal baghhktir. Ankette yer alan 10-17 numarali maddeler anketin

“Duygusal baghhk” boyutunu olusturmaktadir.

Olgegin alt boyutlari ve timi icin guvenirlik hesaplamada Alfa givenirlik katsayisini (ic

tutarhhk) hesaplama yoluna gidilmis ve sonuglar tablo halinde verilmistir.

Tablo 3.3. Orgutsel Bagllik Anketi

. Devam Duygusal
Anket Maddeleri Baglihig | Baglilik
1. Okuluma ¢ok sey bor¢luyum. 720
2. Bu okulun ¢alismak i¢gin miikemmel bir yer oldugunu 714
dustniyorum.
3. Bu okula ¢ok katki sagladigim icin baska bir yerde calismayi 711
distinmem.
4. Bu okulda ¢alismak icin her tirli gorevi yapmaya hazirim. 701
5. Bu okuldan ayrilamayacak kadar az segenegim oldugunu ,682
distndyorum.
6. Bu okul isimde beni en yuksek performansi gostermeye ,653
Ozendiriyor.
7. Bu okuldan ayrilmaya karar verirsem hayatimda pek ¢ok sey alt ,650
ust olur.
8. Bu okul benim sadakatimi hak ediyor. 629
9. Okulumun 6gretmenlerine sagladigi yararlar benim igin ¢ok ,585
onemli.
10. Bu okulda calismaya karar vermekle hata ettigimi ,695
dustintyorum.
11. Bu okulun problemlerini benim i¢in énem tasimaz. ,685
12. Cevremdekilere bu okulda ¢alismaktan mutluluk duydugumu ,631
sOylerim.
13. Okulumda kendimi ailenin pargasi gibi hissediyorum. 610
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Anket Maddeleri gg\éﬁw@ g:gﬁﬁial
14. Calistigim okulun parcasi olmaktan gurur duyarim. 597
15. Kendimi bu okula duygusal agidan bagh hissetmiyorum. 019
16. Okuluma yapilmis elestirileri kendime yapilmis sayarim. 481
17. Okulum évaldagunde kendimi dvulmis sayarim. A2

Tablo 3.4. Ogretmenlerin Orgutsel Baglihgr Anketine iliskin Maddelerin Boyutlara Gore
Dagihmi Ve Guvenirlik Sonuglar

BOYUTLAR MADDE NO MADDE SAYISI | ALPHA
Devam Baghhgi: 1,2,3,4,5/6,7,8,9 9 .88
Duygusal Bagllik: 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16,17 | 8 .79
TOPLAM 1-17 17 .89

Tablo 3.4’de faktor analizi sonucunda “Ogretmenlerin Orgiitsel Baglihgi” olcedinde yer
alan faktorler ve bu faktorlerde yer alan madde sayisi ve numaralari ile alfa degerleri

gorilmektedir.

“Ogretmenlerin  Orgiitsel Baglihgi” anketindeki maddelerin yapilan faktor analizi
sonucunda, anket, iki faktor olarak 17 maddeden olusmustur. Anketin genelinin alfa degeri:

0.89 olarak hesaplanmistir.

» Olgegin 1. Faktorii olan “Devam Baglihgi” boyutunda alfa:0.88;
» Olgegin 2. Faktori olan “Duygusal Baghlik” boyutunda alfa:0.79 olarak

hesaplanmistir.

“Ogretmenlerin Orgutsel Baglii§i” anketinde bulunan ayni ifadeler hem 6gretmenlere
hem de yoneticilere ayri ayri uygulanmistir. Ankette yer alan ifadelerden yeterlilik derecesi
besli likert tipi derecelendirme &lgegi ile belirlenmistir. Anket iki kolondan olusmustur.
Ogretmenlere uygulanan olgegin birinci kolonunda cahistiklari 6rgiite baglihk dizeylerine
iliskin maddeler, yoneticilere uygulanan ankette ise birlikte calistiklari 6gretmenlerin orgitsel
baghhklarina iliskin maddeler bulunmaktadir. Bunlarin karsisinda ikinci kolonda ise
deneklerin dgretmenlerin 6rgdtsel bagliliklarinin derecelerini belirtmek (zere davranislarini

derecelendirmeleri istenmistir. Davranis dereceleri “Her zaman (5)”, “Cogunlukla (4)”, “Ara
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sira (3)”, “Nadiren (2)” ve “Hicbir zaman (1)” secenekleri ile ifade etmeleri istenmistir. Besli
derecelendirme 06lgegine gore goruslerin aritmetik ortalamasi (X) 1.00-1.79 arasi ise
ogretmenlerin ifadeye iliskin olarak o davranisi “hicbir zaman gostermediklerini”, 1.80-2.59
arasl ise ogretmenlerin ifadeye iliskin olarak o davranisi “nadiren gosterdiklerini”, 2.60-3.39
arasi ise ogretmenlerin ifadeye iliskin olarak o davranisi “ara sira gosterdiklerini ”, 3.40-4.19
arasi ise ogretmenlerin ifadeye iliskin olarak o davranisi “cogunlukla gosterdiklerini”, 4.20-
5.00 arasi ise 6gretmenlerin ifadeye iliskin olarak o davranisi “her zaman gosterdiklerini”,

belirtmektedir.

Verilerin Céziimlenmesinde Kullanilan istatistiksel Teknikler

Bu arastirmada ana probleme iliskin olarak olusturulan alt problemlere yonelik olarak elde
edilecek verilerin ¢6zimlenmesinde; aritmetik ortalama, standart sapma, degiskenlerin ikili

gruplamasinda “t” testi ve korelasyon analizi testleri uygulanmistir.

Buna gore; birinci, ikinci, altinci, yedinci alt problemlerin analizinde: Frekans dagilimi (f),

aritmetik ortalama ( X)), ylzde (%) ve standart sapma (Ss) kullaniimistir.

Uciincii, dordiincii, sekizinci ve dokuzuncu alt problemlerde bagimsiz iki grup arasinda
“t” testi, U¢ veya daha fazla grup arasinda varyans analizi kullanilmistir. Gruplar arasindaki

farkin kaynagini belirlemek icin LSD anlamlilik testi uygulanmistir.
Bes ve onuncu alt problemlerde “t” testi uygulanmistir.

Onbirinci alt problemin ¢ézumiinde “Pearson Momentler Carpimi iliskiler Kkatsayisi

uygulanmuistir.

Gruplar arasi karsilastirmalarda Alpha=0,05 anlamlilik diizeyi esas alinmistir.



67

IV. BOLUM

BULGULAR VE YORUM

Bu bolumde arastirma probleminin ¢6zimu icin yontem bodluminde aciklanan veri
toplama ve istatistiksel ¢6ziimleme teknikleriyle elde edilen bulgular tablolar halinde
verilmekte ve yorumlanmaktadir. Her alt probleme iliskin bulgular sirasiyla ele alinmakta ve
daha sonra bulgulara iliskin yorumlar verilmektedir.

Kisisel Ozelliklere Ait Bulgular ve Yorumlar

Bu bolimde olgekte yer alan kisisel 6zelliklere ait bulgu ve yorumlara yer verilmektedir.

Cinsiyetlere Ait Bulgular ve Yorum

Tablo 4.1. Ornekleme Alinan ilkégretim Okullarinda Gérev Yapan Ogretmen ve

Yoneticilerin Cinsiyetlere Gore Dagilimi

Kadin Erkek Toplam
N % N % N %
Ogretmen 210 52,1 193 47,9 403 100,0
Yonetici 29 28,7 72 71,3 101 100,0
Genel Toplam 239 47,4 265 52,6 504 100,0

Arastirmaya katilan 403 6gretmenden 210°u kadin olup bu sayi toplam 6gretmenlerin
%52’sini olusturmaktadir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerden 193’0 erkek olup bu sayi

toplam dgretmenlerin yaklasik %48’ini olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan 101 yoneticiden 29’u kadin olup bu sayi toplam yoneticilerin yaklasik
%29’unu olusturmaktadir. Arastirmaya katilan yoneticilerin 72’si erkek olup bu sayi toplam

yoneticilerin yaklasik %71’ini olusturmaktadir.

Orneklem igerisinde oldugu gibi arastirma evreni igerisinde de bayan yonetici sayisinin
erkek yonetici sayisina oranla daha az oldugu gézlenmektedir. Bunun nedenleri arasinda ise
yoneticilikten kaynaklanan stres ortami, 6gretmenlere gére daha uzun slire mesai gerektirmesi

ve bayan ogretmenlerin toplumdaki genel kani olan “bayan mesledi” olarak kabul gdéren
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ogretmenlik meslegini cazip bularak, yoneticiligi tercih etmemesi gosterilebilecegi

distndlmektedir.

Yaslara Ait Bulgular ve Yorum

Tablo 4.2. Ornekleme Alnan ilkégretim Okullarinda Gorev Yapan Ogretmen ve

Yoneticilerin Yaslarina Gore Dagilimi

20-30 arasl 31-40 arasl 41-50 arasl 51 ve Uzeri Toplam
N % N % N % N % N %
Ogretmen | 73 181 | 179 |444 |151 |375 |0 0 403 100
Yonetici |0 0 43 42,6 |36 356 |22 21,8 | 101 100
Genel 73 145 | 222 44 187 37,1 |22 4.4 504 100
Toplam

Tablo 4.2°de goruldugi gibi 403 oOgretmenden 73 kisi 20-30 yas arasindadir.
Ogretmenlerin %81’i 31-50 yaslari arasindadir. 51 yas ve (izerinde gorev yapan 6§retmen
bulunmamaktadir. Arastirmaya katilan 101 yoneticiden 20-30 yas arasinda olan yoktur.
Yoneticilerin blyuk bir cogunlugu (%78) 31-50 yas arasindadir. Ayrica yoneticilerin goz ardi
edilemeyecek bir kismi da (%22) 51 yas ve Uzerinde gorevlerine devam etmektedir. Bu
sonuglara gore yoneticilerin yas ortalamasinin 6gretmenlere goére daha yiksek oldugu
gorllmektedir. Bunun en buylk nedeni &gretmenlerin yonetici olabilmesi icin belirli bir
tecriibeye sahip olmalari gerekmesidir. Ayrica ileri yaslarda 6gretmenlik yerine yoneticiligin
tercih edilmesinin nedenlerinin, yoneticiligin 6gretmenlige goére maddi getirisinin daha

yiksek olmasi olarak gosterilecegi disuinilmektedir.

Egitim Duzeylerine Ait Bulgular ve Yorum

Tablo 4.3. Ornekleme Ahnan ilkégretim Okullarinda Goérev Yapan Ogretmen ve

Yoneticilerin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Onlisans | Lisans(Egit. Fak.) | Lisans(Dig. Fak.) | Lisansustii Toplam

N [% N % N % N | % N %
Ogretmen | 93 | 23,1 | 213 52,9 89 22,1 8 2,0 403 | 100
Yonetici |30 | 29,7 |36 35,6 35 34,7 0 0 101 | 100
Genel 123|244 (249 |49/4 124 | 24,6 8 1,6 504 | 100
Toplam
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Tablo 4.3’de gorildigu gibi 403 6gretmenden %53’ egitim fakilltesi mezunuyken,
%22’si  Universitelerin diger fakultelerinden mezun olmustur. Ayrica %23 o6nlisans
mezunudur. Yoneticilerin ise %36’i egitim fakultesi mezunuyken yaklasik oranlarla %35’i
diger fakiltelerden mezun olmustur. Ogretmenlerin %8’i lisansiistii (master-doktora)
ogrenimi  goérmis olmasina karsin yoneticilerde yuksek lisans 6grenimi gérmis olan

bulunmamaktadir.

Branslara Ait Bulgular ve Yorum

Tablo 4.4. Ornekleme Ahnan ilkogretim Okullarinda Goérev Yapan Ogretmen ve

Yoneticilerin Branglarina Gore Dagilimi

Sinif Ogretmeni Brans Ogretmeni Toplam

N % N % N %
Ogretmen 231 57,3 172 427 403 100
Yonetici 78 77,2 23 22,8 101 100
Genel Toplam 309 61,3 195 38,7 504 100

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %57 si sinif 6gretmeni, %430 ise brans 6gretmenidir.
Yoneticilere baktigimizda %77’si sinif ogretmeni iken %22’si bransg 6gretmenlerinden
olusmaktadir. Yoneticilerin arasinda brans 6gretmeni sayisinin  az olmasi brans
ogretmenlerinin yoneticiligi sinif 6gretmenleri kadar ¢ok tercih etmediklerini gostermektedir.
Bunun nedenleri arasinda brans dgretmenlerinin calisma saatlerinin sinif gretmenlerine gore
daha esnek olmasi, yonetici olmalari durumunda tim gin okulda mesai yapmalarinin

gerekmesi oldugu solenebilir.

Hizmet Yillarina Ait Bulgular ve Yorum

Tablo 4.5. Ornekleme Alnan ilkogretim Okullarinda Gorev Yapan Ogretmen ve

Yoneticilerin Hizmet Yillarina Gore Dagihmi

10yilveaz | 11-15yilarasi | 16-20yil arasi | 21 ve Uzeri | Toplam

N % N % N % N % N %
Ogretmen | 114 | 28,3 |95 23,6 94 23,3 100 [ 24,8 | 403 | 100
Yonetici |0 0 32 31,7 23 22,8 36 |455 |101 |100

Genel T. |114 |22,6 |127 25,2 117 23,2 146 | 29,0 | 504 | 100
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Arastirmaya Kkatilan 6gretmenlerden %28’i 10 yil ve daha az, %24’G 11-15 yil arasl,
%23’U 16-20 yil arasi ve %25’i 21 yil ve Uzeri hizmet yillarina sahiptir. Yoneticiler
incelendiginde Orneklem igerisinde 10 yil ve daha az hizmet yilina sahip olan
bulunmamaktadir. Bunun nedenleri arasinda yoneticiligin tecriibe gerektiren bir is olmasi
gosterilebilir. Bunun yaninda yoneticilik sadece tecrlibe isi degil ayni zamanda enerji
gerektiren, yorucu bir ugrastir. Bu Ozellikleri dikkate alindiginda geng o6gretmenlerin

yonetimde daha fazla gorev almasi gerektigi soylenebilir.

Yonetici Olarak Gorev Yaptiklari Hizmet Yillarina Ait Bulgular Ve Yorum

Tablo 4.6. Ornekleme Alinan ilkégretim Okullarinda Goérev Yapan Yoneticilerin,

Yonetici Olarak Gorev Yaptiklari Hizmet Yillarina Gore Dagihmi

10 yil ve az 11-15yil arasi | 16-20 yil arasi | 21 ve Uzeri Toplam

N % N % N % N % N %

Yonetici | 30 | 29,7 22 21,8 24 23,8 25 | 24,8 |101 |100

Ilkogretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin, yonetici olarak gérev yaptiklarl hizmet
yillari incelendiginde %30’unun 10 yil ve daha az tecrlibeye, %22’sinin 11-15 yil tecrlibeye,
%24’Unin 16-20 yil tecriibeye ve %25’inin 20 yil ve Uzeri tecriibeye sahip oldugu
gorilmektedir. Yoneticilerin yaklasik yarisi 16 yil ve daha (zeri suredir yoneticilik

yapmaktadir. Bu durumda yoneticilerin bu gérevini uzun sure devam ettirdigi soylenebilir.

Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin birinci alt problemi “ilkogretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin,
yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri nelerdir?” seklinde

diizenlenmisti.
1. insan Kaynaginin Taninmasi ve Coziimlenmesi

Tablo 4.7. ilkogretim okullarinda goérev yapan 6gretmenlerin, ydneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin ankette yer alan “insan Kaynaklarinin Taninmasi

ve Cozlimlenmesi” boyutuna iliskin gorusleri
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Ogretmen

Anket Maddeleri N X S Diizey

1. Ogretmenlerin toplumsal ve psikolojik ihtiyaclarini

403 | 2,43 | 1,16 ND
arastirirlar.

2. Ogretmenlerin ekonomik yasantisini ¢oziimlerler. 403 | 2,00 | 1,18 ND

3. Ogretmenlerin gereksinimlerini karsilamak icin planlamalar

403 | 2,40 | 1,19 ND
yaparlar.

Insan Kaynaklarinin Taninmasi ve C6zimlenmesi boyutu

403 | 2,28 | 1,02 ND
toplami

HC: Hicbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 1, 2 ve 3 numarali maddeler olmak Uzere toplam (¢ madde anketin
“Insan Kaynaginin Taninmasi ve Coziimlenmesi” boyutunu olusturmaktadir.

Ogretmenlerin, anketin birinci boyutu olan “insan Kaynaginin Taninmasi ve
Cozimlenmesi” boyutuna iliskin algi ortalamasi (X= 2,28) “Nadiren” dizeyinde
gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan maddelerden “Ogretmenlerin toplumsal ve psikolojik
intiyaclarini arastirirlar.” maddesi  6gretmenlerin en yiiksek, “Ogretmenlerin ekonomik

yasantisini ¢ozimlerler.” maddesi ise en disuk dizeyde goris belirttikleri maddelerdir.
2. Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin Segimi

Tablo 4.8. ilkogretim okullarinda gérev yapan o6§retmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin ankette yer alan “Kadro Belirleme ve insan

Kaynaginin Se¢imi” boyutuna iliskin gorusleri

_ Ogretmen
Anket Maddeleri

N X Ss Diizey

4.Bosalan kadrolar tum ilgililere duyururlar. 403 | 3,95 | 1,22 | CG
5.Bos kadrolar igin en uygun 6zelliklere sahip adaylari tesvik 403 | 327 | 130 | As
ederler.

6.Gelecekte okulun ihtiya¢ duyacagi kadroyu belirlerler. 403 | 343 | 1,28 | CG
7.Norm kadro ¢alismalari yaparlar. 403 | 3,85 | 1,20 | CG

Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin Secimi boyutu toplami | 403 | 3,63 | 0,94 | CG

HC: Higbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 4, 5, 6 ve 7 numarali maddeler olmak (izere toplam dért madde anketin

“Kadro Belirleme Ve insan Kaynaginin Secimi” boyutunu olusturmaktadir.
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Ogretmenlerin anketin ikinci boyutu olan “Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin Segimi”
boyutuna iliskin algi ortalamasi (X= 3,63) “Cogunlukla” dizeyinde gerceklesmistir. Bu
boyutta yer alan maddelerden “Bosalan kadrolari tim ilgililere duyururlar.” maddesi
ogretmenlerin en yilksek, “Bos kadrolar igin en uygun ozelliklere sahip adaylari tesvik

ederler.” maddesi ise en dusuk duzeyde gorus belirttikleri maddelerdir.
3. insan lliskileri ve Calisan Memnuniyeti:

Tablo 4.9. ilkégretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yoénetimi yeterliliklerine iliskin ankette yer alan “insan iligkileri ve Calisan

Memnuniyeti” boyutuna iliskin gorusleri

Anket Maddeleri Ogretmen -

N X S Diizey
8.0kul icindeki catismalarin ¢ézimlenmesi icin girisimde 403 |353 |120 |CG
bulunurlar.

Q.Ogretmenlerln sosyal ve kilturel faaliyetlere katilimini 403 |341 [117 |cG
Oonemserler.

10.0gretmenlerinin memnuniyetine 6nem verirler. 403 |3,39 [1,18 | AS
insan iligkileri ve Calisan Memnuniyeti boyutu toplami 403 | 3,44 |090 |CG

HC: Hicbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 8, 9, 10 numarali maddeler olmak (izere toplam ii¢ madde anketin “insan
iligkileri ve Calisan Memnuniyeti” boyutunu olusturmaktadir.

Ogretmenlerin anketin ciincii boyutu olan “insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti”
boyutuna iliskin algi ortalamasi (X= 3,44) “Cogunlukla” dizeyinde gerceklesmistir. Bu
boyutta yer alan maddelerden “Okul igindeki catismalarin ¢dzimlenmesi igin girisimde
bulunurlar.” maddesi 6gretmenlerin en yiksek, “Ogretmenlerinin memnuniyetine 6nem

verirler.” maddesi ise en distk diizeyde gorus belirttikleri maddelerdir.
4. insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi:

Tablo 4.10. ilkégretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin ankette yer alan “insan Kaynaklarinin Egitimi ve

Gelistirilmesi” boyutuna iliskin gorusleri

Anket Maddeleri Ogretmen
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N X S Diizey

11.Yeni 6gretmenler icin oryantasyon (uyum) programlari 403 | 252 | 1.19 | ND

uygularlar.

12.0gretmenlerin verimliligini arttirici calismalar yaparlar. 403 | 2,87 | 1,11 | AS
13.Bilginin etkin paylasildig bir kilttr olusturma gahsirlar. 403 | 2,86 | 1,15 | AS
14.0gretmenlerin bireysel gelisimini saglamaya calisirlar. 403 | 2,75 | 1,18 | AS

15.0gretmenlerin yetistirilmesine uygun ortamlar hazirlarlar. | 403 | 2,83 | 1,16 | AS

1§.Yeters_|z personeli gelistirmek igin egitim programlarina 403 | 272 | 118 | As
yonlendirirler.

17.0gretmenlerin hizmetici ve disi egitimlerden

faydalanmasini desteklerler. 403 13,24 1115 | AS

18.0gretmenlerin yeteneklerinin egitim yoluyla

gelistirilebilecegine inanirlar. 403 13,30 | 113 1AS

19.Degerlendirirken ayni zamanda rehberlik ederler. 403 |3,00 1,13 |AS

Insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi Boyutu 403 290 091 |AS
Toplami

HC: Hicbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18 ve 19 numarali maddeler olmak (izere
toplam dokuz madde anketin “insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi” boyutunu

olusturmaktadir.

Ogretmenlerin  anketin dérdiincii boyutu olan “insan Kaynaklarinin Egitimi ve
Gelistirilmesi” boyutuna iliskin algi ortalamasi (X=2,90) “Ara Sira” dizeyinde
gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan maddelerden “Ogretmenlerin yeteneklerinin egitim
yoluyla gelistirilebilecegine inanirlar.” maddesi 6gretmenlerin en yiksek, “Yeni 6gretmenler
icin oryantasyon (uyum) programlari uygularlar.” maddesi ise en disuk duzeyde gorus

belirttikleri maddelerdir.

5. insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi:

Tablo 4.11. ilkogretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi vyeterliliklerine iliskin ankette yer alan “insan Kaynaginin

Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi” boyutuna iliskin gorisleri

Anket Maddeleri Ogretmen
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N X S Diizey

20.0gretmenleri guizel sozlerle takdir ederler. 403 | 2,99 | 1,13 AS

2}.Ogretrr_1e_nler| yeterliliklerine uygun islerde 403 | 336 | 119 | AS
gorevlendirirler.

22.Qe§!tll toplantilarda galinanlarin basarilarini dile getirerek 403 | 323 | 1.08 | As
tesekkdir ederler.

23.0gretmenleri 6dillendirirken adil ve tarafsiz davranirlar. 403 | 293 | 1,21 AS

Insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odillendirilmesi 403 | 313 | 093 | AS
Boyutu Toplami

HC: Hicbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 20, 21, 22 ve 23 numarali maddeler olmak (izere toplam dort madde

anketin “Insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odullendirilmesi” boyutunu olusturmaktadir.

Ogretmenlerin anketin dérdiincii boyutu olan “insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve
Odiillendirilmesi” boyutuna iliskin algi ortalamasi (X= 3,13) “Ara Sira” diizeyinde
gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan maddelerden “Ogretmenleri yeterliliklerine uygun islerde
gorevlendirirler.” maddesi 6gretmenlerin en yiksek, “Ogretmenleri édullendirirken adil ve

tarafsiz davranirlar.” maddesi ise en disik duzeyde goris belirttikleri maddelerdir.

Tablo 4.12. ilkégretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin, yoneticilerin insan

kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin alt boyutlarina gore algilari

Insan Kaynaklari Yoénetimi Yeterlilikleri Anketi X OgrestmenDuzey
I.Boyut: Insan Kaynaginin Taninmasi ve Cozimlenmesi 2,28 | 1,02 | ND
1. Boyut: Kadro Belirleme ve Insan Kaynaginin Segimi 363|094 | CG
I11. Boyut: insan ilisikleri ve Calisan Memnuniyeti 3,44 | 0,90 | CG
IV. Boyut: Insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi 2,90 | 0,91 | AS
V.Boyut: insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odullendirilmesi 3,13 | 0,93 | AS
Tim Boyutlar toplami 3,06 | 0,71 | AS

HC: Higbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Tablo 4.12°de ilkdgretim okullarinda goérev yapan Ogretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterlilikleri alt boyutlarina iliskin algilari gorulmektedir. Anketin
toplami igin 6gretmenler ( X=3,06) “Ara Sira” diizeyinde goris belirtmislerdir. Ogretmenler
anketin I1. boyutu olan “Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin Secimi” boyutuna en yiiksek
diizeyde goriis belirtirken, en disik diizeyde “insan Kaynaginin Taninmasi ve

Gozumlenmesi” boyutunda goris belirtmislerdir.
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Birinci Alt Probleme iliskin Yorum

“Insan Kaynaginin Taninmasi ve Coziimlenmesi” boyutunda 6gretmen gorisleri
incelendiginde 6gretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterlilikleri anketinin
birinci boyutundaki maddeleri “Nadiren” gosterdiklerini disinmektedirler. Baska bir deyisle
ogretmenler yoneticilerin insan kaynaklarini yeterince tanimadi§i ve ihtiyaglari dogrultusunda
gelecege donik olarak yeterli planlamalar ve dizenlemeler yapmadigi goéristndedirler. Bu
boyutta yer alan maddelerden “Ogretmenlerin toplumsal ve psikolojik ihtiyaclarini
arastirirlar.”  maddesi  6gretmenlerin en yiiksek, “Ogretmenlerin ekonomik yasantisini
coztimlerler.” maddesi ise en distk dizeyde goris belirttikleri maddelerdir. Ekinici (2008),

Can (2005) yaptigi arastirmalar da bu bulgulari destekler niteliktedir.

“Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin Secimi” boyutunda 6gretmenler gérislerinin
aritmetik ortalamasi ( X) 3,63, “Cogunlukla” dizeyindedir. Ogretmenler yéneticilerin insan
Kaynaklari Ydnetiminin Kadro belirleme ve belirlenen kadrolara uygun adaylarin se¢imi ve
tesviki yeterliliklerine sahip olduklarini diisiinmektedirler. Ogretmenlerin, “Kadro Belirleme
ve insan Kaynaginin Se¢imi” boyutunda en sik gosterdiklerini diisiindikleri maddeler daha
cok yoneticilerin kadro calismalari ile ilgili maddelerdir. Anketin dordincil sirasinda yer alan
“Bosalan kadrolari tlm ilgililere duyurular” maddesi 6gretmenlerin, yoneticilerin en sik
gosterdikleri insan kaynaklar yeterliligi davranisi olarak gordiikleri maddedir. Yoneticilerin
bosalan kadrolarla ilgili duyuru yapmasi, 6gretmenler arasinda yonetici ile ilgili olarak adalet
ve esitlik duygularinin gelismesine neden olur.  Ayrica O6gretmenleri dnemsedigini ve

ogretmenlerin yeni firsatlari degerlendirmelerine yardimci oldugunu gosterir.

Ogretmenler anketin igiincii boyutu olan “insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti”
boyutunda “Cogunlukla” (X=3,44) duzeyinde goris belirtmislerdir. Ogretmenlerin,
yoneticilerin calisanlar arsindaki iligkileri dogru sekilde yonettiklerini dustndikleri
soylenebilir. insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli yeterliliklerinden bir tanesi galisanlar
arasindaki iliskilerin ¢oziimlenmesi, bireyler arasindaki ¢atismalarin biytimeden engellenmesi
ve kliklesmelerin éniine gecilmesidir. Ogretmenler “Okul icindeki catismalarin ¢oziimlenmesi
icin girisimde bulunurlar.” maddesi 6gretmenlerin en ylksek diizeyde gorus bildirerek,

yoOneticilerin bu yeterlilige sahip oldugunu disundiklerini belirtmislerdir.

insan kaynaklarinin is icin uygun yeterliliklere gore segiminden sonra, gelisen ve degisen
kosullara gore insan kaynaklarinin egitilmesi ve gelistirilmesi gerekir. insan kaynaklari

yonetimi anketinin 1V. Boyutu olan “insan Kaynaklarinin Egitimi Ve Gelisimi” boyutunda
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ogretmenler “Ara Sira” dizeyinde gorus belirtmislerdir. Yoneticilerin egitim 6gretim
hizmetleri ile en fazla ilgilenenlerden olduklari disinulirse 6gretmenlerin egitimi ve
gelisimine daha fazla 6nem vermeleri gerektigi soylenebilir. Bu boyutta yer alan maddelerden
“Yeni 6gretmenler icin oryantasyon (uyum) programlari uygularlar.” maddesi égretmenlerin
en dustk dizeyde algiladiklari maddedir. Goreve yeni baslayan veya yeni bir kuruma gelen
6gretmen icin en biyuk ihtiyaglardan bir tanesi bu yeni kuruma gerek isle ilgili gerekse sosyal
anlamda uyum saglamasidir. Bu uyum saglamada en buyik gorev yoneticilere diismektedir.
Fakat 6gretmenlerin genel gorislerine bakildiginda yoneticilerin bu yeterlilige dusik diizeyde

sahip olduklarini diistindikleri soylenebilir.

Insan kaynaklari yonetimi anketinin “Insan Kaynaklarinin Degerlendirilmesi Ve
Odiillendirilmesi” boyutunda 6gretmen gorisleri “Ara Sira” (X=3,13) diizeyindedir.
Ogretmenlerin “Ogretmenleri 6diillendirirken adil ve tarafsiz davranirlar.” maddesi ise en
disuk duzeyde gorus belirttikleri maddelerdir. Calik ve Sehitoglu (2006) nun yaptigi arstirma
bu gorisu destekler niteliktedir. Calisanlar icin en 6énemli motivasyon ve odullendirme
kriterlerinden biri yaptiklari islerin karsiliginda hak ettikleri gibi ddullendirilmeleridir.
Ogretmenler bu boyutta yoneticilerin degerlendirme ve 6dillendirme yeterliliklerini yeteri

kadar gosteremediklerini dustinmektedirler.

ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular
Arastirmanin ikinci alt problemi “ilkégretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin kendi
insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri nelerdir?” seklinde diizenlenmisti.

1. insan Kaynaginin Taninmasi ve Coziimlenmesi:

Tablo 4.13. ilkégretim okullarinda gorev yapan yéneticilerin, insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin ankette yer alan “insan Kaynaklarinin Taninmasi ve Coziimlenmesi”

boyutuna iliskin gorisleri

Anket Maddeleri YoOnetici
N X S Diizey

1. Ogretmenlerin toplumsal ve psikolojik ihtiyaclarini 101 | 338 | 122 | As
arastiririm

2. Ogretmenlerin ekonomik yasantisini ¢ézimlerim. 101 | 258 | 1,12 | AS
3. Ogretmenlerin gereksinimlerini karsilamak icin planlamalar 101 | 337 | 129 | As
yaparim.

:Qg?gmlfaynaklarmm Taninmasi ve Cdzlimlenmesi boyutu 101 | 311 | 090 | AS

HC: Hicbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman
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Ankette yer alan 1, 2 ve 3 numarali maddeler olmak Uzere toplam (¢ madde anketin

“insan Kaynaginin Taninmasi ve Coziimlenmesi” boyutunu olusturmaktadir.

Yoneticilerin, anketin birinci boyutu olan “insan Kaynadinin Taninmasi ve
Cozimlenmesi” boyutuna iliskin algr ortalamasi (X= 3,11) “Ara Sira” dizeyinde
gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan maddelerden “Ogretmenlerin toplumsal ve psikolojik
intiyaclarini arastiririm.” maddesi yoneticilerin en yiksek, “Ogretmenlerin ekonomik

yasantisini ¢ozimlerim.” maddesi ise en distk diizeyde goris belirttikleri maddelerdir.
2. Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin Segimi

Tablo 4.14. ilkégretim okullarinda gérev yapan ydneticilerin, insan kaynaklari yénetimi
yeterliliklerine iliskin ankette yer alan “Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin Secimi”

boyutuna iliskin gorusleri

Anket Maddeleri Ydénetici
N X S Dlizey
4.Bosalan kadrolari tum ilgililere duyururum. 101 | 428 | 131 HZ

5.Bos kadrolar igin en uygun ozelliklere sahip adaylari

tesvik ederim. 101 | 3,74 | 1,25 | CG

6.Gelecekte okulun ihtiya¢ duyacagi kadroyu belirlerim. 101 3,16 1,35 AS
7.Norm kadro calismalari yaparim. 101 3,70 | 1,27 CG
Kadro Belirleme ve Insan Kaynaginin Secimi boyutu =

101 3,72 | 0,90 CG

toplami

HC: Higbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 4, 5, 6 ve 7 numarali maddeler olmak (zere toplam dért madde

anketin “Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin Secimi” boyutunu olusturmaktadir.

Yoneticilerin anketin ikinci boyutu olan “Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin
Secimi” boyutuna iliskin algi ortalamasi ( X = 3,72) “Cogunlukla” diizeyinde gerceklesmistir.
Bu boyutta yer alan maddelerden “Bosalan kadrolari tim ilgililere duyururum.” maddesi
yoneticilerin en yiksek, “Gelecekte okulun ihtiya¢ duyacagi kadroyu belirlerim.” maddesi ise
en dislk dizeyde gorus belirttikleri maddelerdir.

3. insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti:
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Tablo 4.15. ilkogretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin, insan kaynaklari yénetimi

yeterliliklerine iliskin ankette yer alan “insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti” boyutuna

iliskin gorusleri

Anket Maddeleri Yonetici
N X S Duizey

8.0kul icindeki catismalarin ¢6zimlenmesi igin girisimde 101 2.08 1.46 AS
bulunurum.

Q.Ogretnjenlerm sosyal ve kulturel faaliyetlere katilimini 101 3,37 151 cG
dnemserim.

10.0gretmenlerinin memnuniyetine 6nem veririm. 101 3,68 1,45 CG
Insan lliskileri ve Calisan Memnuniyeti boyutu toplami 101 3,34 | 1,12 AS

HC: Hicbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 8, 9, 10 numarali maddeler olmak (izere toplam ii¢ madde anketin “insan

iliskileri ve Calisan Memnuniyeti” boyutunu olusturmaktadir.

Yoneticilerin bu boyuta iliskin algr duzeyi ortalamasi ( X= 3,34) “Ara Sira” dizeyinde

gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan maddelerden “Ogretmenlerinin memnuniyetine 6nem

veririm.” maddesi yoneticilerin en yuksek, “Okul igindeki catismalarin ¢oziimlenmesi igin

girisimde bulunurum.” maddesi ise en disuk duzeyde gorus belirttikleri maddelerdir.

4. insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi:

Tablo 4.16. ilkogretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin, insan kaynaklari yonetimi

yeterliliklerine iliskin ankette yer alan “insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi”

boyutuna gore algilar

Anket Maddeleri Yonetici
N X S Duzey
11.Yeni 6gretmenler icin oryantasyon (uyum) programlari 101 3,47 1,04 G
uygularim.
12.0gretmenlerin verimliligini arttirici calismalar 101 397 | 091 cé
yaparim.
13.Bilginin etkin paylasildigi bir kiltir olusturma 101 309 | 0,88 cé
calisinm.
14.0gretmenlerin bireysel gelisimini saglamaya calisirlar. 101 3,66 1,10 CG
15.0gretmenlerin yetistirilmesine uygun ortamlar 101 3,66 1,06 G
hazirlarim.
16.Yetersiz pers_gneh g_el_|§_t|rmek icin egitim 101 376 | 099 cG
programlarina yonlendiririm.
Anket Maddeleri Yonetici
N X S Duzey
17.0gretmenlerin hizmetici ve disi egitimlerden 101 4,15 | 1,00 CG




faydalanmasini desteklerim.

18.0gretmenlerin yeteneklerinin egitim yoluyla 101 419 | 092 cé
gelistirilebilecegine inanirim. ’ ’

19.Degerlendirirken ayni zamanda rehberlik ederim. 101 412 | 0,75 CG

Insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi Boyutu 101 388 | 0,70 G
Toplami

HC: Hicbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18 ve 19 numarali maddeler olmak Uzere
toplam dokuz madde anketin “insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi” boyutunu
olusturmaktadir.

Yoneticilerin bu boyuta iliskin algi diizeyi ortalamasi (X = 3,88) “Cogunlukla” dizeyinde
gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan maddelerden “Ogretmenlerin yeteneklerinin egitim
yoluyla gelistirilebilece@ine inanirim.” maddesi yoneticilerin en yiksek, “Yeni 6gretmenler
icin oryantasyon (uyum) programlari uygularim.” maddesi ise en dusik dizeyde goris
belirttikleri maddelerdir.

5. insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi:

Tablo 4.17. ilkogretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin, insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin ankette yer alan “insan Kaynadinin Degerlendirilmesi ve
Odiillendirilmesi” boyutuna iliskin gorusleri

Anket Maddeleri Yonetici
N X S Duzey
20.0gretmenleri guizel sozlerle takdir ederim. 101 4,08 | 0,99 CG

21.0gretmenleri yeterliliklerine uygun islerde

goérevlendiririm. 101 | 4,23 | 0,80 | HZz

22.Cesitli toplantilarda ¢alinanlarin basarilarini dile

getirerek tesekkiir ederim. 101 | 425 | 077 | HZ

23.0gretmenleri 6diillendirirken adil ve tarafsiz

101 4,37 0,80 HZ
davranirim.

Insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odillendirilmesi 101 423 | 065 H7
Boyutu Toplami

HC: Hicbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 20, 21, 22 ve 23 numarali maddeler olmak tzere toplam dort madde
anketin “Insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odullendirilmesi” boyutunu olusturmaktadir.
Yoneticilerin bu boyuta iliskin algi diizeyi ortalamasi ( X = 4,23) “Her Zaman” dlizeyinde

gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan maddelerden “Ogretmenleri 6dillendirirken adil ve
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tarafsiz davranirim.” maddesi yoneticilerin en yiksek, “Ogretmenleri giizel sozlerle takdir

ederim.” maddesi ise en dusuk diizeyde gorus belirttikleri maddelerdir.

Tablo 4.18. ilkégretim okullarinda gérev yapan ydneticilerin, insan kaynaklari yonetimi

yeterliliklerine iliskin alt boyutlarina iliskin gorusleri

Insan Kaynaklari Yoénetimi Yeterlilikleri Anketi X Yonsetlu Duzey
I.Boyut: Insan Kaynaginin Taninmasi ve Cézimlenmesi 3,11 | 1,02 | AS
1. Boyut: Kadro Belirleme ve Insan Kaynaginin Segimi 3,72 1 0,90 | CG
[11. Boyut: Insan Ilisikleri ve Calisan Memnuniyeti 3,34 | 0,90 | AS
IV. Boyut: insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi 388 | 0,70 | CG
V.Boyut: Insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odullendirilmesi | 4,23 | 0,65 | HZ
Tim Boyutlar toplami 3,74 | 0,53 | CG

HC: Higbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Tablo 4.18°de ilkdgretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin, insan kaynaklari yonetimi
yeterlilikleri alt boyutlarina iliskin algilari gorulmektedir. Yoneticiler anketin V. Boyutu olan
“Insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odillendirilmesi” boyutuna en yiiksek diizeyde
goriis belirtmislerdir. En diisiik diizeyde ise “Insan Kaynaginin Taninmasi ve Coziimlenmesi”

boyutunda gorus belirtmislerdir.

Ikinci Alt Probleme iliskin Yorum

insan Kaynaklari Yonetimi Yeterlilikleri anketinin 1. Boyutu olan “insan Kaynaklarinin
Taninmasi ve Cozimlenmesi” boyutuna iliskin yoneticilerin gorisleri ( X = 3,11) “Ara Sira”
dizeyinde gerceklesmistir. Bu bulgular 1siginda yoneticilerin kendilerini insan kaynaklarinin
Taninmasi ve Coziimlenmesi boyutunda yeterli gérmedikleri yorumu yapilabilir. Bu boyutta
yer alan maddelerden “Ogretmenlerin toplumsal ve psikolojik ihtiyaclarini arastirirlar.”
maddesi yoneticilerin en yiiksek diizeyde gorus belirtilen maddedir. Yoneticiler 6gretmenlerin
psikolojik ihtiyaclarini arastirdiklari yoninde gorus belirtmislerdir. “Ogretmenlerin
ekonomik yasantisini ¢oztmlerler.” maddesi ise yoneticilerin en dusiik diizeyde goris
belirttikleri maddelerdir. Bu maddenin en distk sikhkla gerceklestirilen madde olarak
algilanmasi iki sekilde yorumlanabilir. Bunlardan birincisi yonetici ve dgretmenler arasinda
maddi gelir agisindan ¢ok fazla fark olmamasi nedeniyle bu konuda bilgi sahibi olmalari ve
bu nedenle 6gretmenlerin ekonomik yasantisi hakkinda ¢6zim yapma gerekliligi gdrmemesi
olarak gosterilebilir. ikincisi ise yoneticilerin kendilerini mevzuatlarda yazili olan gérevlerini
yerine getirmek icin bu gorevde olduklarini distinmeleri ve bu nedenle 6gretmenlerin

ihtiyaclarinin arastirmalarinin gerekmedigini dustinmeleri oldugu sdylenebilir.
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“Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin Secimi” boyutunda yéneticiler “Cogunlukla”
dizeyinde gorus belirtmislerdir. Ydneticiler kendilerini bu boyutta yeterli gérmektedirler. Bu
boyutta yer alan maddelerden “Bosalan kadrolari tim ilgililere duyururlar.” maddesi
yoOneticilerin en yiiksek diizeyde algiladiklari maddedir. “Gelecekte okulun ihtiya¢ duyacagi
kadroyu belirlerler.” maddesi ise en disik dizeyde goris belirttikleri maddelerdir. Bu
maddeye en disik dizeyde goris belirtmeleri yoneticilerin, ileriye doniuk olarak kadro

planlamalarini diistik diizeyde yaptiklarini gostermektedir.

Yoneticilerin anketin 1ll. boyutu olan “insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti”
boyutuna iliskin algi diizeyi ortalamasi ( X= 3,34) “Ara Sira” dizeyinde gerceklesmistir.
Yoneticiler ¢alisanlar arasindaki iliskileri yeterince diizenleyemedikleri gorisundedirler. Bu
boyutta yer alan maddelerden “Ogretmenlerinin memnuniyetine énem verirler.” maddesi
yoneticilerin en yiksek, “Okul i¢indeki ¢atismalarin ¢ozimlenmesi icin girisimde bulunurlar.”
maddesi ise en dusik dizeyde goris belirttikleri maddelerdir. Yoneticiler calistiklari
kurumda, 6gretmenlerin memnuniyetine 6nem verdikleri yoninde goris belirtmislerdir, fakat
calisanlar arsindaki catismalarin  ¢6ziminde yeteri kadar etkili olamadiklarini

distinmektedirler.

Insan  Kaynaklari  Yénetimi  Yeterlilikleri anketinin  1V. Boyutu olan “insan
Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi” boyutuna iliskin yoneticilerin gorusleri (X": 3,88)
“Cogunlukla” diizeyinde gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan maddelerden “Ogretmenlerin
yeteneklerinin egitim yoluyla gelistirilebilecegine inanirlar.” maddesi yoneticilerin en ylksek,
“Yeni ogretmenler igin oryantasyon (uyum) programlari uygularlar.” maddesi ise en dusik

diizeyde gorus belirttikleri maddelerdir.

Yoneticilerin anketin V. Boyutu olan “insan Kaynaklarinin Degerlendirmesi ve
Odullendirilmesi” boyutuna iliskin algi dizeyi ortalamasi (X= 4,23) “Her Zaman”
duzeyinde gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan maddelerden “Ogretmenleri 6dillendirirken
adil ve tarafsiz davranirlar.” maddesi yoneticilerin en yiiksek, “Ogretmenleri giizel sozlerle
takdir ederler.” maddesi ise en disuk duzeyde gorus belirttikleri maddelerdir. Calik ve
Sehitoglu (2006) nun yaptigi arastirma bu bulgulari destekler niteliktedir. Calisanlar icin en
onemli motivasyon ve ddullendirme kriterlerinden biri yaptiklari islerin karsiliinda hak
ettikleri gibi o6dullendirilmeleridir. Yoneticiler de bu boyuttaki davraniglari “Her Zaman”

gosterdikleri yoninde gorus belirtmislerdir.
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Ugiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin Gglnc alt problemi,
“llk6gretim okullarinda goérev yapan ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri arasinda;
a) Cinsiyetlerine,
b) Yaslarina,
c) Egitim Durumlarina gore,
anlamh bir fark var midir?” seklinde diizenlenmistir. Asagida bu probleme iliskin

bulgular tablolar halinde verilmistir.

a) Ilkogretim okullarinda gdérev yapan ogretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri arasinda cinsiyetlerine gore anlaml

bir fark olup olmadigina iliskin bulgular

Tablo 4.19. ilkégretim okullarinda gorev yapan o6gretmenlerin, yoneticilerin insan

kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorlslerinin cinsiyete gore dagilimi ve t testi

sonuglari
Olgegin Boyutlar Cinsiyet N X S Sd t p

. Kadin 210 | 2,34 | 1,02
IK Tanima 401 | 0,85 ,397

Erkek 193 | 2,20 | 1,02

) Kadin 210 | 3,86 | 0,84
Kadro Belirleme ve IK Sec¢imi 401 1,00 ,318

Erkek 193 | 3,37 | 0,98

insan Iliskileri ve Calisan Kadin 210 | 3,45 | 0,91
- 401 | 1,37 173

Memnuniyeti Erkek 193 | 3,44 | 0,90

. o o Kadin 210 | 2,86 | 0,88
IK Egitim ve Gelisimi 401 5,35 ,000*

Erkek 193 | 2,94 | 0,95

IK Degerlendirme ve Kadin 210 | 3,08 | 0,90
. . 401 | 0,15 ,878

Odidillendirme Erkek 193 | 3,17 | 0,96

; . . Kadin 210 | 3,08 | 0,69
Olcegin Geneli 401 | 0,82 414

Erkek 193 | 3,02 | 0,73

(*)0,05 duizeyinde fark anlamli

Insan kaynaklari yonetimi anketinin “insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelisimi” alt
boyutuna iliskin gortslerin cinsiyetlere gore anlamh farklilik gosterdigi bulunmustur. Bu

boyuta iliskin goruslerin aritmetik ortalamasi incelendiginde erkek 6gretmenlerin kadin
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ogretmenlere gore daha yuksek dizeyde goris belirtmislerdir. Diger boyutlarda cinsiyetlere

gore ogretmen goruslerinde farklilik bulunmamistir.

Tablo 4.19’da ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin goruslerinin cinsiyete gore dagihmi ve t testi
sonuclari gortulmektedir. Buna gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin 210°u kadin, 193’0
erkektir. Kadinlarin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin algilarinin aritmetik ortalama
degeri ( X) 3,08 ve standart sapma (S) ,69’dir. Arastirmaya katilan erkek ogretmenlerin,
yoOneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin algilarinin aritmetik ortalama degeri ( X)
3,02 ve standart sapma (S) ,73’dir. Yapilan istatistiki ¢ozlimlemede “t” degeri 0,82°dir. Kadin
ve erkek dgretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin “P” degeri ,414
olup, P>,05’tir. Bu nedenle ,05 diizeyinde olmak Uzere 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore,
yoOneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iligskin gorusleri arasinda anlamli bir

farklilik yoktur. Her iki cins de “Ara Sira” duzeyinde gorus belirtmislerdir.

b) ilkégretim okullarinda gorev yapan o6§retmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri arasinda yaslarina gore anlamli bir

fark olup olmadidina iliskin bulgular

Tablo 4.20. ilkégretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin yaslarina gére yoneticilerin
insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin gortslerinin aritmetik ortalamasi ( X) ve

standart sapma (S) degerleri

IKY Yeterlilikleri Boyutu YAS N X S
20-30 arasl 73 2,40 1,19
iK Tanima 31-40 arasl 179 2,34 1,03
41 ve Uzeri 151 2,14 0,92
Toplam 403 2,28 1,02
] . 20-30 arasl 73 3,68 0,95
Kadro Belirleme ve Insan Kaynaklarinin 31-40 aras| 179 3.65 0.95
Secimi 41 ve Uzeri 151 3,56 0,93
Toplam 403 3,63 0,94
20-30 arasl 73 3,46 1,00
insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti 31-40 aras! 179 3,50 0,89
41 ve lzeri 151 3,37 0,86
Toplam 403 3,44 0,90
IKY Yeterlilikleri Boyutu YAS N X S
. o L 20-30 arasl 73 2,84 0,88
Insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi 31-40 aras| 179 2,87 0.1
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41 ve Uzeri 151 2,95 0,92

Toplam 403 2,90 0,91

; . . 20-30 arasl 73 3,14 0,90
Insan Kaynaklarinin Degerlendirme ve 31-40 aras| 179 3.14 0.97
Odullendirme 41 ve Uzeri 151 3,10 0,89

Toplam 403 3,12 0,93

20-30 arasl 73 3,07 0,70

Olcegin Genel 31-40 aras_l 179 3,07 0,74

41 ve lzeri 151 3,03 0,68

Toplam 403 3,06 0,71

Tablo 4.20°de 6gretmenlerin yaslarina gore, yoneticilerin

insan kaynaklari yonetimi

yeterliliklerine iliskin goruslerinin aritmetik ortalamalari ( X) ve standart sapmalari (S)

verilmistir. Degerler tim gruplar icin birbirine yakin olmakla birlikte, en distik diizeyde goris

belirtenler “41 yas ve zeri” olanlardir.

Tablo 4.21. 1lkégretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin yaslarina gére yoneticilerin

insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin goruslerine ait varyans analizi sonuglari

Olgegin Varyansin | Kareler sd Kareler F P Anlamli
Boyutlari* |  Kaynag! Toplami Ortalamasi Fark
Gruplararasi | 4,433 2 2,217 Fark

IKT Gruplarici | 416,143 | 400 1,040 2,131 ,120 anlamli
Toplam 420,576 401 degil
Gruplararasi | 0,960 2 0,480 Fark

iKS Gruplarici 355,087 | 400 0,888 0,541 ,583 anlamh
Toplam 356,047 | 401 degil
Gruplararasi | 1,549 2 0,774 Fark

I Gruplarici | 327,501 | 400 0,819 0,946 389 anlamli
Toplam 329,049 401 degil
Gruplararasi | 0,773 2 0,387 Fark

IKE Gruplarigi 333,153 400 0,833 0,464 ,629 anlamli
Toplam 333,926 401 degil
Gruplararasi | 0,124 2 0,062 Fark

IKD Gruplarigi 347,048 400 0,868 0,072 ,931 anlamli
Toplam 347,172 401 degil
Olcegin Gruplargr_a& 0,102 2 0,051 Fark

Geneli Gruplarigi 203,049 400 0,508 0,100 ,905 anlamll
Toplam 203,150 401 degil

(*)IKT: Insan Kaynaginin Taninmasi ve Coziimlenmesi, IKS. Kadro Belirleme ve Insan

Kaynaginin Secimi, Ii: insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti, IKEG: insan Kaynaginin Egitimi ve

Gelistirilmesi, IKDO: insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odillendirilmesi

Tablo 4.21°de 6gdretmenlerin yaslarina gore, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi

yeterliliklerine iliskin gorislerinin varyans analizi sonuclari gorilmektedir. Buna gére anketin

alt boyutlarinda ve genelinde ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin “Yaslarina”
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gore yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorsleri arasinda ,05

diizeyinde anlaml bir fark yoktur.

c) ilkégretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin gérusleri arasinda egitim durumlarina gore

anlamli bir fark olup olmadigina iliskin bulgular

Tablo 4.22. ilkégretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin, egitim durumlarina gére
yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorUslerinin aritmetik

ortalamasi ( X)) ve standart sapma (S) degerleri

IKY Yeterlilikleri Boyutu Egitim Durumu N X S
. Onlisans 93 2,16 1,01
IK Tanima Lisans(Egitim Fak) | 213 | 2,30 1,07
Lisans(Diger fak) 89 2,34 0,90
Lisansistu 8 2,13 0,90
Toplam 403 2,28 1,02
Onlisans 93 3,61 0,86
Kadro Belirleme ve insan Kaynaklarinin | Lisans(Egitim Fak) | 213 | 3,61 0,93
Secimi Lisans(Diger fak) 89 3,71 1,02
Lisansusti 8 3,28 0,92
Toplam 403 3,63 0,94
Onlisans 93 3,34 0,95
] ) Lisans(EQitim Fak) | 213 3,48 0,89
Insan Iliskileri ve Calisan Memnuniyeti Lisans(Diger fak) 89 3,51 0,83
Lisansustu 8 3,12 1,14
Toplam 403 3,44 0,90
Onlisans 93 2,86 1,04
Lisans(EQitim Fak) | 213 2,91 0,88
Insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi | Lisans(Diger fak) 89 2,94 0,83
Lisansust 8 2,64 0,84
Toplam 403 2,90 0,91
Onlisans 93 3,02 0,96
insan Kaynaklarinin Degerlendirme ve | Lisans(Egitim Fak) | 213 | 3,14 0,90
e . Lisans(Diger fak) 89 3,21 0,94
Odillendirme Lisansusti 8 2,94 1,00
Toplam 403 3,12 0,92
Onlisans 93 2,99 0,75
Lisans(EQitim Fak) | 213 3,07 0,69
Olgegin Geneli Lisans(Diger fak) 89 3,12 0,69
Lisansusti 8 2,80 0,78
Toplam 403 3,06 0,71

Tablo 4.22°de 6gretmenlerin hizmet yillarina gore, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin goruslerinin aritmetik ortalamalari ( X) ve standart sapmalari (S)

verilmistir. Olgedin geneline bakildiginda “Lisansiistii” egitim yapanlarin yoneticilerin insan
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kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorUslerinin en disuk dizeyde oldugu

gorilmektedir.

Tablo 4.23. ilkogretim okullarinda gérev yapan égretmenlerin egitim durumlarina gore

yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin goruslerine ait varyans analizi

sonuclari
Olgegin Varyansin | Kareler sd Kareler F P Anlamli
Boyutlari* |  Kaynag! Toplami Ortalamasi Fark —
LSD
Gruplararasi 1,844 3 0,615 0,586 ,625 Fark
IKT Gruplarigi 418,732 399 1,049 anlamli
Toplam 420,576 402 degil
Gruplararasi 1,716 3 0,572 0,644 ,587 Fark
iKS Gruplarigi 354,331 399 0,888 anlamh
Toplam 356,047 402 degil
Gruplararasi 2,363 3 0,788 0,962 411 Fark
i Gruplarigi 326,687 399 0,819 anlamh
Toplam 329,049 402 degil
Gruplararasi 0,818 3 0,273 0,327 ,806 Fark
IKE Gruplarigi 333,109 399 0,835 anlaml
Toplam 333,926 402 degil
Gruplararasi 2,088 3 0,696 0,805 ,492 Fark
IKD Gruplarigi 345,084 399 0,865 anlamh
Toplam 347,172 402 degil
Slcegin Gruplargrg& 1,271 3 0,424 0,837 474 Fark
Geneli Gruplarigi 201,879 399 0,506 anlavmll
Toplam 203,150 402 degil
(*)IKT: Insan Kaynaginin Taninmasi ve Coézimlenmesi, IKS. Kadro Belirleme ve Insan

Kaynaginin Secimi, Ii: insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti, IKEG: insan Kaynaginin Egitimi ve
Gelistirilmesi, IKDO: insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odullendirilmesi

Tablo 4.23’de 6gretmenlerin egitim durumlarina gore, yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine iliskin gorislerinin varyans analizi sonuclari gortilmektedir. Buna
gore anketin alt boyutlari ve anketin geneline bakildiginda 6gretmen gérusleri arasinda egitim

durumlarina gére anlamli bir farkhlik yoktur.
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Ugiincii Alt Probleme iliskin Yorum

a) Arastirma bulgularina gore 06gretmenlerin cinsiyetlerine gore, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterlilikleri arasinda anlamh bir fark bulunmamaktadir. Fakat
ogretmenlerin cinsiyetlere gore goruslerinin aritmetik ortalamalarina bakildiginda, kadin
ogretmenlerin goruslerinin daha ylksek duzeyde oldugu sdylenebilir. Calik ve Sehitoglu
(2006) yaptiklari arastirmada 6gretmenlerin cinsiyetlerine yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine ilisikin goruslerinin anlamh bir farklilik gostermedigini ortaya
koymustur. Cahk ve Sehitoglu (2006) nun bulgulari ile bu arastirmanin bulgular

ortismektedir.

b) Arastirma bulgularina gore ilkégretim okullarinda gorev yapan 0Ogretmenlerin
“Yagslarina” gore yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri
arasinda ,05 dizeyinde anlamli bir fark yoktur. Degerler tim gruplar i¢in birbirine yakin

olmakla birlikte, en disik dizeyde gorus belirtenler “41 yas ve tzeri” olanlardir.

c) Arastirma bulgularina gore anketin alt boyutlari ve anketin geneline bakildiginda
ogretmen gorusleri arasinda egitim durumlarina gére anlamli bir farkhlik yoktur. Olgegin
geneline bakildiginda “Lisansusti” egitim yapanlarin yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin goruslerinin en disuk dizeyde oldugu gorilmektedir. Bu bulguya
dayanarak lisansustt 6grenim gormus 6gretmenlerin insan kaynaklari yonetimi ile ilgili olarak

beklentilerinin daha yliksek diizeyde oldugu soylenebilir.

Dérdincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin dorddncu alt problemi,
“ilkgretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin, kendi insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri arasinda;
a) Cinsiyetlerine,
b) Yaslarina,
c) Egitim Durumlarina gore,
anlamh bir fark var midir?” seklinde diizenlenmistir. Asagida bu probleme iliskin

bulgular tablolar halinde verilmistir.
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a) 1Ik6gretim okullarinda gorev yapan yoéneticilerin, kendi insan kaynaklar yénetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri arasinda cinsiyetlerine gore anlamli bir fark olup

olmadidina iliskin bulgular

Tablo 4.24. ilkogretim okullarinda gérev yapan yoéneticilerin, kendi insan kaynaklari

yonetimi yeterliliklerine iliskin goruslerinin cinsiyete gore dagilimi ve t testi sonuclari

Olgegin Boyutlari Cinsiyet N X S Sd t p

Kadin 29 3,18 1,04 99 0,53 597

IK Tanima Erkek 72 3,08 0,84

Kadin 29 3,35 0,88
Erkek 72 3,87 0,88

Kadro Belirleme ve iK Secimi 99 | -2,67 | ,009*

insan Iliskileri ve Calisan Kadin 29 | 2,77 0,92 ] N

Memnuniyeti Erkek 72 3,57 1,12 9 349 1,001

S L Kadin 29 3,75 0,63

IK Egitim ve Gelisimi Erkek 7 3.94 0.73 99 -1,18 242

IK Degerlendirme ve Kadin 29 | 4,15 0,58

Odullendirme Erkek 72 | 4,26 0,68 99 | 082 | 416
Kadin 29 3,55 0,44

Olcegin Geneli 99 | -2,40 | ,018*

Erkek 72 3,82 0,55

(*)0,05 duzeyinde fark anlamli

Yoneticilerin insan kaynaklari yonetimine iliskin gorusleri alt boyutlarda cinsiyetlere gore
farkhihiklar bulunmaktadir. “Kadro Belirleme ve insan Kaynaklarinin Secimi”, “insan iligkileri
ve Calisan Memnuniyeti” boyutlarinda yoneticilerin gorisleri cinsiyetlerine gore farklidir.
“Kadro Belirleme ve insan Kaynaklarinin Secimi” boyutunda erkek o6gretmenlerin kadin
ogretmenlere gore goriislerinin  diizeyi daha yiiksektir. “Insan iligkileri ve Calisan
Memnuniyeti” boyutunda ise kadin ogretmelerin gorisleri erkek 6gretmenlere gore daha
yuksektir.

Tablo 4.24’de ilkogretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin, kendi insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine iliskin gorUslerinin cinsiyete gore dadilimi ve t testi sonuclari
gorilmektedir. Buna gore arastirmaya Katilan yoneticilerin 29°u kadin, 72’si erkektir.
Kadinlarin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin algilarinin aritmetik ortalama degeri (Xﬂ)
3,55 ve standart sapma (S) ,44’dir. Arastirmaya katilan erkek yoneticilerin insan kaynaklari
yeterliliklerine iliskin algilarinin aritmetik ortalama degeri ()Z) 3,82 ve standart sapma (S)
,55’dir. Yapilan istatistiki ¢6zlimlemede “t” degeri -2,40’dur. Kadin ve erkek yoneticilerin,
insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin “P” de@eri ,018 olup, P<,05’tir. Bu nedenle ,05
diizeyinde olmak Uzere cinsiyetlere, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine

iliskin gorusler arasinda anlamh farklilik vardir.
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b) ilkégretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin, kendi insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine iliskin gorisleri arasinda yaslarina gore anlamli bir fark olup

olmadidina iliskin bulgular

Tablo 4.25. ilk6gretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin yaslarina gore insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gortslerinin aritmetik ortalamasi ( X) ve standart

sapma (S) degerleri

iKY Yeterlilikleri Boyutu YAS N X S
(1) 20-30 arasi 43 3,15 0,95
iK Tanima (2) 31-40 arasI 36 3,31 0,63
(3) 41 ve Uzeri 22 2,68 1,05
Toplam 101 3,11 0,90
Kadro Belirleme ve insan Kaynaklarinin 8 5228 :::2: gg g% gg;
Secimi (3) 41 ve Uzeri 22 3,76 0,84
Toplam 101 3,72 0,90
(1) 20-30 arasI 43 3,22 1,13
insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti (2) 31-40 aras| 36 3,75 1,06
(3) 41 ve Uzeri 22 2,91 1,00
Toplam 101 3,34 1,12
(1) 20-30 arasi 43 3,72 0,73
: I S (2) 31-40 aras| 36 4,17 0,55
Insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi (3) 41 ve zeri > 3.73 0.76
Toplam 101 3,88 0,70
Insan Kaynaklarinin Degerlendirme ve 8 5228 :::2: gg 3%(13 8?1(2)
Odiillendirme (3) 41 ve tizeri 22 4,25 0,63
Toplam 101 4,23 0,65
(1) 20-30 arasI 43 3,64 0,58
Olcegin Geneli (2) 31-40 arasl 36 3,96 0,41
(3) 41 ve Uzeri 22 3,58 0,50
Toplam 101 3,74 0,53

Tablo 4.25°de yoneticilerin yaslarina gore, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin goruslerinin aritmetik ortalamalari ( X) ve standart sapmalari (S)
verilmistir. Degerler tim gruplar icin birbirine yakin olmakla birlikte, en dusik dizeyde goris
belirtenler “41 yas ve Uzeri” olanlardir. En ylksek diizeyde gorus bildirenler “31-40 yas arasi”
olanlardir.
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Tablo 4.26. ilkogretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin yaslarina gére insan

kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin goruslerine ait varyans analizi sonuclari

Olgegin Varyansin | Kareler sd Kareler F P Anlamli
Boyutlari* | Kaynag! Toplami Ortalamasi Fark
LSD***
Gruplararasi 5,631 2 2,815 3,665 ,029**
iIKT Gruplarigi 75,282 98 0,768 2-3
Toplam 80,913 100
Gruplararasi 0,200 2 0,100 ,120 ,887
iKS Gruplarigi 81,586 98 0,833
Toplam 81,786 100
Gruplararasi | 10,787 2 5,393 4,605 ,012**
i Gruplarici 114,765 98 1,171 2-3
Toplam 125,551 100
Gruplararasi 4,553 2 2,277 4,961 ,009**
IKE Gruplarici 44,976 98 0,459 1-2
Toplam 49,529 100
Gruplararasi 1,242 2 0,621 1,472 ,234
IKD Gruplarigi 41,343 98 0,422
Toplam 42,585 100
Olcediin Gruplararasi | 2,784 2 1,392 5,367 ,006** 1.
ngg“ Gruplarici 25,416 98 0,259 2.3
Toplam 28,200 100
(*)IKT: Insan Kaynaginin Taninmasi ve Co6zimlenmesi, IKS. Kadro Belirleme ve Insan

Kaynaginin Secimi, Ii: insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti, IKEG: insan Kaynaginin Egitimi ve
Gelistirilmesi, IKDO: insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi

(**)0,05 duzeyinde fark anlamli

(***)1-20-30 yas arasl, 2-31-40 yas arasl, 3-41yas ve Uzeri

Tablo 4.26’da yoneticilerin yaslarina gore, insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine
iliskin gorislerinin varyans analizi sonuclari gortilmektedir. Buna gore anketin genelinde
ilkogretim okullarinda gdrev yapan yoneticilerin “Yaslarina” gore yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin goérusleri arasinda ,05 dizeyinde anlamh fark
bulunmustur. Gruplar arasinda bu farkliligin kaynagini belirlemek icin LSD testi yapiimistir.
LSD testi sonuglarina gore; “insan Kaynaklarinin Taninmasi ve Coziimlenmesi”, “insan
iligkileri ve Calisan Memnuniyeti”, ve anketin genelinde “31- 40 yas arasi” cahsanlar ile “41
yas ve Uzeri” calisanlar arasinda gorus farkliliklarinin anlamh oldugu sonucu elde edilmistir.
Ayrica “Insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi” ve anketin genelinde “20-30 yas aras!”
calisanlar ile “31-40" calisanlar arasinda goris farkhliklarinin anlamli oldugu sonucu elde
edilmistir. Bu sonuclardan da anlasilabilecedi gibi yoneticilerin yaslarina, insan kaynaklari

yonetimi yeterliliklerine iliskin g6rusleri farklhilastirmaktadir.
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c) ilkégretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin, insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri arasinda egitim durumlarina gére anlaml bir fark olup

olmadidina iliskin bulgular

Tablo 4.27. ilkégretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin egitim durumlarina gore
insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin goruslerinin aritmetik ortalamasi ( X) ve
standart sapma (S) degerleri

IKY Yeterlilikleri Boyutu __Egitim Durumu N X S
Onlisans 30 2,90 0,78
iK Tanima Lisans(Egitim Fak) | 36 3,23 1,01
Lisans(Diger fak) 35 3,16 0,87
Toplam 101 3,11 0,90
_ . Onlisans 30 3,64 1,02
Kadro Belirleme ve Insan Kaynaklarinin Lisans(Egitim Fak) 36 376 0.07
Secimi Lisans(Diger fak) 35 3,74 0,73
Toplam 101 3,72 0,90
Onlisans 30 3,53 1,10
insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti L!Sans(EQ'“m Fak) | 36 3,34 1,14
Lisans(Diger fak) 35 3,17 1,12
Toplam 101 3,34 1,12
Onlisans 30 3,94 0,67
insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi t:z:zzgg%z?f;f)k) gg 231 ggg
Toplam 101 3,88 0,70
. } _ Onlisans 30 4,21 0,57
Insan Kaynaklarinin Degerlendirme ve Lisans(Egitim Fak) 36 230 0.86
Odullendirme Lisans(Diger fak) 35 4,18 0,44
Toplam 101 4,23 0,65
Onlisans 30 3,75 0,45
R . Lisans(EQitim Fak) | 36 3,81 0,64
Olgegin Genell Lisans(Diger fak) 35 3,67 0,46
Toplam 101 3,74 0,53

Tablo 4.27°de yoneticilerin egitim durumlarina gore, insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin gorislerinin aritmetik ortalamalar (),,(,,,) ve standart sapmalari (S)
verilmistir. Veriler incelendiginde, egitim durumlarina gore yoneticilerin insan kaynaklari

yonetimi yeterliliklerine iliskin yonetici gorusleri benzer dizeydedir.
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Tablo 4.28. ilkogretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin egitim durumlarina gore

insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin goruslerine ait varyans analizi sonuglari

Olgegin Varyansin | Kareler sd Kareler F P Anlamli

Boyutlari* | Kaynag! Toplami Ortalamasi Fark —

LSD
Gruplararasi 1,948 2 0,974 1,209 ,303 Fark

IKT Gruplarigi 78,965 98 0,806 anlaml
Toplam 80,913 100 degil
Gruplararasi 0,272 2 0,136 0,163 ,850 Fark

iKS Gruplarici 81,514 98 0,832 anlamh
Toplam 81,786 100 degil
Gruplararasi 2,116 2 1,058 0,840 ,435 Fark

I Gruplarigi 123,435 98 1,260 anlaml
Toplam 125,551 100 degil
Gruplararasi 1,087 2 0,544 1,100 ,337 Fark

IKE Gruplarici 48,442 98 0,494 anlamh
Toplam 49,529 100 degil
Gruplararasi 0,276 2 0,138 0,320 127 Fark

IKD Gruplarigi 42,309 98 0,432 anlamli
Toplam 42,585 100 degil
Slcegin Gruplargr.am 0,377 2 0,189 0,665 ,517 Fark

Geneli Gruplarici 27,823 98 ,284 anla}mll
Toplam 28,200 100 degil

(*)IKT: Insan Kaynaginin Taninmasi ve Coézimlenmesi, IKS. Kadro Belirleme ve Insan

Kaynaginin Secimi, Ii: insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti, IKEG: insan Kaynaginin Egitimi ve
Gelistirilmesi, IKDO: insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi

Tablo 4.28°de yoneticilerin egitim durumlarina goére, insan kaynaklari yodnetimi
yeterliliklerine iliskin gorislerinin varyans analizi sonuclari gorilmektedir. Buna gore anketin
alt boyutlar ve anketin geneline bakildiginda yonetici gorusleri arasinda egitim durumlarina
gore anlamli bir farklilik yoktur.

Dérdunci Alt Probleme iliskin Yorum

a) Arastirma bulgularina gore yoneticilerin, insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine
iliskin gorusleri cinsiyetlerine goére anlamli sekilde farkhlhik gostermektedir. Kadin
yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iligkin algilarinin aritmetik ortalama degeri ( X)
3,55, erkek yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin algilarinin aritmetik ortalama
degeri (X) 3,82dir. Bu bulgulara gore erkek yoneticilerin insan kaynaklarl yonetimi
yeterlilikleri, kadin yoneticilere gore daha yuksektir.
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b) Anketin genelinde ilkogretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin “Yaslarina” gore
yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri arasinda ,05
diizeyinde anlamh fark bulunmustur. “insan Kaynaklarinin Taninmasi ve Coéziimlenmesi”,
“Insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti”, ve anketin genelinde “31- 40 yas aras!” calisanlar
ile “41 yas ve Uzeri” calisanlar arasinda goris farkliliklarinin anlamli oldugu sonucu elde
edilmistir. Ayrica “insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi” ve anketin genelinde “20-30
yas arasl” c¢alisanlar ile “31-40" calisanlar arasinda gorus farkliliklarinin anlamli oldugu
sonucu elde edilmistir. Bu sonuglardan da anlasilabilecegi gibi yoneticilerin yaslarina, insan

kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri farklilastirmaktadir.

c) Anketin alt boyutlari ve anketin geneline bakildiginda yonetici gorisleri arasinda egitim
durumlarina goére anlamh bir farklilik yoktur. Yoneticilerin insan kaynaklari ydnetimi

yeterliliklerine iliskin goruslerinin diizeyleri egitim durumlarina gére benzer diizeylerdedirler.
Besinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Aragtirmanin besinci alt boyutu olarak “ilkogretim okullarinda gorev yapan yonetici ve
ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri
arasinda anlamh bir fark var midir?” olarak belirlenmistir. T- testi iki iliskisiz 6rneklem
ortalamalari arasindaki farkin manidar olup olmadigini test etmek igin kullanilir
(Blyukoztirk, 2006, s. 39) Asagida bu probleme iliskin t-testi sonuclari tablo halinde

verilmigtir.

Tablo 4.29. ilkégretim okullarinda gorev yapan yonetici ve égretmenlerin, yoneticilerin

insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin goruslerine dair T-testi sonuclari

Olgegin Boyutlari Gorev N X S | Sd t p

_ Ogretmen | 403 | 2,28 | 1,02
IK Tanima 502 | 7,49 | .000*
Yonetici 101 | 3,11 | 0,90

Ogretmen | 403 | 3,63 | 0,94

Kadro Belirleme ve iK Segimi _ 502 | 0,91 | .364
Yonetici | 101 | 3,72 | 0,90
insan iliskileri ve Calisan Ogretmen | 403 | 3,44 | 0,90
o 502 | 0,99 | .325
Memnuniyeti Y onetici 101 | 3,34 | 1,12
, N o Ogretmen | 403 | 2,90 | 0,91
IK Egitim ve Gelisimi 502 | 11,80 | .000*

Yonetici | 101 | 3,88 | 0,70
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Olgegin Boyutlari Gorev N X S Sd t p
IK Degerlendirme ve Ogretmen | 403 | 3,13 | 0,93

) ) 502 | 13,86 | .000*
Odillendirme Yonetici 101 | 4,23 | 0,65
Ogretmen | 403 | 3,06 | 0,71

Toplam 502 | 10,83 | .000*

Yonetici | 101 | 3,74 | 0,53

(*)0,05 diizeyinde fark anlamli

Tablo 4.29°da ilkdgretim okullarinda gérev yapan yonetici ve 6gretmenlerin, yoneticilerin
insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin algilarina dair “t” testi sonuclar
gorilmektedir. Buna gore arastirmaya katilan 403 6gretmenin, yoneticilerin insan kaynaklari
yeterliliklerine iliskin algilarinin aritmetik ortalama degeri ( X) 3,06 ve standart sapma (Ss)
,71’dir. Arastirmaya katilan 101 ydneticinin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin algilarinin
aritmetik ortalama degeri ( X) 3,74 ve standart sapma (Ss) ,53’dir. Yapilan istatistiki
coziimlemede “t” degeri -9,10°dir. Ogretmenlerin ve yoneticilerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yeterliliklerine iliskin “P” degeri ,00 olup, P<,05’tir. Bu nedenle ,05 diizeyinde
olmak Uzere ilkdgretim okullarinda gérev yapan yonetici ve 6gretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin algilari arasinda anlamh bir farklilik vardir.
Ogretmenlerin yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin algilari (X"=3,06) “Ara
Sira” dizeyinde yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin algilari ( X=3,74)
“Cogunlukla” dizeyinde olmustur. Tabloya genel olarak bakildiginda 6gretmenlerin
yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin algi dizeylerinin yoneticilere gore daha
disuk oldugu goérilmektedir.

Besinci Alt Probleme iliskin Yorum

Ilkogretim okullarinda gorev yapan yonetici ve Ogretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin algilarina iliskin aritmetik ortalama ( X= 3,06)
“Ara Sira” dlzeyindeyken yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin algilari
(X=3,74) *“Cogunlukla” diizeyinde olmustur. “insan Kaynaginin Taninmasi ve
Cozimlenmesi”, “insan Kaynadinin Egitim ve Gelisimi” ve “insan Kaynaklarinin
Degerlendirmesi ve Odiillendirilmesi” boyutlarinda 6gretmen ve yoénetici gorisleri
farkhilasmaktadir. Ozmen ve Yoriuk (2004) yaptiklari arastirma bulgulari sonucunda
performans degerlendirmeye iligskin goruslerin 6gretmen ve yoneticilere gore farkhlhklar
gosterdigini ortaya koymuslardir. Arastirma sonuglari bu boyutta benzerlik gostermektedir.
Bu bulgular 1s1ginda yoneticilerin kendi yeterliliklerini 6gretmenlerin algilarina gore daha

yuksek dizeyde gordigi soylenebilir. Bu durum o6zellikle yoéneticilerin insan kaynaklari
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yeterliliklerine iliskin 0z elestirel gozle bakamadiklarini, kendilerini ve insan kaynaklari
konusunda yeterli gordikleri buna karsin 6gretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklarina
iliskin yeterlilikleri “Ara Sira” duzeyinde gosterdiklerini disundukleri diger bir deyisle
ogretmenlerin yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin algi dlzeylerinin

yoOneticilere gére daha disik oldugu s6ylenebilir.

Altinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin  altinci  alt problemi olarak “ilkégretim okullarinda gérev yapan
ogretmenlerin, kendi orgutsel baglilik duzeylerine iliskin gorusleri nelerdir” olarak

belirlenmistir. Bu probleme iliskin 6gretmenlerin algi dizeyleri asagidaki gosterilmistir.
1. Devam Bagliligi

Tablo 4.30. ilkogretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin, kendi 6rgitsel

Pl

baghhklarina iliskin ankette yer alan “devam baghligi” boyutuna iliskin gorusleri

Anket Maddeleri Ogretmen

N X Ss Diizey

1. Bu okuldan ayrilmaya karar verirsem hayatimda pek ¢ok

sey alt Gist olur. 403 241 |129 |ND

2. Bu okuldan ayrilamayacak kadar az secenegdim oldugunu

e 403 2,88 |129 |AS
dustndyorum.

3. Bu okula ¢ok katki sagladigim icin baska bir yerde

calismay! diisiinmem. 403 291 |133 |AS

4. Okulumun 6gretmenlerine sagladigi yararlar benim igin 403 [354 |124 |CG

cok onemli.
5. E;Z:Jrlr:qlda calismak igin her turlt gérevi yapmaya 403 [332 127 |As
6. I?u ok_ul_ isimde beni en yuksek performansi gostermeye 403|338 | 120 |AS
Ozendiriyor.
7. B.l.,l S)kylun calismak icin milkemmel bir yer oldugunu 403 323 |120 |AS
dustndyorum.
8. Okuluma ¢ok sey borcluyum. 403 |3,07 1,21 |AS
9. Bu okul benim sadakatimi hak ediyor. 403 3,48 | 1,11 (;G
Devam Baglihgi boyutu toplami 403 |3,14 (0,88 |AS

HC: Higbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 ve 9 numarali maddeler olmak Uzere toplam dokuz

madde anketin “Devam Baglili§i” boyutunu olusturmaktadir.

Ogretmenlerin anketin birinci boyutu olan “Devam Baghligi” boyutuna iliskin alg

ortalamasi ( X =3,14) “Ara Sira” diizeyinde gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan maddelerden
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“Bu okul benim sadakatimi hak ediyor.” maddesi 6gretmenlerin en ylksek, “Bu okuldan
ayrilmaya karar verirsem hayatimda pek ¢ok sey alt Gst olur.” maddesi ise en dusuk dizeyde

gorus belirttikleri maddelerdir.

2. Duygusal Baghlik

Tablo 4.31. ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin, kendi 6rgutsel

baghhklarina iliskin ankette yer alan “duygusal baglilik” boyutuna iliskin gorusleri

Anket Maddeleri Ogretmen
N X Ss Diizey
10. Cahistigim okulun parcasi olmaktan gurur duyarim. 403 | 4,14 | 0,94 | CG
11. Okulumda kendimi ailenin parcasi gibi hissediyorum. 403 | 3,80 | 1,10 | CG
12. C;evrerpdeklle"re bu_ okulda galismaktan mutluluk 403 | 378 | 112 | CG
duydugumu sdylerim.
13. Okulum évildigunde kendimi dvilmis sayarim. 403 | 3,84 | 1,14 | CG
14. Okuluma yapilmis elestirileri kendime yapilmis sayarim. 403 | 359 | 1,31 | CG

15. Kendimi bu okula duygusal agidan bagh hissediyorum.(R) | 403 | 3,18 | 1,39 | AS

16. Bu okulun problemlerini benim i¢in 6nem tasir. (R) 403 | 4,03 | 1,21 | CG

17. B}J gkglda calismamin dogru bir karar oldugunu 403 | 400 | 1,16 | CG
dusunayorum. (R)

Duygusal Baglilik Boyutu Toplami 403 | 3,79 | 0,74 | CG

HC: Higbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, numarali maddeler olmak (zere toplam

sekiz madde anketin “Duygusal Baglilik” boyutunu olusturmaktadir.

Ogretmenlerin anketin ikinci boyutu olan “Duygusal Bagllik” boyutuna iliskin algi
ortalamasi (X=3,79) “Cogunlukla” duzeyinde gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan
maddelerden “Calistigim okulun parcasi olmaktan gurur duyarim.” maddesi 6gretmenlerin en
yiksek, “Kendimi bu okula duygusal agidan bagli hissediyorum.” maddesi ise en disuk

diizeyde gorus belirttikleri maddelerdir.
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Tablo 4.32. ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin, kendi 6rgutsel

baghhklarina iliskin alt boyutlarina iligskin gorusleri

Boyutlar Ogretmen
X S Dizey
I. Boyut: Devam Baglilig 3,14 0,88 AS
I1. Boyut: Duygusal Baglilik 3,79 0,74 CG
Toplam Boyutlar 3,44 0,72 CG

HC: Hicbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Tablo 4.32°de ilkdgretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin, orgitsel baghlhiklari alt
boyutlarina iliskin algilari gorulmektedir. Anketin toplami icin &gretmenler (X=3,44)
“Cogunlukla” diizeyinde gorus belirtmislerdir. Ankette yer alan boyutlardan 1. Boyut olan
“Devam Baglhhgr” boyutuna iliskin 8gretmen gorisleri ( X =3,14) “Ara Sira” diizeyindeyken,

Il. Boyut olan “Duygusal Baglhk” boyutuna iliskin gorusler (X=3,79) “Cogunlukla”

dizeyindedir.

Altinci Alt Probleme iliskin Yorum

Orgutsel Baglihk anketinin maddelerinin toplamina iliskin 6gretmen algilarinin aritmetik
ortalamasina ( X =3,44) bakildiginda 6gretmenlerin orgitsel baglihklarinin yiiksek oldugu
goriilmektedir. 1lkogretim okullarinda arastirma yapan Topaloglu ve digerlerinin (2008)
ogretmenlerin orgltsel baglilik duzeylerinin benzer seviyede oldugu yoéniinde bulgular elde

etmistir.

Anketin I. Boyutu olan “Devam Baghhgi” ile ilgili olarak 6gretmenlerin en dlsuk
diizeyde gorus bildirdikleri maddeler “Bu okuldan ayrilmaya karar verirsem hayatimda pek
cok sey alt Gst olur.”, “Bu okuldan ayrilamayacak kadar az segene§im oldugunu
disundyorum.”, “Bu okula ¢ok katki sagladigim igin baska bir yerde galismayi dusiinmem.”
maddeleridir. Ogretmenlerin disiik diizeyde goris bildirdikleri maddeler daha ¢ok orgiite
devam etmemeleri durumunda Karsilasacadi zorluklarla ilgili maddelerdir. Ogretmen
goruslerine gore daha iyi firsatlar karsilarina ciktiginda, calistiklari kuruma sagladiklari
katkilarin arka planda kalacagr ve bu okuldan ayrilmalari durumunda baska secenekleri

oldugunu distndikleri sdylenebilir.

Anketin 1l. Boyutu olan “Duygusal Baglihk” ile ilgili olarak anketin “Bu okulda

calismakla dogru bir karar aldigimi dastintiyorum.”, Bu okulun problemlerini benim igin
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onem tasir.”, “Calistigim okulun pargasi olmaktan gurur duyarim.” maddeleri 6gretmenlerin
ankette en ylksek diizeyde gorus bildirdikleri maddelerdir. Bu bulgular 1siginda arastirmaya
katilan ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin okulun pargasi olmaktan gurur
duyduklari, kendilerin okulda ailenin parcasi olarak hissettikleri ve sectikleri kurumda

calismaktan memnun olduklari sdylenebilir.

Yedinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin  yedinci alt problemi olarak “ilkégretim okullarinda gérev yapan
yoOneticilerin, ogretmenlerin orgutsel baglilik dizeyine iliskin algilari nedir” olarak

belirlenmistir. Bu probleme iliskin 6gretmenlerin algi dizeyleri tabloda gosterilmistir.
1. Devam Bagliligi

Tablo 4.33. ilkégretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin, ogretmenlerin 6rgitsel

baghhklarina iliskin ankette yer alan “devam baghligi” boyutuna iliskin gorusleri

Anket Maddeleri Yonetici

N X Ss | Duzey

1. Bu okuldan ayrilmaya karar verirlerse hayatlarinda pek

cok seyin alt st olacagini disunrler. 101} 257 | 178 | ND

2. Bu okuldan ayrilamayacak kadar az secenekleri oldugunu

e 101 | 2,73 | 1,14 | AS
dusindarler.

3. Bu okula ¢ok katki sagladiklari i¢in baska bir yerde 101 | 260 | 118 | As
calismayi dustinmezler. ’ '

4. Okulvun ogrgtrpepler icin sagladigi yararlarin cok énemli 101 | 341 | 1,14 | c&
oldugunu dasunarler.

5. Bu okulda ¢alismak igin her tlrl gorevi yapmaya

101 | 3,30 | 1,28 | AS
hazirdirlar.

6. Bu okul islerinde, kendilerini en yiiksek performansi

) ) e 101 | 3,36 | 1,03 | AS
gostermeye 6zendirdigini distndrler.

7. Bu okulun calismak igin miilkemmel bir yer oldugunu 101 | 344 | 117 | CG

dusundrler.
8. Okula gok sey borglu olduklarini distundrler. 101 | 3,13 | 1,04 | AS
9. Bu okulun sadakatlerini hak ettigini dustndrler. 101 | 3,17 | 0,90 | AS
Devam Baglihgi boyutu toplami 101 | 3,05 | 0,79 | AS

HC: Higbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 ve 9 numarali maddeler olmak tzere toplam dokuz

madde anketin “Devam Baglihgi” boyutunu olusturmaktadir.

Yoneticilerin anketin birinci boyutu olan “Devam Baghhgi” boyutuna iliskin algi

ortalamasi ( X =3,14) “Ara Sira” dizeyinde gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan maddelerden
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“Bu okulun calismak icin mikemmel bir yer oldugunu distndrler.” maddesi 6gretmenlerin en
yuksek, “Bu okuldan ayrilmaya karar verirlerse hayatlarinda pek ¢ok seyin alt tst olacagini

dustndrler.” maddesi ise en disik duzeyde gorts belirttikleri maddelerdir.
2. Duygusal Baglihk

Tablo 4.34. ilkégretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin, 6gretmenlerin orgitsel

baghhklarina iliskin ankette yer alan “Duygusal Baglilik” boyutuna gére algilar

Anket Maddeleri Yonetici
N X Ss | Duzey
1. Bu okulun parc¢asi olmaktan gurur duyarlar. 101 | 3,95 | 091 | CG
2. Kendilerini ailenin parcasi gibi hissederler. 101 | 3,81 | 1,08 | CG

3. C;evrelermdekll!ere bu okulda ¢alismaktan mutluluk 101 | 375 | 0,90 | CG
duyduklarini soylerler.

4. Okul 6vuldigunde kendilerini 6vilmus sayarlar. 101 | 3,78 | 1,05 | CG

5. Okula yapilan elestirileri kendilerine yapilmis sayarlar. 101 | 3,19 | 1,12 | AS

Kendilerini bu okula duygusal agidan bagh

hissederler.(R) 101 | 3,58 | 1,14 | CG

7. Bu okulun problemlerini kendi problemleri olarak

hissederler.(R) 101 | 3,62 | 1,22 | CG

8. Bu okulda calismaya karar vermekle dogru kara
verdiklerini dustnarler. (R) 101 | 363 | 1,25 | CG

Duygusal Baglilik Boyutu Toplami 101 | 3,67 | 0,67 | CG

HC: Higbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Ankette yer alan 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, numarali maddeler olmak Uzere toplam

sekiz madde anketin “Duygusal Baglilik” boyutunu olusturmaktadir.

Yoneticilerin anketin ikinci boyutu olan “Duygusal Baghhk” boyutuna iliskin algi
ortalamasi (X=3,67) “Cogunlukla” duzeyinde gerceklesmistir. Bu boyutta yer alan
maddelerden “Bu okulun parcasi olmaktan gurur duyarlar.” maddesi 6gretmenlerin en yiiksek,
“Okula yapilan elestirileri kendilerine yapilmis sayarlar.” maddesi ise en disuk diizeyde goris

belirttikleri maddelerdir.

Tablo 4.35. ilkogretim okullarinda goérev yapan yoneticilerin, 6gretmenlerin orgiitsel

baghhiklarina iliskin alt boyutlarina iliskin gorusleri

Boyutlar Yonetici

X S Dizey
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I. Boyut: Devam Baglihg 3,05 0,79 AS
1. Boyut: Duygusal Baglilik 3,67 0,67 CG
Toplam Boyutlar 3,34 0,62 AS

HC: Higbir Zaman, ND: Nadiren, AS. Ara Sira, CG: Cogunlukla, HZ: Her Zaman

Tablo 4.35’de ilkdgretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin, 6gretmenlerin orgutsel
baghhklari alt boyutlarina iliskin gorusleri gortlmektedir. Anketin toplami igin yoneticiler
(X=3,34) “Ara Sira” diizeyinde gorus belirtmislerdir. Ankette yer alan boyutlardan I. Boyut
olan “Devam Baghhg” boyutuna iliskin yonetici gorlsleri (X=3,05) “Ara Sira”
dizeyindeyken, Il. Boyut olan “Duygusal Bagllik” boyutuna iliskin gorisler ( X=3,67)
“Cogunlukla” dizeyindedir.

Yedinci Alt Probleme iliskin Yorum

Ogretmenlerin orgiitsel bagliliklarina iliskin yonetici algilarinin aritmetik ortalamasina
(X=3,34) bakildiginda yoneticilerin orgutsel bagliliklari orta dizeyde bulduklar
gorulmektedir. Ozkaya, Karakog ve Kara (2006) ve Kaya (2008) nin kamu ve 6zel sektor
Uzerinde yaptigi arastirmada kamu ¢ahisanlarinin devam bagliligi ile ilgili yaptiklari ¢alisma
bu bulgulari destekler niteliktedir.

Yoneticilerin, 6gretmenlerin “Devam Baglihgi” boyutuna iliskin olarak en disiik diizeyde
gorus bildirdikleri maddeler “Bu okuldan ayrilmaya karar verirsem hayatimda pek ¢ok sey alt
Ust olur.”, “Bu okuldan ayrilamayacak kadar az secenedim oldugunu distiniyorum.”, “Bu
okula ¢ok katki sagladigim igin baska bir yerde calismayi distinmem.” maddeleridir.
Yoneticiler 6gretmenlerin  bu okuldun ayrildiklarinda baska secgenekleri oldugunu
dustndikleri gérustndedirler.

“Duygusal Baglhhk” boyutunda yoneticilerin “Bu okulun pargasi olmaktan gurur
duyarlar.”, “Kendilerini ailenin parcasi gibi hissederler.”, “Okul 6évildigunde kendilerini
Ovulmus sayarlar.”, maddeleri en yiiksek diizeyde algilanan maddelerdendir. Yoneticilerin,
ogretmenlerin  duygusal bagdliliklarina iliskin ylksek dizeyde algiladiklari maddeler,
ogretmenlerin okulu benimsedigini ve okulda ¢alismaktan memnun olduklarini gdsteren

maddelerdir.

Sekizinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin sekizinci alt problemi,
“llkogretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin, orgitsel baghihklarina iligkin

gorusleri arasinda;
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a) Cinsiyetlerine,

b) Yagslarina,

c) Egitim Durumlarina gore,

anlamh bir fark var midir?” seklinde diizenlenmistir. Asagida bu probleme iliskin

bulgular tablolar halinde verilmistir.

a) ilkogretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin, érgiitsel baghhklarina iliskin

gorugleri arasinda cinsiyetlerine gére anlaml bir fark olup olmadigina iliskin bulgular

Tablo 4.36. ilkégretim okullarinda gérev yapan d§retmenlerin, orgiitsel bagliliklarina iliskin

goruslerinin cinsiyete gore dagilimi ve t testi sonuglari

Olcegin Boyutlari Cinsiyet N X S Sd t p

Kadin 210 | 3,05 | 0,86

Devam Baglhg
Erkek 193 | 3,23 | 0,90

401 | -1,97 ,050

Kadin 210 | 382 | 0,72
Erkek 193 | 3,77 | 0,76

401 | 0,69 491

Duygusal Bagllik

Kadin 210 | 341 | 0,72

Olgegin Geneli
Erkek 193 | 3,48 | 0,73

401 | -0,93 | ,352

(*),05 diizeyinde fark anlamli

Ogretmenlerin orgiitsel baghlik boyutlarindan devam baglihgi boyutuna iliskin gorusleri
arasinda cinsiyetlerine gore anlamh bir farklilik bulunmustur(p= <0.05). Buna gore, bayan
ogretmenlerin devam baghhgr boyutuna iliskin gortsleri ( X =3,053); erkek dgretmenlerden
( X=3.22) daha yuksek duzeydedir.

Tablo 4.36°da ilkdgretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerin, orgitsel baglliklarina
iliskin goruslerinin cinsiyete gére dagilimi ve t testi sonuclari gorilmektedir. Buna gore
arastirmaya katilan yoneticilerin 210’u kadin, 193’0 erkektir. Kadin égretmenlerin orgutsel
baghhklarina iliskin algilarinin aritmetik ortalama degeri ( X) 3,41 ve standart sapma (S)
0,72°dur. Arastirmaya katilan erkek yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin
algilarinin aritmetik ortalama degeri ( X) 3,48 ve standart sapma (S) 0,73’dir. Yapilan
istatistiki ¢6zimlemede “t” degeri -0,931’dir. Kadin ve erkek oOgretmenlerin orgltsel
baghhklarina iliskin “P” degeri ,352 olup, P>,05’tir. Bu nedenle ,05 diizeyinde olmak Uzere
cinsiyetlere, ogretmenlerin 6érgutsel bagliliklarina iliskin gorisleri arasinda anlamh farklihk

yoktur.
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b) iIkégretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin, érgitsel baghhklarina iliskin

gorusleri arasinda yaslarina gore anlamli bir fark olup olmadigina iliskin bulgular

Tablo 4.37. ilkogretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin, orgiitsel bagliliklarina

iliskin goruslerinin aritmetik ortalamasi ( X) ve standart sapma (S) dederleri

Orgutsel Baglilik Boyutlari YAS N X S

20-30 aras! 73 3,02 0,81

Devam Baglihg 31-40 aras! 179 | 3,12 0,89
41 ve lzeri 151 3,21 0,88

Toplam 403 3,14 0,87

20-30 arasl 73 3,83 0,74

Duygusal Baglilik 31-40 arasl 179 | 3,81 0,74
41 ve lzeri 151 3,76 0,74

Toplam 403 3,79 0,74

20-30 aras| 73 3,40 0,68

Olgegin Geneli 31-40 aras 179 | 345 0,75
41 ve Uzeri 151 3,47 0,71

Toplam 403 3,45 0,72

Tablo...’da 6gretmenlerin yagslarina gore, orgutsel baghliklarina iliskin goruslerinin
aritmetik ortalamalari ( X) ve standart sapmalari (S) verilmistir. Degerler tum gruplar igin

birbirine yakindir.

Tablo 4.38. ilkogretim okullarinda gérev yapan égretmenlerin yaslarina gore orgitsel

baghhklarina iliskin gortslerine ait varyans analizi sonuclari

Olgegin Varyansin | Kareler sd Kareler F P Anlamli
Boyutlari Kaynagi Toplami Ortalamasi Fark
LSD
Devam Gruplargrg& 1,860 2 0,930 1,206 ,300 Fark
Baglih! Gruplarici 308,422 400 0,771 anlve}mll
Toplam 310,281 402 degil
Gruplararasi 0,372 2 0,186 0,338 , 714 Fark
Duygusal et olarici | 220,105 | 400 0,550 anlamli
Baglilik : : o
Toplam 220,477 402 degil
Olcegin Gruplargrg& 0,213 2 0,107 0,203 ,816 Fark
Geneli Gruplarigi 209,947 400 0,525 anla}mll
Toplam 210,161 402 degil

Tablo 4.38’de dgretmenlerin yaslarina gore, orgitsel baghliklarina iliskin goruslerinin
varyans analizi sonuglari gortlmektedir. Buna gore anketin genelinde ilkdgretim okullarinda
gorev yapan 6gretmenlerin “Yaslarina” gore orgutsel baghhklarina iliskin gérisleri arasinda

,05 diizeyinde anlamli fark bulunamamistir.
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c) ilkogretim okullarinda gérev yapan é§retmenlerin, érgitsel baghliklarina iliskin

gorusleri arasinda egitim durumlarina goére anlamh bir fark olup olmadigina iliskin

bulgular

Tablo 4.39. ilkdgretim okullarinda gérev yapan égretmenlerin, egitim durumlarina gore

orgutsel baghhklarina iliskin goruslerinin aritmetik ortalamasi ( X) ve standart sapma (S)

degerleri

Orgutsel Baglilik Boyutu Egitim N X S

Onlisans 93 |3,22 0,96

Lisans(Egitim Fak) |213 |3,12 0,82

Devam Baghhig Lisans(Diger fak) 89 3,14 0,91
Lisansust 8 2,42 0,86

Toplam 403 |3,13 0,88

Onlisans 93 |3,86 0,73

Lisans(Egitim Fak) |213 | 3,75 0,74

Duygusal Baglilik Lisans(Diger fak) |89 3,85 0,70
Lisansusti 8 3,56 1,18

Toplam 403 | 3,79 0,74

Onlisans 93 |3,52 0,75

Lisans(Egitim Fak) |213 |3,42 0,69

Olgegin Geneli Lisans(Diger fak) 89 |3,47 0,73
Lisansusti 8 2,96 0,97

Toplam 403 | 3,45 0,72

Tablo 4.40. ilkogretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin egitim durumlarina gére

orgutsel baghhklarina iliskin gorislerine ait varyans analizi sonuglari

Olgegin Varyansin | Kareler sd Kareler F P Anlamli
Boyutlari Kaynagi Toplami Ortalamasi Fark —
LSD
Devam Gruplargrfam 4,852 3 1,617 2,113 ,098 Fark
Baglilg Gruplarigi 305,429 399 0,765 anlﬁmll
Toplam 310,281 402 degil
Duygusal Gruplargrg& 1,466 3 0,489 0,890 ,446 Fark
Baglilik Gruplarigi 219,012 399 0,549 anla}mll
Toplam 220,477 402 degil
Olcegin Gruplargrgm 2,676 3 0,892 1,715 ,163 Fark
Geneli Gruplarigi 207,485 399 0,520 anla}mll
Toplam 210,161 402 degil

Tablo 4.40°da Ogretmenlerin eQitim durumlarina gore,

orgutsel baghiliklarina iliskin

goruslerinin varyans analizi sonuclari gortlmektedir. Buna gore anketin alt boyutlari ve

anketin geneline bakildiginda 6gretmen gorUsleri arasinda egitim durumlarina gére anlamli
bir farkhihk yoktur.
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Sekizinci Alt Probleme iliskin Yorum

a) Ogretmenlerin orgutsel baghliklarina iliskin gértsleri cinsiyetlerine gore anlamlh bir
farklilik yoktur. Topaloglu ve digerleri (2008), Durna ve Eren (2005) yaptiklari arastirma bu
bulgulari destekler niteliktedir. Kadin ve erkek 6§ orgutsel baghhklarina iliskin gorislerinin

aritmetik ortalamasi birbirine gok yakin olarak bulunmustur.

b) Anketin genelinde ilkogretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin “Yaslarina” gore
orgutsel bagliliklarina iliskin gorusleri arasinda ,05 duzeyinde anlamli fark bulunamamistir.
Calisanlarin yaslarinin ilerlemesinin orgutsel baglhihga iliskin goruslerinde farkliliga neden
olmamaktadir. Turkiye’de 6gretmenlerin 6mir boyu istihdam garantisi olmasi ve ¢cogunlukla
islerinden ayrilmamalari, érgutsel baglihdin temelini olusturan emeklilik haklari, kariyer, 6zel

yetenek olusturma gibi kuruma yapilan kisisel yatirimlarin 6nemini azaltmaktadir.

c) Anketin alt boyutlari ve anketin geneline bakildiginda 6gretmen gorisleri arasinda
orgltsel baghhga iliskin gorisler egitim durumlarina gore anlamli bir farklihk yoktur. Fakat
ogretmen goruslerinin aritmetik ortalamalari incelendiginde lisansusti 6grenim gdrenlerin
orgltsel baghligi en dusik, onlisans mezunlarinin ise en yiksek oldugu bulgusu elde

edilmistir.
Dokuzuncu Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin dokuzuncu alt problemi,
“Ilkdgretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin, égretmenlerin érgiitsel bagliliklarina
iliskin gorusleri arasinda;
a) Cinsiyetlerine,
b) Yaslarina,
C) Egitim Durumlarina gore,
anlamli bir fark var midir?” seklinde diizenlenmistir. Asagida bu probleme iliskin

bulgular tablolar halinde verilmistir.

a) Ilkogretim okullarinda goérev yapan yoneticilerin, 6gretmenlerin  6rgitsel
baglhhklarina iliskin gorusleri arasinda cinsiyetlerine goére anlaml bir fark olup

olmadidina iliskin bulgular

Tablo 4.41. ilkogretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin, 6gretmenlerin orgiitsel

baghhklarina iliskin gortslerinin cinsiyete gore dagilimi ve t testi sonuglar
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Olcegin Boyutlar Cinsiyet N X S Sd t p

Kadin 29 3,02 |0,69

Devam Baglhg
Erkek |72 3,06 |0,82

99 |-0,23 |,817

Kadin 29 381 |071

Duygusal Baglhlik
Erkek |72 | 361 |0,65

99 |1,38 171

Kadin 129 |339 |0,64

Olcegin Geneli
Erkek |72 13,32 |0,61

99 |0,54 ,588

(*),05 duizeyinde fark anlamh

Tablo 4.41°de ilkdgretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin, 6gretmenlerin 6rgutsel
baghhklarina iliskin goruslerinin cinsiyete gére dagihimi ve t testi sonuclari gorilmektedir.
Buna gore arastirmaya katilan yoneticilerin 29°u kadin, 72’si erkektir. Kadin yoneticilerin,
ogretmenlerin 6rgutsel baghhklarina iliskin algilarinin aritmetik ortalama degeri ( X) 3,39 ve
standart sapma (S) ,64’dur. Arastirmaya katilan erkek yoneticilerin égretmenlerin érgutsel
baghhgina iliskin algilarinin aritmetik ortalama degeri (X) 3,32 ve standart sapma (S)
,61°dir. Yapilan istatistiki ¢cozlimlemede “t” de@eri -0,544’dur. Kadin ve erkek yoneticilerin,
orgltsel bagliliga iliskin “P” degeri ,588 olup, P>,05’tir. Bu nedenle ,05 diizeyinde olmak
Uzere cinsiyetlere, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusler

arasinda anlamli farkhlik yoktur.

b) ilk6gretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin, ogretmenlerin orgitsel
baghhklarina iliskin gorusleri arasinda yaslarina gére anlamh bir fark olup olmadigina
iliskin bulgular

Tablo 4.42. ilkégretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin yaslarina gére dégretmenlerin

orgltsel baghhklarina iliskin goruslerinin aritmetik ortalamasi ( X) ve standart sapma (S)

degerleri
Orgiitsel Baghlik Boyutlari YAS N X S
20-30 arasl 43 2,99 0,82
Devam Bagliligi 31-40 aras! 36 3,22 0,69
41 ve Uzeri 22 2,90 0,85
Toplam 101 3,05 0,79
20-30 arasl 43 3,69 0,62
Duygusal Baglilik 31-40 arasl 36 3,79 0,73
41 ve Uzeri 22 3,43 0,63
Toplam 101 3,67 0,67
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Olgegin Geneli

20-30 arasl 43 3,32 0,66
31-40 arasl 36 3,49 0,51
41 ve Uzeri 22 3,15 0,66
Toplam 101 3,34 0,62

Tablo 4.43. ilkégretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin yaslarina gére égretmenlerin

orgltsel baghhklarina yeterliliklerine iliskin gorislerine ait varyans analizi sonuglari

Olgegin Varyansin | Kareler sd Kareler F P Anlamli
Boyutlari Kaynagi Toplami Ortalamasi Fark
LSD
Devam Gruplargrg& 1,688 2 0,844 1,373 ,258 Fark
Baglilig) Gruplarici 60,252 98 0,615 An[a}mll
Toplam 61,940 100 Degil
Gruplararasi 1,821 2 0,910 2,067 ,132 Fark
Duygusal IGrinlarici | 43,152 | 98 0,440 Anlamli
Baglilik ! : o
Toplam 44,972 100 Degil
Slcegin Gruplargrg& 1,618 2 0,809 2,173 ,119 Fark
Gergli Gruplarici 36,488 98 0,372 AnIE}mII
Toplam 38,106 100 Degil

Tablo 4.43’de yoneticilerin yaslarina gore, 6gretmenlerin érgutsel baghliklarina iliskin

goruslerinin varyans analizi sonuclari gorilmektedir. Buna gore anketin genelinde ilkdgretim

okullarinda gorev yapan yoneticilerin “Yaslarina” gore égretmenlerin orgttsel bagliliklarina

iliskin gorusleri arasinda ,05 diizeyinde anlaml fark bulunamamistir.

c) Ilkégretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin, 6gretmenlerin érgitsel

baglhhklarina iliskin gorisleri arasinda egitim durumlarina gére anlamh bir fark olup

olmadigina iliskin bulgular

Tablo 4.44. ilkogretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin editim durumlarina goére

ogretmenlerin orgutsel baghhiklarina iliskin gortslerinin aritmetik ortalamasi ( X) ve standart

sapma (S) degerleri

Orgutsel Baglilik Boyutlari Egitim N X S
Onlisans 30 3,22 0,69
Devam Baglii{ Lisans(Egitim Fak) | 36 3,10 0,70
Lisans(Diger fak) 35 2,85 0,92
Toplam 101 3,05 0,79
Onlisans 30 3,68 0,71
Duygusal Baglilik Lisans(Egitim Fak) | 36 3,67 0,53
Lisans(Diger fak) 35 3,65 0,78
Toplam 101 3,67 0,67
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Onlisans 30 3,44 0,41
R . Lisans(EQitim Fak) | 36 3,37 0,55
Olcegin Geneli Lisans(Diger fak) | 35 | 3,22 0,80
Toplam 101 3,34 0,62

Tablo 4.45. ilkogretim okullarinda gorev yapan ydneticilerin egitim durumlarina gore

ogretmenlerin érgutsel baghliklarina iliskin gorislerine ait varyans analizi sonuclari

Olgegin Varyansin | Kareler sd Kareler F P Anlamli
Boyutlari Kaynagi Toplami Ortalamasi Fark —
LSD
Devam Gruplar§r§5| 2,387 2 1,194 1,964 ,146 Fark
Baghlig Gruplarigi 59,553 98 0,608 anla}mll
Toplam 61,940 100 degil
Duygusal Gruplargr_am 0,023 2 0,012 0,025 ,975 Fark
Baglhlik Gruplarigi 44,949 98 0,459 anla}mll
Toplam 44,972 100 degil
Olcegin Gruplargr_aSI 0,791 2 0,395 1,039 ,358 Fark
Geneli  LCruplarici 37,315 98 0,381 anlamli
Toplam 38,106 100 degil
Tablo 4.45’de yoneticilerin egitim durumlarina gore, 6gretmenlerin  6rgitsel

baghhklarina iliskin gérislerinin varyans analizi sonuclari gortlmektedir. Buna goére anketin
alt boyutlari ve anketin geneline bakildiginda yonetici gorUsleri arasinda egitim durumlarina

gore anlamli bir farklilik yoktur.

Dokuzuncu Alt Probleme iliskin Yorum

a) Ilkogretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin, 6gretmenlerin orgiitsel baghliklarina
iliskin gorusleri, cinsiyetlerine gore anlamli farkhilik gostermemistir. Arastirma bulgularina
gore kadin yoneticilerin ve erkek yoneticilerin, 6gretmenlerin orgutsel baghhklarina iliskin
gorusleri benzer diizeydedir.

b) anketin genelinde ilkogretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin “Yaglarina” gore
ogretmenlerin orgutsel baghliklarina iliskin gorigleri arasinda ,05 diizeyinde anlamli fark
bulunamamustir. Ogretmenlerin orgiitsel bagliliklarina iliskin olarak en yiiksek diizeyde goris
bildirenler “31-40 yas arasI” yoneticiler olmustur.

c) Anketin alt boyutlari ve anketin geneline bakildiginda yonetici gorusleri arasinda egitim
durumlarina gére anlamli bir farklilik yoktur. Ogretmenlerin 6rgitsel baghliklarina iliskin
olarak en yiiksek diizeyde goriis bildirenler “Onlisans” mezunu yoneticileridir.

Onuncu Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin onuncu alt boyutu olarak “ilkégretim okullarinda gérev yapan yonetici ve

ogretmenlerin, 6gretmenlerin érgltsel bagliliklarina iliskin gorusleri arasinda anlamli bir fark
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var midir?” belirlenmistir. Asadida bu probleme iliskin t-testi sonuglari tablolar halinde
verilmistir.
Tablo 4.46. ilkogretim okullarinda gérev yapan yonetici ve 6gretmenlerin, égretmenlerin

orgutsel baghhklarina iliskin gorislerine iliskin t-testi sonuglari

Olgegin Boyutlari Gorev N X S | sd t P

Ogretmen | 403 | 3,14 | 0,88
Devam Baglhhgi _ 502 | 0,87 | ,383
Yonetici 101 | 3,05 | 0,79

Ogretmen | 403 | 3,79 | 0,74
Duygusal Baglilik 502 | 1,59 | ,112
Yonetici 101 | 3,67 | 0,67

Ogretmen | 403 | 3,44 | 0,72
Toplam _ 502 | 1,34 ,142
Yonetici 101 | 3,34 | 0,62

Tablo 4.46°da ilkogretim okullarinda gbrev yapan yonetici ve 0Ogretmenlerin,
ogretmenlerin orgltsel baghhklarina iliskin algilarina dair “t” testi sonuclari gortlmektedir.
Buna gore arastirmaya katilan 403 ogretmenin, orgitsel baghliklarina iliskin algilarinin
aritmetik ortalama degeri ( X) 3,45 ve standart sapma (Ss) ,72’dir. Arastirmaya katilan 101
yoOneticinin 6gretmenlerin orgutsel bagliliklarina iliskin algilarinin aritmetik ortalama degeri
( X) 3,34 ve standart sapma (Ss) ,62’dir. Yapilan istatistiki ¢cozimlemede “t” degeri 1,34’dr.
Ogretmenlerin ve yoneticilerin, 6gretmenlerin 6rgiitsel baghliklarina iliskin “P” degeri ,181
olup, P>,05’tir. Bu nedenle ,05 diizeyinde olmak uzere ilkdgretim okullarinda gérev yapan
yOnetici ve 0Ogretmenlerin, Ogretmenlerin orgutsel baghhiklarina iliskin algilari arasinda
anlamh bir farklilk yoktur. Yoneticilerin 6gretmenlerin orgttsel baghhiklarina iliskin algilari
(X=3,45) “Cogunlukla” diizeyinde yoneticilerin 6gretmenlerin drgltsel baghhklarina iliskin
algilari (X=3,34) “Ara Sira” dizeyinde olmustur. Tabloya genel olarak bakildiginda
yoneticilerin, 6gretmenlerin orgltsel baghhklarina iliskin algi dizeylerinin dgretmenlerin

goruslerine gore daha duslk oldugu goriulmektedir.

Onuncu Alt Probleme iliskin Yorum

Ogretmenlerin ve yoneticilerin, 6gretmenlerin orgutsel baghliklarina iliskin “P” degeri
,181 olup, P>,05’tir. Bu nedenle ,05 diizeyinde olmak Uzere ilkdgretim okullarinda goérev
yapan yonetici ve 6gretmenlerin, 6gretmenlerin érgutsel bagliliklarina iliskin algilari arasinda
anlamli bir farkhlik yoktur. Bu bulgular 1siginda yoneticilerin de 6gretmen kokenli olmasi
nedeniyle ogretmenlerin orgutsel baglihklari hakkinda bilgi ve tecriibe sahibi olduklan
soylenebilir. Ogretmenlerin ve yoneticilerin gérisleri arasinda farklihk olmamasi okulda

yoOneticilerin ve 6gretmenlerin 6rgit igerisindeki konum bakimindan diger 6rgitlere nazaran
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daha az fark olmasindan kaynaklanmaktadir. Ydoneticiler de 6gretmenlik meslegini
yuriitmekte ve 6gretmenlerin 6érgatle ilgili sorunlarini paylasmaktadir. Bu nedenlerden dolay!
ogretmenlerin  orgutsel baghhklari ile yoneticilerin 6gretmenlerin orgutsel baghliklar

gorusleri arasinda fark olmadigi sdylenebilir.

Onbirinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin onbirinci alt problemi “ilkégretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin
yoneticilerin goruslerine gore, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin
gorusleri ile 6gretmenlerin érgitsel baghliklar arasinda anlamli bir iliski var midir?” olarak

belirlenmistir. Asagida probleme iliskin degerler tablo halinde verilmistir.

a) Ilkégretim okullarinda gorev yapan égretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine iliskin gorasleri ile orgutsel baghhklarina iliskin gorisleri

arasindaki iliski

Tablo 4.47. ilkégretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6rgutsel baghhklarina iliskin gorusleri
arasinda iliskiye ait korelasyon (r) sonuclari

Boyutlar IKY

N=403 IKT IKS I IKE IKD Toplam
Devam Pers. Cor. | ,370(**) | ,235(**) | ,141(**) | ,487(**)| ,446(**) 493(**)
Bagliigi | Sig. ,000 ,000 ,005 ,000 ,000 ,000
Duygusal | Pers. Cor. | ,236(**) | ,207(**) | ,272(**)| ,355(**) | ,322(**) ,388(**)
Baglilik | Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
0B Pers. Cor. | ,352(**) | ,251(**) | ,221(**) | ,484(**)| ,442(**) 504(**)
Toplam | Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

~ (**) Korelasyon 0,01 duzeyinde énemlidir.
Ikdgretim okullarinda gorev yapan égretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi

yeterliliklerine iliskin gorUsleri ile 6rgitsel bagliliklarina iliskin gorusleri arasinda anlamli bir
iliski bulunmustur. Baska bir anlatimla yukarida belirtilen iki degiskene ait veriler (veri
gruplari) ve alt boyutlarina iliskin veriler birbiriyle baglantili ve diizenli olarak degismektedir.

ilkdgretim okullarinda gérev yapan égretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6rgutsel baghhklarina iliskin gorisleri arasinda 0,01
diizeyinde anlamli ve pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski vardir (r=,504). Ogretmenlerin,

yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin algi diizeyleri artarken, érgutsel
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bagliliklarina iliskin algilari da artmaktadir. Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine iliskin algi diizeyleri azalirken, 6rgutsel baghliklarina iliskin algilari
da azalmaktadir. ilkégretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6rgutsel baghhiklarina iliskin gorusleri
arasinda “pozitif iliski” vardir.

Ilkdgretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
yeterlilikleri alt boyutlarina iliskin gorusleri ile orgltsel baghhk alt boyutlarina iliskin
gorusleri arasinda 0,01 diizeyinde anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir. Baska bir deyisle
ogretmen goruslerine gore yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterlilikleri alt boyutlari
ile 6gretmenlerin orgutsel baghliklar tim alt boyutlari arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
vardir.

b) ilkégretim okullarinda gérev yapan yéneticilerin, insan kaynaklari ydnetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6gretmenlerin drgutsel baghliklari arasindaki iligki

Tablo 4.48. ilkégretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin, insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6gretmenlerin 6rgutsel baghhklarina iliskin gorusleri

arasinda iliskiye ait korelasyon sonuglari

Boyutlar . _ ) _ _ IKY
N=101 IKT IKS 1 IKE IKD Toplam
Devam Pers. Cor. ,042 -050 | -217(%)| ,390(**) ,099 ,158
Baglihg Sig. 675 ,619 ,029 ,000 ,325 ,115
Duygusal Pers. Cor. -,007 ,169 1311 ,335(**) | ,336(**) | ,330(**)
Baglilik Sig. 947 ,001 ,193 ,001 ,001 ,001
OB Toplam | Pers. Cor. ,025 ,053 -,080 | ,434(**) 239(%) | ,275(*%)
Sig. ,804 ,602 427 ,000 ,016 ,005

(**) Korelasyon 0,01 duzeyinde énemlidir.
(*)Korelasyon 0,05 diizeyinde dénemlidir.
IIk6gretim  okullarinda goérev yapan yoneticilerin, insan kaynaklari yoénetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6gretmenlerin 6rgutsel baghhklarina iliskin gorusleri
arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Bagka bir anlatimla yukarida belirtilen iki degiskene

ait veriler (veri gruplar) birbiriyle baglantili ve diizenli olarak degismektedir.

IIkégretim  okullarinda gérev yapan yoneticilerin, insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6gretmenlerin 6rgutsel baghhklarina iliskin gorusleri
arasinda 0,01 diizeyinde anlamli ve pozitif yonde ve disuk dizeyde bir iliski vardir (r=,275).
Yoneticilerin, insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin algi dutzeyleri artarken,

ogretmenlerin orgutsel baghhklarina iliskin algilari da artmaktadir. Yoneticilerin, insan
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kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin algi duzeyleri azalirken, dgretmenlerin orgutsel
bagliliklarina iliskin algilari da azalmaktadir. ilkégretim okullarinda gorev yapan
yoneticilerin, insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gortsleri ile 6gretmenlerin

orgutsel baghhklarina iliskin gorisleri arasinda “pozitif iliski” vardir.

IIkégretim  okullarinda gérev yapan yoneticilerin, insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6gretmenlerin 6rgutsel baghhklarina iliskin gorisleri
arasindaki iliskiye alt boyutlara gore bakildiginda;

« “Devam Baghhgi” ile “insan iliskileri” boyutlari arasinda 0,05 diizeyinde negatif
ve dusik dizeyde iliski bulunmaktadir.

« “Devam Baghhgi” ile “insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi” arasinda
0,01 duzeyinde pozitif ve orta dizeyde iliski bulunmaktadir.

» “Duygusal Bagllik” ile “insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi” arasinda
0,01 diizeyinde pozitif ve orta diizeyde iliski bulunmaktadir.

« “Duygusal Baglihk” ile *“insan Kaynaklarinin  Odullendirilmesi  ve
Degerlendirilmesi” arasinda 0,01 dilzeyinde pozitif ve orta dizeyde iliski
bulunmaktadir.

c) IIkégretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin ve yoneticilerin, yoneticilerin
insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri ile érgitsel baghhklarina

iliskin gorusleri arasindaki iliski

Tablo 4.49. ilk6gretim okullarinda gorev yapan ogretmen ve ydneticilerin, insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6gretmenlerin 6rgutsel baghliklarina

iliskin gorusleri arasinda iliskiye ait korelasyon sonugclari

Boyutlar _ _ ) _ ' IKY
N=504 iKT iKS i iKE ikD | Toplam
Devam Pers. Cor. | ,287(*%) | ,183(*%) 064 | 4140y | 3380 | ,396(")
Baglihgr Sig. 1000 1000 150 1000 1000 1000
Duygusal Pers. Cor. | ,163(*%) | ,197(*%) | 2410 | ,290(*%)| ,256(*%) | ,324(**)
Baglilik Sig. 000 000 000 000 000 000
OB Toplam | Pers. Cor. | ,265(*%) | 2140 | ,169(*%) | ,400(%) | ,343(*%) | ,414(*")
Sig. 1000 000 000 000 000 000

(**) Korelasyon 0,01 diizeyinde énemlidir.
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Ilkogretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin ve yoneticilerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6rgutsel baghhklarina iliskin gorusleri
arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Bagka bir anlatimla yukarida belirtilen iki degiskene
ait veriler (veri gruplari) ve alt boyutlarina iliskin veriler birbiriyle baglantili ve diizenli olarak

degismektedir.

Ilkogretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin ve yoneticilerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri ile érgitsel baghhklarina iliskin gorusleri
arasinda 0,01 diizeyinde anlamli ve pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski vardir (r=,414).
Ogretmenlerin ve yoneticilerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iligkin
alg dizeyleri artarken, 6gretmenlerin orgttsel bagliliklarina iliskin algilari da artmaktadir.
Ogretmenlerin ve yoneticilerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin
algi duzeyleri azalirken, égretmenlerin 6rgutsel baglihiklarina iliskin algilari da azalmaktadir.
ilkégretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin ve yéneticilerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6rgutsel baghhiklarina iliskin gorusleri

arasinda “pozitif iliski” vardir.

Ilkogretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin ve yoneticilerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterlilikleri alt boyutlarina iliskin gorusleri ile 6gretmenlerin érgutsel
baglilik alt boyutlarina iliskin gorusleri arasinda 0,01 diizeyinde anlamli ve pozitif yonde bir
iliski vardir. Baska bir deyisle 6gretmen ve yonetici gorlslerine gore yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterlilikleri alt boyutlari ile 6gretmenlerin 6rgutsel bagliliklari tim alt

boyutlari arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Onbirinci Alt Probleme iliskin Yorum

Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin alg
duzeyleri artarken, orgiitsel baglhliklarina iliskin algilari da artmaktadir. Ogretmenlerin,
yoOneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin algi dlzeyleri azalirken,
orgiitsel bagliliklarina iliskin algilari da azalmaktadir. ilkégretim okullarinda gérev yapan
ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri ile
orgutsel baghliklarina iliskin gorisleri arasinda 0,01 diizeyinde anlamli ve pozitif yonde bir
iliski vardir. Meyer ve Smith (2000), Balay (1999) yaptiklari arastirmalar sonucu elde ettikleri
bulgular da insan kaynaklari yonetimi islevleri ve orgltsel baglihk arasindaki iliskiyi

destekler niteliktedir.
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Yoneticilerin, insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin algi dlzeyleri artarken,
ogretmenlerin orgutsel baghhklarina iliskin algilari da artmaktadir. Yoneticilerin, insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin algi duzeyleri azalirken, dgretmenlerin orgutsel
baghliklarina iliskin algilar da azalmaktadir. 1Ikogretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin
insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorugleri ile o6gretmenlerin &rgtsel
baghhklarina iliskin gorusleri arasinda 0,01 diizeyinde anlamli ve pozitif yonde bir iliski
vardir. insan kaynaklari yeterliliklerine sahip olduklarini disiinen yoneticiler, kurumlarinda

calisan 6gretmenlerin orgltsel baglihiklarinin yiiksek oldugunu distinmektedirler.

Yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterlilikleri ve o6gretmenlerin orgutsel
baghhklari arasindaki iliskiyi ortaya koymak igin &gretmen ve yonetici gorusleri
birlestirildiginde, bu iki veri grubu arasinda anlaml bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Yani
ogretmen ve yonetici gorisleri incelendiginde yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
yeterlilikleri ile 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklari iliskilidir. Ogretmenlerin 6rgiitlerine olan
bagliliklarinin artmasi yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerini arttirmalari ile

mimkin olabilecektir.
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V.BOLUM

SONUCLAR VE ONERILER

Cahismanin bu bolimunde arastirma bulgularindan ¢ikarilan sonuglara yer verilmis,
sonuclarin egitim orgdtleri agisindan 6nemine deginilmis ve bu ¢6zimlemeler 1s1ginda
oneriler gelistirilmistir. Ancak bu c¢alismadan elde edilen sonuglarin ve gelistirilen dnerilerin

Antalya ili ile sinirh oldugu goz ardi edilmemelidir.

Sonuglar

Insan kaynaklarini etkin kullanan orgitlerin giinimiizde varligini sirdiirme sanslarinin
cok yuksek oldugu ve kar, kalite, verimlilik gibi diger amaglarini gerceklestirmelerinin ¢ok
daha kolay oldugu herkes tarafindan bilinmektedir. Artik insani herhangi bir Gretim faktori
olarak goren anlayis yikilmistir. Orgiit yonetimi de buna gore yapilanmak, sistemini buna
gore kurmak ve yonetmek zorundadir. Ozellikle 6zel sektorde énem kazanan insan kaynaklari

yonetimi artik kamu sektdriinde de uygulanabilirligi arastiriimaktadir.

Egitim orgutlerinden beklenilen verimin alinabilmesi, insan kaynaklarinin nitelikli ve
mutlu olmasiyla mimkindir. Calisanini géz ardi eden ve sadece calisan olarak goren
kurumlarin basarly! yakalayamayacag artik kabul edilebilen bir yonetim gercegidir. insan
kaynaklarindan en etkin sekilde yararlanabilmek igin dncelikle yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi  yeterlilikleri acisindan gelistirilmesi  gerekir. insan kaynaklari y6netimi
yeterliliklerine sahip yonetici, insan kaynaklari planlamasi dogru sekilde yapar ve ne kadar
elemana ihtiyaci oldugunu dogru sekilde belirler. Calisanlar arasindaki iliskileri duizenler,
ihtiyaclarina cevap verebilir ve bdylece okulun daha etkili bir sekilde egitim 6gretim

hizmetlerine devam etmesini saglar.

Milli Egitim Bakanligina bagh olarak gorev yapan yoneticilerin bir kamu gorevlisi olarak
yetki ve sorumluluklari sinirhdir. Fakat giinimizin insan kaynaklari yoneticisi gerektiginde
kosullari zorlayabilmelidir. Ogretmenler, yoneticilerin onlarin toplumsal ve psikolojik
ihtiyaclarini nadiren arastirdiklarini ve bu ihtiyaglarini gidermek icin nadiren girisimde
bulunduklarini  belirtmektedirler. Burada 06gretmenlerin psikolojik ihtiyaclari devreye
girmektedir. Bu ihtiyaclar giderilmedigi strece o6gretmenin kuruma olan baglihg

zayiflayacak, verimli bir sekilde calisamayacaktir.
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Bu arastirmada yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterlilikleri ile 6dretmenlerin
orgutsel baghhklari arasindaki iliski belirlenmeye ¢ahsiimistir. Bu amacla alt problemlere

iliskin asagidaki sonuglara ulasiimistir;
Alt Problemlere iliskin Sonuglar

1. ilk6gretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin goriislerine gére yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerinin diizeyi ( X =3,06) “Ara Sira” diizeyindedir. Alt boyutlara
gore 6gretmen gorusleri incelendiginde “insan Kaynadinin Taninmasi ve Coziimlenmesi”
boyutunda ( X =2,28) “Nadiren”, “Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin Secimi” boyutunda
(X =3,63) “Cogunlukla”, “insan ilisikleri ve Calisan Memnuniyeti” boyutunda (X =3,44)
“Cogunlukla”, “insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi” boyutunda ( X =2,90) “Ara Sira”,
“Insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi” boyutunda ise ( X=3,13) “Ara

Sira” dizeylerinde gorus belirtmislerdir.

2. 1lkogretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin goriislerine goére kendi insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerinin dizeyi (X=3,74) “Cogunlukla” dizeyindedir. Alt
boyutlara gére ogretmen goriisleri incelendiginde “insan Kaynaginin Taninmasi ve
Coziumlenmesi” boyutunda (X =3,11) “Ara Sira”, “Kadro Belirleme ve insan Kaynaginin
Secimi” boyutunda (X=3,72) “Cogunlukla”, “insan ilisikleri ve Calisan Memnuniyeti”
boyutunda (X =3,34) “Ara Sira”, “insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi” boyutunda

(X=3,88) “Cogunlukla”, “insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi”

boyutunda ise ( X=4,23) “Her zaman” dlizeylerinde gorus belirtmislerdir.

3. ilkogretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri arasinda cinsiyetlerine, yaslarina ve egitim
durumlarina goére anlamh bir fark bulunamamistir. Alt boyutlara iliskin 6gretmen gorusleri
incelendiginde insan kaynaklari yonetimi anketinin “insan Kaynaklarinin Egitimi ve
Gelisimi” alt boyutuna iliskin goéruslerin cinsiyetlere gére anlamh farkhhk gdsterdigi

bulunmustur.

4. Yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri cinsiyetlerine
gore anlamli farkhliklar vardir. Kadin yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iligkin
algilarinin  aritmetik ortalama degeri ( X) 3,55, erkek yoneticilerin insan kaynaklari
yeterliliklerine iliskin algilarinin aritmetik ortalama degeri ( X) 3,82dir. Bu bulgulara gore
erkek yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterlilikleri, kadin yoneticilere gére daha

yuksektir.
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Yoneticilerin insan kaynaklari yonetimine iliskin gorusleri alt boyutlarda cinsiyetlere gore
farklilhklar bulunmaktadir. “Kadro Belirleme ve insan Kaynaklarinin Secimi”, “insan iligkileri
ve Calisan Memnuniyeti” boyutlarinda yoneticilerin gortsleri cinsiyetlerine gore farklidir.
“Kadro Belirleme ve insan Kaynaklarinin Secimi” boyutunda erkek oégretmenlerin kadin
ogretmenlere gore gorislerinin  diizeyi daha yiiksektir. “Insan iligkileri ve Calisan
Memnuniyeti” boyutunda ise kadin 6gretmelerin gorusleri erkek dgretmenlere gére daha

yuksektir.

Anketin genelinde ilkdgretim okullarinda gdrev yapan yoneticilerin “Yaslarina” gore
yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri arasinda ,05
diizeyinde anlamh fark bulunmustur. “insan Kaynaklarinin Taninmasi ve Coziimlenmesi”,
“insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti”, ve anketin genelinde “31- 40 yas arasI” calisanlar
ile “41 yas ve Uzeri” calisanlar arasinda gorls farkliliklarinin anlamli oldugu sonucu elde
edilmistir. Ayrica “Insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi” ve anketin genelinde “20-30
yas arasl” c¢alisanlar ile “31-40" calisanlar arasinda gorus farkliliklarinin anlamli oldugu

sonucu elde edilmistir.

Anketin alt boyutlari ve anketin geneline bakildiginda yonetici gorisleri arasinda egitim
durumlarina gére anlamli bir farklilik yoktur. Veriler incelendiginde, egitim durumlarina gére
yoOneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin yo6netici gorisleri benzer

diizeydedir.

5. ilkégretim okullarinda gorev yapan yonetici ve ogretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin algilari arasinda anlamh bir farklilik vardir.
Ogretmenlerin yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin algilari ( X=3,06) “Ara
Sira” dizeyinde yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine iliskin algilari ( X=3,74)
“Cogunlukla” dizeyinde olmustur. Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari

yeterliliklerine iliskin algi dlizeylerinin yOneticilere gore daha diisik oldugu gorilmektedir.

Anketin alt boyutlar incelendiginde “insan Kaynadinin Taninmasi ve Cdziimlenmesi”,
“Insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi” ve “insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve
Odullendirilmesi” alt boyutlarinda 6gretmen ve yonetici gortsleri farklidir. Farkhliklar
bulunan boyutlarda yonetici goruslerinin 6gretmen gorlslerine gore daha yiksek seviyede

oldugu goérilmastr.
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6. Anketin toplami igin oOgretmenler, orgltsel bagdliliklarina iliskin (X =3,44)
“Cogunlukla” dizeyinde gorus belirtmislerdir. Ankette yer alan boyutlardan 1. Boyut olan
“Devam Baglhhgr” boyutuna iliskin 6gretmen gorusleri (X"=3,14) “Ara Sira” duzeyindeyken,
Il. Boyut olan “Duygusal Baglhhk” boyutuna iliskin gorusler (X=3,79) “Cogunlukla”

diizeyindedir.

7. 1Ikdgretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin, 6gretmenlerin orgiitsel baghihiklarr alt
boyutlarina iliskin gorusleri gorilmektedir. Anketin toplami icin 6gretmenler ( X=3,34) “Ara
Sira” dlzeyinde gorus belirtmislerdir. Ankette yer alan boyutlardan I. Boyut olan “Devam
Bagliligi” boyutuna iliskin yonetici gorusleri ( X=3,05) “Ara Sira” duzeyindeyken, 1l. Boyut
olan “Duygusal Baghlk” boyutuna iliskin gorusler ( X =3,67) “Cogunlukla” dizeyindedir.

8. ilkogretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin, orgiitsel baghliklarina iligkin
gorusleri arasinda anketin genelinde cinsiyetlerine, yaslarina, egitim durumlarina gore,

anlamli bir fark bulunamamistir.

Ogretmenlerin orgutsel baghlik boyutlarindan devam baglihgi boyutuna iliskin gérisleri
arasinda cinsiyetlerine gore anlamh bir farklilik bulunmustur(p= <0.05). Buna gére, bayan
ogretmenlerin devam baglihgr boyutuna iliskin gorusleri ( X =3,05); erkek dgretmenlerden
( X =3.22) daha ylksek diizeydedir.

9. ilkogretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin, 6gretmenlerin orgiitsel baghliklarina
iliskin gorusleri arasinda cinsiyetlerine, yaslarina, egitim durumlarina gére, anlamli bir fark

bulunamamistir.

10. ,05 dizeyinde olmak (zere ilkogretim okullarinda gorev yapan yonetici ve
ogretmenlerin, 6gretmenlerin orgitsel baghliklarina iliskin algilari arasinda anlamh bir
farklilik yoktur. Yoneticilerin 6gretmenlerin orgitsel bagliliklarina iliskin algilari ( X =3,45)
“Cogunlukla” duzeyinde yoneticilerin 6gretmenlerin 6rgutsel bagliliklarina iliskin algilar
(X=3,34) “Ara Sira” dlizeyinde olmustur. Yoneticilerin, 6gretmenlerin érgutsel bagliliklarina

iliskin algi duzeylerinin 6gretmenlerin goruslerine gore daha dustk oldugu gorilmastr.

11. ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin ve yoneticilerin, yoneticilerin insan
kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin gorusleri ile 6gretmenlerin orgutsel baghliklarina
iliskin gorugleri arasinda 0,01 dizeyinde anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir (r=,414).

Ogretmenlerin ve yoneticilerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine iliskin
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algi duzeyleri artarken, dgretmenlerin orgltsel baghihklarina iliskin algilari da artmaktadir
veya ogretmenlerin ve yoneticilerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine
iliskin algl duzeyleri azalirken, o6gretmenlerin Orgltsel bagliliklarina iliskin algilari da

azalmaktadir.

Bu sonuglara gore yoneticilerin insan kaynaklari yeterlilikleri, 6gretmenlerin orgutsel
bagliliklari ile iligkili oldugu gorillmektedir. insan kaynaklari yénetimi yeterliliklerine sahip
yoneticilerin  bulundugu kurumda gerek Orgut icindeki bireylerin c¢ahstiklari ortami
benimsemeleri, gerekse ise karsi olumlu tutum gelistirerek kuruma olan bagliliklarinin artmasi

insan kaynaklari yonetiminin énemini ortaya ¢ikarmaktadir.

Oneriler

e Okullarda insan kaynaklari yonetimi yaklasimi insan kaynaklari yonetimi yoneticilerin
kendilerini gelistirmeleri ve liderlik Ozelliklerine sahip olmalari gerekmektedir. Bu
yaklasimin etkin olarak kullanilabilmesi igin, yoneticilerin orgit hedefleri hakkinda
uzmanlk derecesinde bilgiye sahip olmasi, egitim ve kiltir dizeyi yuksek, vizyonu genis

ve teknik gelismeleri takip eden bir yetisme duizeyine erismesi saglanmalidir.

« insan Kaynaklari yonetiminin énemi kavranmali ve calisanlarin egitimi ve gelistirilmesinde,
kurum icinde o6dul ve cezalandirmalarda, kisiler arasi iliskilerin diizenlenmesinde ve
calisanlarin kuruma baghhklarini saglamada insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina

basvurulmalidir.

 Yoneticiler yonetim tarzini belirlerken ve kurumda karar verme sireclerini uygularken,

insan kaynaklari yonetiminin destegini saglanmahdir.

« insan kaynaklari yénetiminin en énemli unsurlarindan biri olan 6gretmenlerin kisisel ve
mesleki gelisimlerine 6nem verilmelidir. Yoneticiler, 6dretmenleri hizmet ici ve disi
egitimlere tesvik etmeli ve gerektiginde rehberlik edebilmelidir. Bu agidan bakildiginda
Ilkogretim Okulu yoneticileri, mesleki gelisim ile ilgili bilimsel yayinlarin tanitiimasi ve
hizmet ici egitim dizenlenmesi ya da bu egitimler konusunda yonlendirme yapma
acisindan daha olumlu bir rehberlik davranisi gostermelidirler. Boylelikle, yiksek
o6grenme motivasyonlari sayesinde, egitimden daha fazla yararlanabilen, is, kariyer ve
bireysel kazan¢ beklentileri karsilanabilen bireylerin is basarimlari ve Orgite olan

bagliliklari da artiriimis olacaktir.
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= Yoneticiler, okul i¢i olumlu rekabet ortami yaratma, 6gretmenleri karara katma ve 6dul-
cezanin adil uygulanmasi konusunda daha kabul edilebilir bir ydnetim anlayis
sergilemelidirler. Adil verilen 6dul ya da cezanin diger 6gretmenler Uizerinde motive edici

etkisi oldugu unutulmamalidir.
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EKLER
EK-1:0gretmen Anketi

Degerli Meslektasim;

Bu olcek ilkdgretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi(IKYY) becerileri ile 6gretmenlerin kurumsal baglihklari arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla hazirlanmistir.  Calismada kullanilan veriler, toplu olarak deg@erlendirilecek ve
sadece arastirma amacina yonelik olarak kullanilacaktir. Bireysel degerlendirme
yapilmayacag! icin anket formuna isminizi yazmak zorunda degilsiniz. ilginize ve ankete
aylracaginiz zamana tesekkdr ederim.

Didem KARACA
Akdeniz Univ. Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Yon. ve Denet. Yiiksek Lisans Ogrencisi

Acliklama: Asagida yoneticilerinizle ve okulunuzla ilgili kisisel goruslerinizin alinmasi
icin sorular yer almaktadir. Lutfen “Her Zaman”, “Cogunlukla”, “Ara Sira”, “Nadiren”,
“Hicbir Zaman” seceneklerinden size en uygun gelen kutucugun igine carpi (X) isareti
koyunuz.

I. BOLUM: INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ANKETI

Size gore asagida verilen yargilar hangi siklikta gergeklesmektedir? =
S ©

o= 5

gl 3 © < N

N g 7 & =

TR =5

Yoneticilerimiz; o S o g ©

I o Z T

1. Ogretmenlerin toplumsal ve psikolojik ihtiyaclarini arastirirlar.

2. Ogretmenlerin ekonomik yasantisini ¢oziimlerler.

3. Ogretmenlerin gereksinimlerini karsilamak icin planlamalar yaparlar.

4.Bosalan kadrolar tum ilgililere duyururlar.

5.Bos kadrolar icin en uygun 6zelliklere sahip adaylari tesvik ederler.

6.Gelecekte okulun ihtiya¢ duyacagi kadroyu belirlerler.

7.Norm kadro ¢alismalari yaparlar.

8.0kul icindeki ¢atismalarin ¢ézimlenmesi hicbir girisimde bulunmazlar.

9.0gretmenlerin sosyal ve kiltiirel faaliyetlere katilimini Gnemsemezler.

10.0gretmenlerinin memnuniyetine 6nem vermezler.

11.Yeni 6gretmenler i¢in oryantasyon(uyum) programlari uygularlar.

12.0gretmenlerin verimliligini arttirici calismalar yaparlar.

13.Bilginin etkin paylasildigi bir kiltlr olusturma ¢ahsirlar.

14.0gretmenlerin bireysel gelisimini saglamaya calisirlar.

15.0gretmenlerin yetistirilmesine uygun ortamlar hazirlarlar.

16.Yetersiz personeli gelistirmek icin egitim programlarina yonlendirirler.

17.0gretmenlerin hizmetici ve disi egitimlerden faydalanmasini
desteklerler.

18.0gretmenlerin yeteneklerinin egitim yoluyla gelistirilebilecegine
inanirlar.

19.Degerlendirirken ayni zamanda rehberlik ederler.

20.0gretmenleri giizel sozlerle takdir ederler.

21.0gretmenleri yeterliliklerine uygun islerde gérevlendirirler.

22.Cesitli toplantilarda calinanlarin basarilarini dile getirerek tesekkiir
ederler.

23.0gretmenleri 6dullendirirken adil ve tarafsiz davranirlar.
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1. BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

=

Size gore asagida verilen yargilar hangi siklikta gerceklesmektedir? g = g

T % 5 © < Q

Yoneticilerimiz; N 5| 7 £ =
o =
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24. Okuluma ¢ok sey bor¢luyum.

25. Bu okulun calismak igin miikemmel bir yer oldugunu distiniiyorum.

26. Bu okula ¢ok katki sagladigim icin baska bir yerde calismayi
distinmem.

27. Bu okulda ¢alismak icin her tirli gorevi yapmaya hazirim.

28. Bu okuldan ayrilamayacak kadar az segenegim oldugunu
dustndyorum.

29. Bu okul isimde beni en ylksek performansi gostermeye 6zendiriyor.

30.Bu okuldan ayrilmaya karar verirsem hayatimda pek ¢ok sey alt (st
olur.

31. Bu okul benim sadakatimi hak ediyor.

32. Okulumun 6gretmenlerine sagladigi yararlar benim i¢in ¢cok énemli.

33. Bu okulda ¢alismaya karar vermekle hata ettigimi disuniiyorum.

34.Bu okulun problemlerini benim i¢in 6nem tasimaz.

35.Cevremdekilere bu okulda calismaktan mutluluk duydugumu soylerim.

36. Okulumda kendimi ailenin pargasi gibi hissediyorum.

37. Calistigim okulun pargasi olmaktan gurur duyarim.

38. Kendimi bu okula duygusal a¢idan bagl hissetmiyorum.

39. Okuluma yapilmis elestirileri kendime yapilmis sayarim.

40. Okulum ovilduginde kendimi dévilmus sayarim.

111. BOLUM: KiSISEL OZELLIKLER

Bu bolumde kisisel bilgilerinizle ilgili sorular yer almaktadir. Size en uygun secenegi
isaretleyin.

1. Cinsiyetiniz

[ Ikadin ‘ [ JErkek | |

2. Yasiniz

|:|20—30 yas arasl l |:|31—40 yas arasl | |:|41—50 yas arasl | |:|51 yas ve Uzeri

3. Egitim Durumunuz:

DOn Lisans ‘ |:| Lisans (Egit. Fak.) | |:| Lisans(Diger Fak.) | |:| Lisans Ust

4. Bransiniz:

|:|S|n|f DBrang

5. Hizmet Yiliniz

Dl-lOyll arasl l |:|11-15 yil arasi | |:|16-20 yil arasi | |:|21 yil ve izeri
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EK-2:Yonetici Anketi

Degerli Okul Yodneticisi;

Bu olcek ilkdgretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi(IKY) becerileri ile 6gretmenlerin kurumsal bagliliklari arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla hazirlanmistir.  Calismada kullanilan veriler, toplu olarak degerlendirilecek ve
sadece arastirma amacina Yyonelik olarak kullanilacaktir. Bireysel degerlendirme
yapilmayacag! icin anket formuna isminizi yazmak zorunda degilsiniz. ilginize ve ankete
aylracaginiz zamana tesekkir ederim.

Didem KARACA
Akdeniz Univ. Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Yon. ve Denet. Yiiksek Lisans Ogrencisi

Aclklama: Asagida yoneticilerinizle ve okulunuzla ilgili kisisel goruslerinizin alinmasi
icin sorular yer almaktadir. Lutfen “Her Zaman”, “Cogunlukla”, “Ara Sira”, “Nadiren”,
“Hicbir Zaman” seceneklerinden size en uygun gelen kutucugun icine carpl (X) isareti
koyunuz.

I. BOLUM: iNSAN KAYNAKLARI YONETiIMI ANKETI

Size gore asagida verilen yargilar hangi siklikta gergeklesmektedir? =
S ©
o= 5
&l 3 © < N
N g 7 & =
=
I o Z T

1. Ogretmenlerin toplumsal ve psikolojik ihtiyaclarini arastiririm.

2. Ogretmenlerin ekonomik yasantisini ¢oziimlerim.

3. Ogretmenlerin gereksinimlerini karsilamak icin planlamalar yaparim.

4.Bosalan kadrolari tim ilgililere duyururum.

5.Bos kadrolar igin en uygun 6zelliklere sahip adaylari tesvik ederim.

6.Gelecekte okulun ihtiyag duyacagi kadroyu belirlerim.

7.Norm Kkadro ¢alismalari yaparim.

8.0kul igindeki catismalarin ¢ozimlenmesi hicbir girisimde bulunmam.

9.0gretmenlerin sosyal ve kiltiirel faaliyetlere katilimini 6nemsemem.

10.0gretmenlerinin memnuniyetine 6nem vermem.

11.Yeni 6gretmenler i¢in oryantasyon(uyum) programlari uygularim.

12.0gretmenlerin verimliligini arttirici calismalar yaparim.

13.Bilginin etkin paylasildigi bir kltir olusturma ¢alisirim.

14.0gretmenlerin bireysel gelisimini saglamaya calisirim.

15.0gretmenlerin yetistirilmesine uygun ortamlar hazirlarim.

16.Yetersiz personeli gelistirmek icin egitim programlarina yonlendiririm.

17.0gretmenlerin hizmetici ve disi egitimlerden faydalanmasini
desteklerim.

18.0gretmenlerin yeteneklerinin egitim yoluyla gelistirilebilecegine
inanirim.

19.Degerlendirirken ayni zamanda rehberlik ederim.

20.0gretmenleri guizel sozlerle takdir ederim.

21.0gretmenleri yeterliliklerine uygun islerde gorevlendiririm.

22.Cesitli toplantilarda ¢alinanlarin basarilarini dile getirerek tesekkir
ederim.

23.0gretmenleri 6dillendirirken adil ve tarafsiz davranirim.
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1. BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Size gore asagida verilen yargilar hangi siklikta gerceklesmektedir?

Okulumdaki 6gretmenler;

He r Zaman
Codunlukla
Hicbir Zaman

Arasira
Nadiren

24. Bu okuldan ayrilmaya karar verirlerse hayatlarinda pek ¢ok seyin alt
ust olacagini dustnurler.

25. Bu okuldan ayrilamayacak kadar az segenekleri oldugunu dustnarler.

26. Bu okula ¢ok katki sagladiklari i¢in baska bir yerde calismayi
dustinmezler.

27. Okulun 6gretmenler icin sagladigi yararlarin ¢ok 6nemli oldugunu
dustndrler.

28. Bu okulda ¢alismak igin her tlrli gorevi yapmaya hazirdirlar.

29. Bu okul islerinde, kendilerini en yiiksek performansi gostermeye
ozendirdigini disunurler.

30. Bu okulun galismak i¢cin miikemmel bir yer oldugunu dustndrler.

31. Okula ¢ok sey bor¢lu olduklarini disuntrler.

32. Bu okulun sadakatlerini hak ettigini dustndrler.

33. Bu okulun pargasi olmaktan gurur duyarlar.

34. Kendilerini ailenin parcasi gibi hissederler.

35. Cevrelerindekilere bu okulda galismaktan mutluluk duyduklarini
sOylerler.

36. Okul évildiginde kendilerini 6vilmis sayarlar.

37. Okula yapilan elestirileri kendilerine yapilmis sayarlar.

38. Kendilerini bu okula duygusal acidan bagli hissederler.

39. Bu okulun problemlerini kendi problemleri olarak hissederler.

40. Bu okulda ¢alismaya karar vermekle dogru kara verdiklerini
dustndrler.

111. BOLUM: KiSISEL OZELLIKLER

Bu bolimde Kisisel bilgilerinizle ilgili sorular yer almaktadir. Size en uygun secenegi
isaretleyin.

1. Cinsiyetiniz

L Jkadin ‘ L JErkek | |

2. Yasiniz

|:|20—30 yas arasl ‘ |:|31—40 yas arasl | |:|41—50 yas arasl | |:|51 yas ve Uzeri

3. Egitim Durumunuz:

[ 16n Lisans l [T isans (Egit. Fak.) | [ ] Lisans(Diger Fak.) | [ Lisans Usti

4. Bransginiz:

L Isini |:|Bran§

5. Hizmet Yiliniz

Dl—lOyll arasl ‘ Dll—lS yil arasi | |:|16—20 yil arasi | |:|21 yil ve Gzeri
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Dogum Tarihi ve Yeri

Medeni Durumu

Egitim Durumu

Mezun Oldugu Lise

Lisans Diplomasi
Ogret.

Tez Konusu
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OZGECMIS

:Didem KARACA

11982, Bitlis

:Evli

:1993-2000 Metin Nuran Cakallikh Anadolu Lisesi

:2000-2004 Ankara Universitesi, Bilgisayar ve Ogretim Tek.

- [Ikégretim Okullarinda, Ydneticilerin insan Kaynaklari

Yonetimi islevlerini Yerine Getirebilme Yeterlikleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel Baghliklari

Avrasindaki iligki

Yabanci Dil / Diller

Is Deneyimi

Calistigi Kurumlar

Adres

Tel. no

‘ingilizce

: ANTALYA-SERIK Hasan Giiglii Ticaret Meslek Lisesi
: Hasan Giiclii Ticaret Meslek Lisesi, SERIK, ANTALYA

didemkaraca82@gmail.com

:0 505 314 38 15



