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OZET

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLE ORGUTSEL
BAGLILIK ILISKISI: MILLI EGITIM BAKANLIGI ORNEGI

OYLEK, Nevzat

Yiiksek Lisans Tezi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Programi

Tez Yoneticisi: Prof. Dr. Oznur YUKSEL

Eyliil 2016, 165 Sayfa

Bu calismada kamu orgiitlerinin performansin etkileyen faktorler baglaminda
insan kaynaginin stratejik yonetimi ve orgiitsel baghilik konusu ele alinmugtir.
Calisgmayla Milli Egitim Bakanligi’nin stratejik insan kaynaklar1 yonetim
konusundaki 6gretmen algisi ile 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligki,
Oogretmen algist ve baghligim etkileyen faktorlerin neler oldugunun ortaya
konulmasina caligilmistir. Dort farkli hizmet bolgesinde ¢alisan 400 68retmenin
katilimi ile Milli Egitim Bakanlig1’nin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi hakkindaki
algilar1 ve orgiitsel bagliliklar1 konusunda veriler toplanmistir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 uygulamalarinin birbiriyle uyumunu ifade
eden yatay boyutu ile bu uygulamalarin kurum stratejileri ile uyumunu ifade eden
dikey boyutu bakimindan ele alinmistir. Orgiitsel baglilik ise 6rgiitte kalmanin etik
bir zorunluluk olarak kabul edildigi normatif baghlik, orgiitten ayrilmanin maliyeti

nedeniyle oOrgiitte kalmay1 ifade eden devamlilik baglilig1 ve bireyin orgiite karsi
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olumlu tutum gelistirerek orgiitle 6zdeslesmesini ifade eden duygusal baglilik olmak
tizere tic boyutlu baghlik yaklagimiyla ele alinmistir. Arastirmada veri toplama aract
olarak Kisisel Bilgi Formu, Orgiitsel Baghlik Olcegi ve Kamuda Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetim Olgegi kullanilmugtur.

Elde edilen veriler, SPSS programu ile korelasyon, regresyon, tek ¢érneklem t-
testi, bagimsiz 6rneklem t-testi ve ANOVA testi ile analiz edilmistir. Ogretmenlerin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilar1 ve orgiitsel bagliliklariyla ilgili hipotezler
test edilmis ve bunlar arasindaki iligki stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin iki alt
boyutu ile orgiitsel bagliligin ii¢ alt boyutu baglaminda katilimcilarin kisisel bilgileri
ile birlikte analiz edilmistir. Bu analizler sonucu stratejik insan kaynaklari
yonetiminin yatay ve dikey boyutlar1 baglaminda Milli Egitim Bakanlig1’ nin stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin gereklerine gore yonetilmedigi algisina sahip olduklari;
ogretmenlerin stratejik insan kaynaklari yonetimi algisinin hizmet bolgelerine gore
anlamli derecede farklilik gosterdigi; Ogretmenlerin Milll Egitim Bakanligi’na
duygusal ve normatif bagliliklarinin diisiik, devamlilik baghiliklarinin ise yiiksek
oldugu; ogretmenlerin Milli Egitim Bakanlii’na duygusal baghliklarinin bolgeler
arasinda anlamli derecede farklilastig1; stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey
ve yatay boyut algilari ile orgiitsel bagliligin duygusal ve normatif boyutlar ile dogru

yonde, devamlilik boyutuyla ile ters yonde anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Calismada stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel baglilik iligkisi
ortaya konularak kamu orgiitleri icin yeni bir alan olan stratejik insan kaynaklari
yonetimi konusunda 6nerilerde bulunulmustur. Ayrica kamu kurumlar icin stratejik
planlamanin zorunlu oldugu giiniimiizde insan kaynaklarinin stratejik bir kaynak
olarak goriilmesi ve yoOnetilmesini saglayacak veriler ortaya konularak kamu
yoneticilerinin ~ insan  kaynaklar1  yonetimi  ile ilgili  diizenlemelerde

yararlanabilecekleri bilgiler tiretilmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Dikey Uyum, Yatay
Uyum, Orgiitsel Baglilik, Duygusal Baghlik, Devamlilik Baglilig1, Normatif Baglilik
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In this study, strategic management of human resources and organizational
commitment issues within the context of the factors affecting the performance of public
organizations has been discussed. In this study the relationship between the teacher
perception of the Ministry of National Education and teachers’ perceptions of
organizational commitment has been tried to be revealed besides explaining the
perception of teachers and the factors that determine organizational commitment. The
data were collected from the participation of 400 teachers working in four different
regions with the strategic human resource management and organizational commitment
perception of the Ministry of National Education. Strategic human resource management
has been taken into account according to the horizontal dimension expressing the
intercompatibility of human resources practices and the vertical dimension expressing
the compliance of these practices with corporate strategies. The organizational
commitment is discussed with the approach of three-dimensional organizational

commitment that includes emotional, continuity and normative commitment. Personal
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Information Form, Organizational Commitment Questionnaire and a scale of Strategic
Human Resource Management in the public sector were used as data collection tools.
The obtained data were analyzed with one sample t-test for independent
samples, one sample t-test and ANOVA using SPSS program. Teacher’s perceptions
towards strategic human resource management and hypotheses regarding their
organizational commitment were tested and relationships between them were analyzed
along with participants' personal details within the context of the two subdimensions of
the strategic human resource management and the three subdimensions of organizational
commitment.As a result of this analysis, it was seen that the teacher in the Ministry of
National Education had a perception that it was not managed within the context of
horizontal and vertical dimensions of strategic human resources managementn. The
teachers' perception of strategic human resource management services differentiated
significantly by region; teachers' emotional and normative commitment to the Ministry
of Education was low whereas the continuity commitment was high; teachers' emotional
commitment towards the Ministry of Education differentiated significantly by region.
The perceptions of vertical and horizontal dimensions of the strategic human resource
management were significantly in the direct proportion with emotional and normative
dimensions of organizational commitment, whereas they were significantly in the

inverse proportion with the dimension of continuity.

In this study, a number of suggestions about strategic human resources
management that is a new field for public organizations were made revealing the
relationship between strategic human resource management and organizational
commitment. Besides, in our day that strategic planning is mandatory for the public
sector, knowledge that enables public managers to use human resources management

technigues providet has been to see employees as strategic resources
Key words: strategic human resource management, vertical harmony, horizantal

harmony, organizational commitment, emotional commitment, continuity commitment,

normative commitment

Vil



ICINDEKILER

370 31117 5 TP 3
KAVRAMSAL CERCEVE ... sssssssssssssssssssssssasas 3
1.1  Kamu Orgiitlerinde Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimine Giris .........o.ceeseveeeseserennes 3
1.2 Insan Kaynaklar1 Yonetimine Temel Teskil Eden Baslica Yonetim Yaklagimlari ......... 13
1.3 Stratefik YONEtim ... .cciviivieiiiinieniiinnniininneiiineiiimmeiiimseismsessmmsesssmsisssmsesssmsesssssses 15
1.4  Stratejik Insan KaynaKIarn YONEt ........ceeeeveveuereeeresesesssesssssesesssssssesesesesesssssssssssssessnes 16
L 1 17 v PP 16
1.4.2  Stratejik IKY Tanimu Tle T1gili YaKIaSimIar.........ccccoveveveveverererieereieiiiesieseeseeees s 17
1.4.2.1  Strateji Odakllt YaKIagimi.......cooooviiiriiiiiiiiiiin et e 17
1.4.2.2  Karar Odaklt YaKIagim ......ceeeiiiiiiiiiiiiiiiic e 18
1.42.3  lgerik OdaKli YaKIa§Im ........cceevvrerveverereresineeueeesesssssesesesesssesssesesessssesesesessssssssssenas 18
1.4.2.4  Uygulama Odaklt YaKIagim ......cc.coeviiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiceeiee e 19

1.4.3  Bir Disiplin Olarak Dogusu ve Ilk Donem Arastirmalar.............ccoeeueeerrrrerereeeeuereesesenenen. 19
1.4.4  Stratejik Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Kuramsal Temelleri..........ooeeverrrrrriririrenienennennn. 22
1.4.4.1  Evrenselci YaKIagim .......cocoeiiiiiiiiiiiiiiiieic e 22
1.4.4.2  Kosul Bagimlilik YaKlagimi......ccccoeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicec e 24
1.4.43  Yapi1salct YaKIagim....cooeeerouiiiiniiieiniiiien et 26
1.4.4.4  Baglamsal YaKIagim .....c.coooueiiriiiiiiiiiiiiic e 28
1.4.4.5  Kaynaga Dayalt YaKIaSIm.........ccceeiriiiiiiiiiiiiiiieicceeee e 29

1.4.5 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Nedenler ........... 30
1451 KUIESEIESME .ottt et s e 31
1.4.5.2  Teknolojik GelISMEIET .........ceeriiiiiiiiiiiiiii e e 32
1453 DeregllasyOn.....c.ueiiicuieeeiiiiieiiiiie ettt e et s 33
1.4.5.4  lIsin Dogasinda DeFiSiKIIKIETE .........cceiuiririeierereresieteteeeseesesses s senes 34
1.4.5.5  ISGUCH CeSItIIIBi.vovevrrirrererereueeisiesieeese sttt e bt ebess s s s s sesesess e 34

1.5 OrgitSel BABHIIK .......coeveveererirenereriescsesisesssesssssssesssssssessssssssesssssssessssssssesssssssesssssasseses 35
1.5.1  Orgiitsel Baglilik KAVIAMLL........cciuiiiierereteeesietetesesssie et sesenne 37
1.5.2  Orgiitsel Bagliliga Benzer KaVramlar ............c.ccveveueiiririseisisiesesesesssssssesesesesnesesesesns 43
1.5.2.1  Meslege BaBliliK.....coocviiiiiiiiiiiiii e 43
1.5.2.2  OrgiitSel SAdAKAL..........cveveveveveueeieiiiiiiiisietete ettt s s bbb sesesesesessees 44
1.5.2.3  OrgiitSel ItAAL......cvcvevieieiiieeeieietete ettt s et s s senis 45
1.5.2.4  GOreve BaBlliK .....ooooviiiiiiiiiiii e 46
1.5.2.5  Yonetime BaBliliK......c.ooooiiiiiiiiiiiiiii e 47
1.5.2.6 1§ TAMUN cucvivieiiiereicectceceeeiet ettt ettt n s benes 47
1.5.2.7  Kariyere BaglliK .......coooiiiiiiiiiiiii e 48
1.5.2.8  Calisma Arkadaglarina BagliliK.........ccccooviiiiiiiiiiii e 48

1.5.3  Baghlik YaKIlagimlars ......coccveiiiiiiiiiiiiiiiic e 49
1.5.3.1  Tutumsal Baglilik YaKlagimlari.........cccceoveiiiiniiiiniiiieceeec e 50



1.5.3.1.1  Kanter’in yaKIaSimi......ccvieeiiiiiiiiiiiiiiiiieeriee e 51

1.5.3.1.2  Etzioni’nin yaKIagimI .......ccoriiiiiiiiiiiniiiiin e e 52
1.5.3.1.3 O’Reilly ve Chatman’1n yaKIagimI ..........ccoeeeeiiiiiiiiniiiniiiiiieecieee e 53
1.5.3.1.4  Wiener’'in YaKlaSiml.....cocoeerouieiiniiieiniiiie et 55
1.5.3.1.5 Katz ve Kahn’in Sintflandirmast .........ccceevvveiiiiiiiiiniiiiiiiecceec e 55
1.5.3.1.6  Penley ve Gould’un yaKIagimI.........ccooeveiiriiiiiiiiiiiieiniiiceee e e 55
1.5.3.1.7  Allen ve Meyer’ in yaKIagimi ........cceeereiiiiniiieiiiiiiiieiiecceece e 56
1.5.3.2  Davramssal Baglilik YakIlagimi .......ccceerviiiiiniiiiieeeec e 59
1.5.3.2.1 Becker’in Yan Bahis yaKlagimi .......ccccccceeviiiiiiiiiniiiicec 59
1.5.3.2.2  Salancik’in YaKIagimi........cococeiiriiiiiniiiiiiiiiciecceeec e 61
1.5.3.3  Coklu Baglilik YaKIaSimi.......ccccoveiiriiiiiniiiiiiiiiieiieceeee e 63
1.5.4  Orgiitsel BagllZIn SONUGIAIT ......c.vvvveveretiriiieies ittt e se s 64
BOLUM 5 coooneceueseeesseeesssesessssesssssessssessssssssssssssssssesssssasssssssssssssssssssassssssassssssssesans 67
PROBLEM DURUMU VE YONTEM.......ccouunnemnmesmsssssssssssssssssssssssssssssssssssanss 67
2.1 Arastirmanin Problemi............ooeiieiiiiiiiiiiiiiineinecnecnessese s 67
2.1.1  Problem CUMIE ......ccoooiiiiiiiiiiiiiiei ettt e 67
2.1.2 0 AL PIODIEMIET ....oviiiiiiieiie e e 68
2.1.3  Aragtirmanin AINACL.......ccooouueeiriuueeeiiiiteen e sttt e seiteeeesreeessnete s s srree e snreeesnreeeserne e e s e s 68
2.1.4  AraStrmanin ONEMli.........covevevevevereeesiiieee sttt et sesesaesesess s s s s sesesesess s sanaeas 69
2.1.5 Arastirmanin HIipoteZIeri.......cccoovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiicec e 70
2.1.6  VaISAYIMIAT ...uvviiiiiiiiiiiiiee ettt e sttt e e e e ettt bt et e e s s abbe e e e e s e s bbbt e e e seeeeessannreneeas 75
2.1.7  Arastirmanin SIrllIKIArT........oooviiiiiiiii e 75
2.2 Arastirma YONLEI ....ccueereeeiiieriieiiiiiieiniitsiiessessseesssessssessssessssssssssesssssssssessssesssssess 76
2.2.1  Arastirmanin MOdeli.......coooviiiiiiiiiiiiiiii e 76
2.2.2  Arastirma Evren ve OmeKIEmi ...........c.cveveueuiiriririeriisiereeicseesese et e 76
2.2.3  Veri Toplama Arag¢ ve TeKNIKIETT ......cveeeviiiiiiiiiiiiiiiicic e 78
2.2.3.1  Kisisel Bilgi FOrmMU.......ccooooiiiiiiiiiiii e
2.2.3.2  Orgiitsel Baghlik Olgegi
2.2.3.3  Stratejik insan Kaynaklart YOnetimi OICEFi......ccvvrvrvrveverereriieereeesisieseseseissesenns 80

2.2.3.3.1 Olgek GeliStirme Grubu L..........cocveveveveuiuiiirisiiisieve et e
2.2.3.3.2  Olgek Gelistirme Grubu II
2.2.3.3.3 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin Olgme ve Degerlendirmedeki

Teknik Ozellikleri (Gegerlik ve GUVENITIIK).......ceiiirrerererceceie et 83

224 Veri COZUMICINE ......coouviiiiiiieiiiie ettt ettt e e e e srae e e e e 90
BOLUM IIL....oceouusesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesss 91
BULGULAR VE YORUM....oiioitmsmsssmssssssmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssass 921
3.1  Katihmcilarn Kisisel ve Mesleki Ozelliklerine fliskin Bulgular ............ocoveeueeueerrennenns 91
311 Katthmealarin CINSTYEH «.eeeeeiiuereeeeee ittt e e et e e e e e sireeeeee e s s 92
3.1.2  Katilimctlarin OZrenim DUrUMU........ccioiieievereretieie e s e nes 92
3.1.3  Katilimcilarin Gorev YaptiKlart TIGEIer .......c.cueviuiiririeierereiceieieiccceses e 93
3.1.4  Kattlimctlarin Hizmet Yill...oooooiiiiiiiiiiiiiiicc e 93



3.1.5 Katilimcilarin Mesleki Kariyer Yapma Konusundaki Isteklerine Iliskin Durumlart.......... 93

3.1.6  Katiimcilarin MEB’in Stratejik Palanim Inceleme Durtmu............ccovvueeeueueveiniseenenennnns 94
3.1.7 Katilimcilarin Herhangi Bir Sendikada Gorev Yapma Durumu ........ccccovviiiiiiiiniiinnnin, 94
3.1.8  Katilimcilarin Meslegiyle Ilgili Yayin Takip Etme Durtmu ..........cocoveeeerueeeeenseeeeneennns 95

3.1.9 Katilimcilarin Kurumlarindaki Yonetsel Karar ve Uygulamalart Adaletli Bulma Durumu 95

3.2 Katihmeilarin Stratejik Insan Kaynaklar Yonetimi Algilarina iliskin Bulgular........... 95
3.2.1 Ogretmenlerin MEB’in SIKY Algilarina iliskin Bulgular............cccccvevvvevevereveeeverecennnns 96
3.2.2  Farkh Hizmet Bolgelerindeki Ogretmenlerin MEB’in SIKY Algilar1 Arasindaki Farka
TIESKIN BULZUIAT. ...t sttt ettt ettt nesenes 97

3.3  Katihmcilarm Orgiitsel Baghliklarna iliskin Bulgular .............cceeeeueeeereeeereesesessseseseens 98

3.3.1 Katimecilarin, Milli Egitim Bakanligi’na Orgiitsel Baglilik Diizeyleri ile ilgili Bulgular . 98
3.3.2  Farkli Hizmet Bolgelerinde Gorev Yapan Katilimcilarin MEB’e Baglilik Diizeyleri
Arasindaki Farka Iliskin BUIUIAT ..........c.ceiiiiiiereiete ettt 99

3.4  Katihmalarm Orgiitsel Baghliklar ve SIKY Algilar1 Arasindaki iliski ile ilgili Bulgular
101

3.5 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Baghhg Aciklama Diizeyine iliskin

51T 1] N 102
3.5.1 Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Dikey Boyut Algisinin Orgiitsel Bagliligin
Duygusal Boyutunu Ac¢iklama DUZEYT .......coevvviiiriiiiiiiiiiii et e 102

3.5.2  Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Yatay Boyut Algisinin Orgiitsel Baglihigin
Duygusal Boyutunu Ac¢iklama DUZEYT .......coevvuvieiiiiiiiiiiiii i 103
3.5.3 Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Dikey Boyut Algisinin Orgiitsel Baglhiligin
Devamlilik Boyutunu Agiklama DUZEYi.......ccccveiiiiiiiiiiiiiiiiceceec e 104
3.5.4  Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Yatay Boyut Algisinin Orgiitsel Baglihgin
Devamlilik Boyutunu Agiklama DUZEYi.......coccveiriiiiiiiiiiiiiiiiceee e 105
3.5.5 Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Dikey Boyut Algisinin Orgiitsel Baglhiligin
Normatif Boyutunu A¢iklama DUZEYi ........eeevviriiiiiiiiiiiiiei e 106
3.5.6  Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Yatay Boyut Algisinin Orgiitsel Baglihgin
Normatif Boyutunu A¢iklama DUZEYi ........eeevviriiiiiiiiiiiiiiic e 107

3.6 Katihmcilarm Kisisel Ozellikleri ile Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Algilar ve

Orgiitsel Baghhklar1 Arasindaki iliski ile T1gili BUIGUIAT ...........cccevvveeueveeeeesreseesesesesessesessesesnes 108
3.6.1 OB ve SIKY’nin Alt Boyutlarimin Cinsiyet Degigkeni ile TligkiSi.........cccoovevrvrvrrererenenenn. 109

3.6.2 OB ve SIKY nin Alt Boyutlari ile Mesleginizde Kariyer Yapma Istegi Arasindaki iligki110
3.6.3 OB ve SIKY’nin Alt Boyutlarimin ile MEB’in Stratejik Planini Inceleyenler ve

Incelemeyenler Arasindaki TligKi.........ccceeveeriririiierere ettt 112
3.6.4 OB ve SIKY’nin Alt Boyutlari Ile Sendikal Gorev Tligkisi ......ceevevvvrieverereeiie e 113
3.6.5 OB ve SIKY’nin Alt Boyutlar ile Mesleki Yayin Takip Etme Arasindaki Iligki............ 115
3.6.6 OB ve SIKY nin Alt Boyutlari ile Kurumdaki Yo6netsel Kararin Adaletli Bulma Algist
ATasSINAaKi THSKI .oeveiniiiiiiccc e 117
3.6.7  Orgiitsel baglhihigin alt boyutlarin Hizmet Yili Degiskeni fle Tligkisi........cocoovevevevnenes 119
3.6.8  SIKY’nin Alt Boyutlar: ile Hizmet Y1li Degiskeni Arasindaki Tligki........c.cocveveveverevenenes 120
3.6.9 OB ve SIKY’nin Alt Boyutlarimin Ogrenim Degiskeni Ile iligkisi..........cccoovrvrveverererenen. 121
1370 910117 15 123



SONUC VE ONERILER........cciseeeesssssssssesssessssssmsssssssssessssssasssssssssssssssssssssssseees 123

4.1 1) 111 T4 1 o RN 123
4.1.1 Kisisel ve Mesleki Bilgilere Tligkin SONUGIAT.............ccceveviiriririeririeiererereeeeeeeeeie s 123
4.1.2  Arastirma Hipotezleri ile T1gili SONUGIAr ...........ccceiiririirerereee et 124
4.1.3  Katulimcilarin Kisisel Ozellikleri le Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algilari ve
Orgiitsel Baglhiliklar1 Arasindaki 1ligki ile T1gili SONUGIAL .........cocvevevevieiiieicierieieeee e 126

4.2 ONETHIET ....v.cevecrcreteecseessssesss s sssss s sssses s s s st s s s sss s st snssssss st st s sessssassastsnssnansane 129
4.2.1  Uygulamaya YONelik Oneriler.........coeiiiiririeiereresieieteteeieisessese e s 129
4.2.2  Arastirmacilara YOneliK ONeriler.........oovovevrvrvevereueuiecueeiiisessesesesesesses s s sesesesns 143

KAYNAKC A ..ot ss s s sssssssssasssssssssssssassssssasssassssssnsans 144

EKLER ...ttt ssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnes 161

EK 1: Kisisel Bilgi FOrmMU........ccccevveiiieiiiiiiiiiieintcnitnnnccsecne e sse s sssessnnes 161

EK 2: Orgiitsel BaBIIK OICeBi ......cucveverrerererrererirenssesisessssesesessssesesessssesessssssssessssssssesssessasesssssene 162

EK 3: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi OICeSi...........cevrueeueererereeresessssessessssesessessssesessesesses 163

EK 4: Arastiria DZD........cccovvureeeerireeesiesssesneiesesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssaess 164

EK 5: OZEECIMNIS. ...v.ecvreerereetrresesssesssesssessssssssssssssssssssssessssssssssssesssessssssssessssssessesssesssessss 165

Xl



TABLOLAR

Tablo 1.Farkli Biiyiikliikteki Evrenler I¢in Kuramsal Orneklem Biiyiikliikleri Tablosu........ 77
Tablo 2. Tablo 1. Aciklayict Faktor Analizi Grubu...........cuvveeeiiiiiiiiiiceiiiieneeeeiiieeee e 81
Tablo 3. Dogrulayict Faktor Analizi Grubu ...........cceeiiiiiiiiiiiiiieiiiiiiiiieeeee et 82
Tablo 4. Alt boyutlar, maddeleri ve OZelliKIeTi........ccceerrrriiiiiiiiiiiiis e 83
Tablo 5. Acgiklayici Faktor Analizi ve Glivenirlik Analizi Sonuclart.........ccceeveieeeriiinnne. 84
Tablo 6. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim—Yatay Boyut Maddelerinin iligkili Olduklar
TKY TSIEVIETI ...ttt ettt ettt ettt ettt s s ete s eve s eaeesene e 86
Tablo 7. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim—Yatay Boyut Maddelerinin Iligkili Olduklar
TKY TSIEVIETI c..vvvvieeteeeteeteteete ettt ettt ettt ettt ettt s s et nsete s eae s ene e 87
Tablo 8. SIKY Olgeginin Alt Boyutuna Ait Cronbach Alpha ve Toplanabilirlik Test
SONUGIATT. ..ttt e e e e e e e e e sttt et e e s s s abbbbeeeeeesaeesasnbbaaeeeesssnsssseees 87
Tablo 9. DFA Sonucunda Belirlenen Uyum Degerleri .........ccccvvevvniiiiiiieiieniiiiiniiiiieeeeees 89
Tablo 10. Katilimc1larin CINSIYEHE «.....vuveereeeerriiiiiiieieeinseeeriiiieeeeeessssiiireeeeeesseessssireeeeeesssnnns 92
Tablo 11. Katitlimeilarm OZrenim DUrtimu............ceeivvereereeereieeee et ereseereeessese e 92
Tablo 12. Katilimcilarin Gorev YaptiKlart IICeler.........o.oviivveieriieree et 93
Tablo 13. Katilimcilarin HiZmet Y1l ...oocveveiiiieeiiiiieiieeeeieee e 93
Tablo 14. Katilimcilarin Mesleki Kariyer Yapma Konusundaki Isteklerine Iliskim Durumlart
.......................................................................................................................................... 94
Tablo 15. Katilimcilarin MEB’in Stratejik Palanmi Inceleme Durumu.............ccocvevevenenen.. 94
Tablo 16. Katilimcilarin Herhangi Bir Sendikada Gorev Yapma Durumu.........ccceeevnneeenne. 94
Tablo 17. Katihimcilarin Meslegiyle lgili Yayin Takip Etme Durumu.............ccccovevevenennenes 95
Tablo 18. Katilimcilarin Kurumlarindaki Yonetsel Karar ve Uygulamalar1 Adaletli Bulma
DUIUIMU Lo e 95
Tablo 19. SIKY nin Alt Boyutlarma Iliskin tek 6rneklem t-testi Sonuglart.................c........ 96
Tablo 20. SIKY nin Alt Boyutlarinin ilge Degiskenine Iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) SONUCIATT c..eevvieeiee ettt ettt ettt e e e e e e e e s sibreeeeessssabbbaeeaeessesssnnanes 97
Tablo 21. Orgiitsel Baghligm Alt Boyutlarina Iligkin Tek Orneklem t-testi Sonuglari ......... 98
Tablo 22. Orgiitsel bagliligin alt boyutlarinin Ilge Degiskenine Iliskin Tek Yonlii Varyans
AnNalizi (ANOVA) SONUCIAIT ..eeiiiiiiiiiiiieite ittt e e e e e e e e s s ssabareeeeessnaaes 100
Tablo 23. OB ile SIKY nin Alt Boyutlarina Iliskin Korelasyon Matrisi Sonuglart............. 101
Tablo 24. SIKY nin Dikey Boyutunun OB nin Duygusal Boyutuna Etkisine Iliskin
Regresyon Modeli igin Varyans Analizi (ANOVA) SONUCIArT ........coevevevrveveiriireriieines 102

Tablo 25. Regresyon Modelinin Katsayilarma Iliskin Tek Orneklem t Testi Sonuglari ve
SIKY'nin Dikey Boyutunun Orgiitsel Baghligin Duygusal Boyutunu Ag¢iklama Diizeyine

TISKIN SOMUGIAT ......vevvveeiitetceitetete ettt ebe st st te s sa s s e s ebese e saessebesesneaas 102
Tablo 26. SIKY nin Yatay Boyutunun OB’nin Duygusal Boyutuna Etkisine Iligskin
Regresyon Modeli igin Varyans Analizi (ANOVA) SONUCIArT .........ocvevevrveveiriereriieennes 103

Tablo 27. Modelinin Katsayilarina iligkin Tek Orneklem t Testi Sonuglar1 ve SIKY 'nin
Yatay Boyutunun Orgiitsel Bagliligin Duygusal Boyutunu Aciklama Diizeyine Iliskin

SOMUGIAT. ..ttt ettt e e et e e e s ssa e et e e e s s s abbbteeeeteeeeessanbbaeeeeeeaaans 103
Tablo 28. SIKY nin Dikey Boyutunun OB ’nin Devamlilik Boyutuna Etkisine Iligskin
Regresyon Modeli igin Varyans Analizi (ANOVA) SONUCIArT ........c.cvevevrveveiriireriieines 104

X1



Tablo 29. Modelinin Katsayilaria Iligkin Tek Orneklem t Testi Sonuglar1 ve SIKY'nin
Dikey Boyutunun Orgiitsel Bagliligin Devamlilik Boyutunu Aciklama Diizeyine iliskin

SOMUGIAT. ..ttt ettt e e e te e e e s ssa bt et e e e s s s abbbaeeeeteeeeesenanbbaeaeeeeaaans 104
Tablo 30. SIKY nin Yatay Boyutunun OB’nin Devamlilik Boyutuna Etkisine Iligkin
Regresyon Modeli igin Varyans Analizi (ANOVA) SONUCIArT ........coevevevrveriiriereriieinnes 105

Tablo 31. Modelinin Katsayilarma Iligkin Tek Orneklem t Testi Sonuglar1 ve SIKY'nin
Yatay Boyutunun Orgiitsel Bagliligin Devamlilik Boyutunu Ag¢iklama Diizeyine Iliskin

SOMUGIAT. ..ttt ettt e e et e e e e ss bt et e e e s s s sabbbteeeeteeeeeseasnbbaeeeeeeaaans 105
Tablo 32. SIKY nin Dikey Boyutunun OB nin Normatif Boyutuna Etkisine Iliskin
Regresyon Modeli igin Varyans Analizi (ANOVA) SONUCIAIT ........coevevevrveriiriereriieinnes 106

Tablo 33. Modelinin Katsayilarma Iligkin Tek Orneklem t Testi Sonuglar1 ve SIKY 'nin
Dikey Boyutunun Orgiitsel Bagliligin Normatif Boyutunu A¢iklama Diizeyine Iliskin

SOMUGIAT. ..ttt et e e et e e e e s ss bbbt et e e e s s s sabbaaeeeeteeeeessasanbbbeeeeeeaaans 106
Tablo 34. SIKY nin Yatay Boyutunun OB’nin Normatif Boyutuna Etkisine Iligkin
Regresyon Modeli igin Varyans Analizi (ANOVA) SONUCIArT ........coevevevrvereirirreriieeines 107

Tablo 35. Modelinin Katsayilarma Iligkin Tek Orneklem t Testi Sonuglar1 ve SIKY 'nin
Yatay Boyutunun Orgiitsel Bagliligin Normatif Boyutunu Aciklama Diizeyine Iliskin

SOMNUGIAT. ..ttt e ettt e e ettt e e e ssa bttt e e e e e s s abbbaeeeeteeaeesesansbbaeeeesesaaans 107
Tablo 36. OB ve SIKY nin Alt Boyutlarinin Cinsiyet Degiskenine Iligkin Bagimsiz Ornekler
Et@STL SOMUCTATT ...vveeiieeiiiiiiiee ettt et e e e e s sttt e e e e e e s st abbaaeeeeeseas 109
Tablo 37. OB ve SIKY nin Alt Boyutlarinin “Mesleginizde Kariyer Yapmak, Oncelikleriniz
Arasinda midir?” Sorusuna Iliskin Bagimsiz Ornekler t-testi Sonuglari.............c.ccoevevvenen.. 110
Tablo 38. OB ve SIKY nin Alt Boyutlarinin “MEB’in Stratejik Planin1 incelediniz mi?”
Sorusuna Iliskin Bagimsiz Ornekler t-testi SONUCIALT ............ccccevveveverereerieeereeereerereereeenes 112

Tablo 39. OB ve SIKY nin Alt Boyutlarinin “Herhangi Bir Sendikanin Y6netim
Kademelerinde Gorev Yaptimz m1?” Sorusuna Iligkin Bagimsiz Ornekler t-testi Sonuglari

Tablo 40. OB ve SIKY nin Alt Boyutlarinin “Mesleginizle Ilgili Diizenli Olarak Takip
Ettiginiz Herhangi Bir Yayin Var m1?” Sorusuna Iligkin Bagimsiz Ornekler t-testi Sonuglari

........................................................................................................................................ 115
Tablo 41. OB ve SIKY nin Alt Boyutlarinin “Kurumunuzdaki Yonetsel Karar ve
Uygulamalar1 Adaletli Buluyor musunuz?” Sorusuna Iliskin Bagimsiz Ornekler t-testi
SOMNUGIATT. .ttt e e e et e e e e s st et e e e s s ssabbbateeesteeeessasnbaaeeeeessnnans 117
Tablo 42. Orgiitsel Baghligin Alt Boyutlarinin Hizmet Yili Degiskenine Iliskin Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA) SONUGIATT ...cceviiiiiiiiiiiiiiiiiiiie ittt ireeeeee e 119
Tablo 43. SIKY nin Alt Boyutlarinin Hizmet Yili Degiskenine Iligkin Tek Yonlii Varyans
AnNalizi (ANOVA) SONUCIAIT ..ceiiiiiiiiiiiiiieeiiiiite ettt et e e siiree e e e e e s s sabareeeeessnaans 120
Tablo 44. Tablo 31. OB ve SIKY nin Alt Boyutlarinin Ogrenim Degiskenine iligkin
Bagimsiz OrnekIer t-testi SONUCIATT ..........ecvevieverieierieiereecteteet e ettt es e erenas 121

X



SEKILLER

Sekil 1. Orgiitsel Baglhilik Yaklagimlarinim Siniflandirtlmast ..........ceeveveveervereeresisiereennnas 50
Sekil 2. SIKY o6lgeginin dogrulayici faktor analizi modeli (standartlastirilmig degerler). .....88

XV



KISALTMALAR

ANOVO
F

G. Arasi
G. I¢i
IKY
KHK
KO
KPSS

MEB

Nh

nh
OECD
Ort.

OB

sd
SIKY
SPSS

Std.S.

TUIK

Var. K.

: Analysis Of Variance

. F test Istatistik Degeri

: Gruplar Arasi

: Gruplar Ici

: Insan Kaynaklar1 Yonetimi

: Kanun Hiikmiinde Kararname

: Kareler Ortalamasi

:Kamu Personeli Secme Sinavi

:Milli Egitim Bakanli81

: Evren Biyiikliigii

:Evren tabaka genisligi

:Ornekleme tabaka genisligi

: Organization for Economic Co-operation and Development
: Ortalama

:Orgiitsel Baglilik

: Olasilik Degeri

: Korelasyon Katsayisi

: Serbestlik Derecesi

: Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi
: Statistical Package for the Social Sciences
: Standart Sapma

: Test Istatistik Degeri

: Tiirkiye Istatistik Kurumu

: Varyans Kaynagi

bY






GIRIS

21. yiizyilda bilim ve teknoloji alaninda yasanan gelismelerin yam sira kiiresel
rekabetin zorlayic1 etkisi, yeni yonetim yaklagimlarini beraberinde getirmistir. Ozel
sektor orgiitlerinin kiiresel rekabetin acimasiz kosullarinda yagsamini devam ettirebilmek
icin girdikleri arayis sonucu ulasilan yeni bilgiler ve kabuller, yonetim bilimi agisindan
bir ¢igir olmug ve oOrgiitler bu yeni yaklasimlar 1s18inda yeniden yapilandirilmaya
baglamislardir. Bu yoOnetim yaklagimlarinin baginda stratejik yonetim gelmektedir.
Orgiitiin tiim unsurlarmim orgiit amaclarim gergeklestirecek sekilde yonetildigi ve
orgiitsel performansinin orgiit stratejilerinin gergeklestirilme diizeyi ile degerlendirildigi
bu yeni yonetim yaklagimi, ozellikle 6zel sektor orgiitlerinde yaygin bir sekilde kabul
gormiistiir. Orgiitlerin, her gecen giin daha yaygin bir sekilde benimsedikleri stratejik
yonetim anlayisina gore orgiitii meydana getiren unsurlara stratejik bakmak zorunludur.
Bu yaklagima gore orgiitiin stratejik unsurlarinin baginda insan kaynaklar1 gelmektedir.
Insami stratejik bir kaynak olarak kabul eden bu anlayis, stratejik insan kaynaklari

yonetim yaklagimini dogurmustur.

Ozel sektor orgiitlerinin mal ve hizmet iiretiminde verimlilik, kalite ve hiz
boyutuyla kamu orgiitlerine gore daha etkili olmalari, bu orgiitlerin yOnetim
modellerinin kamuya transferini giindeme getirmistir. Stratejik yonetim ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetim modeli de kamu orgiitlerinden once 6zel sektor orgiitlerinde tercih
edilmis, son yillarda kamu orgiitleri tarafindan da benimsenmeye baglanmistir. Degisik
donemlerde kamu yonetimi reformu ve personel reformu ile giindeme gelen Tiirk kamu
yonetim sisteminde de 2000’1 yillarin basindan itibaren yeni arayiglara girilmis ve bu
reform girisimlerinin bir sonucu olarak kamu kurumlarinda stratejik yonetim zorunlu
hale gelmigtir. Tiirkiye’de daha ¢ok hizmet iireten Orgiitler olarak bilinen kamu
orgiitlerinin stratejik hedeflerini gergeklestirmeleri, hizmet alanlari ile ilgili performans
gostergeleri ve bu gostergeler aracilifiyla tespit edilen hedeflerin gerceklestirilmeye
calisilmasi, yeni kamu yonetimi anlayisi olarak benimsenmistir. Kamu orgiitlerinin
yapist ve yonetim sekilleri ile ilgili degisiklikleri de zorunlu kilan bu siiregte kamu
kurumlarinin hangi olgiide bagarili oldugu ise tartisilmaktadir. Kamu orgiitlerinin
kendisiyle ayn1 hizmeti iireten 6zel sektor orgiitleri veya diger iilkelerin kamu orgiitleri
ile karsilagtirilmasin1  saglayan veriler, kamu oOrgiitlerinin  performanslarinin

tartisilmasinda etkili olmustur. Bu tartigmanin odaginda yer alan bir konu olarak kamu
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orgiitlerinin insan kaynagmin stratejik yonetiminde hangi Olciide bagsarili olundugu

sorusu bulunmaktadir.

Ulkelerin geligsmislik diizeyiyle orantili bir artig gésteren kamuda istihdam orani,
kamu kurumlarinin biinyesinde ¢alisan kamu gorevlileri ile ilgili stratejileri onemli hale
getirmistir. Kurumlarin orgiit performansinda insan kaynaginin bireysel performansinin
etkisinin 6nemli bir rolii oldugunu ortaya koyan arastirmalar; kamu kurumlarini stratejik
insan kaynaklar1 yonetimine yoOneltmistir. Bu baglamda kamu oOrgiitlerinin orgiitsel
performans acisindan nitelikli i giiciinii orgiite baglamak ve bireyin 6rgiit amag¢ ve
hedeflerini gerceklestirmek icin 6zverili ¢aligmalarini saglamak orgiitsel basar igin bir

zorunluluk olarak goriilmeye baglanmustir.

Tiirkiye, kamuda istihdam edilen kisi sayisi itibariyle diinya iilkeleri arasinda 4.
siradadir. Kamuda istihdam orani her gegen giin artis gosterirken 2016 yili verilerine
gore bu say1 3 milyonu agmistir. Bu saymnimn yiizde 37,4’ Milli Egitim Bakanligi’nda
calismaktadir. Milli Egitim Bakanligi’nda calisan kamu gorevlilerinin ise yiizde 92’si
ogretmenlerden olugmaktadir. Sahip oldufu insan kaynagimn biyiikliigii, bu insan
kaynaginin da egitim sistemi araciligi ile iilkenin insan kaynagiin nitelikli bir sekilde
yetistirilmesindeki rolti nedeniyle Milli Egitim Bakanli§i’nin insan kaynaklar1 yonetim
stratejiler: Oonemli goriilmektedir. Milli Egitim Bakanlifi’nin egitim alanindaki basarisi
yani oOrgiit performansi, insan kaynagmin oOrgiit amaglarini gergeklestirmek {izere

stratejik olarak yonetilmesi ile gerceklesebilir.

Bu aragtirmayla bir kamu orgiitii olan Milli Egitim Bakanli§i’nin hedeflerine
ulagsmasinda, Bakanlik calisanlarinin yiizde 92’sini olusturan 6gretmenlerin, Bakanligin
insan kaynaklar1 yonetim yaklagimi hakkindaki algilari ile bunlarin Bakanliga hangi
diizeyde baglilik duyduklarina iligkin bilgilere ulasilmaya ve bu ikisi arasindaki iligki
konusunda veriler ortaya konulmaya calisilmistir. Caligma kapsaminda birinci boliimde
yeni yonetim yaklagimlari ve kamu oOrgiitlerinde insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve Orgiitsel baghilik konular1 kavramsal agidan ele
alinmistir. Ikinci boliimde arastirmanin problem durumu ve yontemi ile ilgili bilgilere,
tictincii boliimde aragtirma bulgular1 ve yorumlarina yer verilmistir. Dordiincii boliimde

ise arastirma sonuclarindan hareketle onerilerde bulunulmustur.



BOLUM I

KAVRAMSAL CERCEVE

1.1 Kamu Orgiitlerinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimine Giris

Rekabet edebilir giiclii orgiitlerin belirgin 06zelliklerinden birisi, giiniin
kosullarina uygun yonetim yaklagimlarini benimsemeleridir. Yonetim alaninda hizli
degisim ve doniisiimiin yasandigr 20. yiizyilda yasanan gelismeler ve yapilan
aragtirmalar, giiniimiiz yonetim yaklagimlarinin temellerini olusturmustur. Ornegin;
20. yiizy1l yaygin yonetim yaklasimlarindan sistem teorisi ve durumsallik yaklasima,
post-modern donemde yerini stratejik yonetim yaklagimina birakmustir. Stratejik
yonetim, sistem ve durumsallik yaklagimlarinin kabullerini gecersiz sayan bir
yaklagim degil, onlarin kabulleri tizerine gelistirilmis bir yaklasimdir (Eryigit, 2013).
Stratejik yonetim yaklasimi; oOrgiitiin ama¢ ve degerleri, yapisi, sahip oldugu
kaynaklar, cevre ile iligkisi, islevlerinin birbiriyle uyumu gibi ¢ok boyutu olan

modern bir yonetim yaklagimidir.

Ozel sektor orgiitlerinin rekabet edebilirlik, karlilik ve miisteri memnuniyeti gibi
stirdiiriilebilirlik agisindan 6nemli islevleri nedeniyle bu orgiitlerin stratejik yonetime
gecisleri daha hizli ve kolay olmustur. Kamu orgiitlerinde ise hakim biirokrasi
anlayist, degisim ve yeni yonetim uygulamalarini zorlagtirmigtir. Weber’in biirokrasi
anlayisi ile sekillenen bu orgiitlerde kurallara siki sikiya bagli, merkeziyetci ve kati
bir hiyerarsi s6z konusudur (Yildirim, 2010). Bu durum esnek, islevsel ve durumsal
bakig acisiyla yonetilen kamu orgiitleri yerine; risk almayan, statik ve verimsiz kamu
orgiitlerinin olmalarina neden olmustur (Eren, 2003). Verimsiz ve diisiik orgiitsel
performansa sahip kamu orgiitlerinin kendileriyle benzer hizmetleri tireten orgiitlerle

karsilastirilmalari, bu orgiitler arasinda hizmet standarlarinin iyilestirilmesi esasina

3



dayanan bir rekabetten soz edilmeye baglanmistir. Onceleri yalmz 6zel sektorle ilgili
oldugu diisiiniilen rekabet kavrami, giiniimiizde kamu sektorii icin de
kullamlmaktadir. Ozel sektorde etkinlik, verimlilik kalite ve cabukluk olarak
algilanan rekabet giicii, kamu orgiitlerinin verimsiz ve hantal yapilar1 nedeniyle kamu
sektoriinde de giindeme gelmistir. Yeni kamu isletmeciliginde 6ne c¢ikan temel
prensip, kamu yonetiminde piyasa mekanizmalarinin kullanilmasidir. Bu diisiince,
piyasa sistemine gore isleyen 6zel sektor kurumlarinin, kamu kurumlarindan daha
basarili olmalar1 diisiincesine dayanir (Eren, 2003). Kamu orgiitleri ile 6zel sektor
orgiitlerinin benzer ve farkli yonlerine iligkin tartismalar, kamu orgiitlerinin topluma
en iyi hizmetin en verimli sekilde nasil sunulacagina iligkin arayis ve tartismalar1 da
beraberinde getirmistir. Diinyada hizla degisen kamu orgiitlerinin yapisi ve yonetim
sekilleri, bu degisime ayak uydurabilmek icin uzun donemli perspektiflerle stratejiler
belirlemeyi kaginilmaz kilmustir. Stratejisi olmayan bir oOrgiitin amaclarini
gerceklestirmesi ve Oniinii gormesinin  miimkiin olmadig1 diislincesi, kamu
yonetiminde etkili olmaya baglamistir. Stratejik yonetim de yasanan bu gelismelerin
etkisiyle giindeme gelen ve her gegen giin yayginlasan bir yonetim yaklasimi olarak

dikkat cekmektedir.

Daha cok 6zel sektor tarafindan benimsenen stratejik yonetim yaklagimi, 1950’li
yillardan sonra 6zel sektor i¢in bir planlama ve yonetim araci olarak kullanilmistir.
Stratejik plan ve stratejik yonetim kavramlari, kamu orgiitleri icin 1980’11 yillarda
literatiirde yerini almigsa da kamu orgiitlerinde ilk uygulama 1993 yilinda ABD’de
cikarilan bir yasa ile stratejik planin kamu kurumlarinda zorunlu hale gelmesiyle
baslamistir (Erkan, 2008). Tiirkiye’de de 24.12.2003 tarih ve 25326 sayili resmi
gazetede yayinlanan 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile kamu
orgiitlerinde stratejik planlamay1 zorunlu hale getirmis ve bu zorunluluk kamu
kurumlarinin yonetimine iligkin tartismalar1 da beraberinde getirmistir. Kanunun
yiiriirliige girmesinin ardindan stratejik yonetimin uygulanmasina iligkin arastirmalar
yapilmig ve kamu orgiitlerinin 6zelliklerinden kaynaklanan nedenlerle uygulamada

bazi sorunlar yasanacagi yoniinde degerlendirmeler yapilmistir (Soyler, 2007).

Stratejik planlamanin yasal zorunluluk haline gelmesinin ardindan stratejik

yonetimin uzun donem odakli olma, cevresel kosullara gore yonetim ve Olciilebilir



gostergelerle performansin degerlendirilmesi gibi oOzelliklerinin, Tiirk kamu
yonetiminde hangi Olclide uygulanabilecegine iligskin sorular1 ve tartigmalari
giindeme getirmistir (Giirer, 2006). Kamu kurumlarinin amaclarinin gerceklesme
diizeyi, tretilen hizmetin niteligi ve hizmetten memnuniyet oraninin diisiik olmasi
kamu orgiitlerinin baglica sorunlar1 arasinda sayilabilir(Yilmaz, 2007). Kamu
orgiitlerinin tirettigi hizmetin niteligi ve orgiitiin performansiyla ilgili degerlendirme
yapabilmek icin Oncelikle oOrgiitiin performansinin ol¢iilmesi gerekir. Kurumsal
Basar1 Karnesi gibi baz1 sistemlerle orgiit basarisinin tespitine iligkin uygulamalar,
ozel sektorden sonra kamu oOrgiitlerinde de uygulanmaya baglanmistir. Literatiirde
“Balanced Scorecard” olarak yer alan kurumsal basari karnesi, “Olciim Kart:
Teknigi”, “Dengeli Basar1 Gostergesi” ve “Dengeli Performans Degerleme Tablosu”
gibi farkli terimlerle bilinmektedir (Akin, 2006). Diinyada bu sistemin kamu
kurumlarindaki uygulamalari yerel yonetimlerde baslamistir. Yoneticilerin farkl
acilardan orgiite bakmalarini saglayan kurumsal basar1 karnesinin her bir boyutu icin
o boyutla ilgili stratejik amaglar gelistirilerek bunlarin hangi diizeyde gerceklestigini
tespit i¢in performans olciitleri de belirlenmektedir (Biiyiilk ve Barca, 2011). Bu
oOlciitler, kamu kurumlari i¢in, hizmet alanlarinda gerceklestirmeleri beklenen ulusal
hedefler olmanin yani sira uluslararas1 olgekte de kendisiyle ayni hizmeti iireten

kurumlarla rekabet etmeyi saglayan gostergeler niteligindedir.

Kiiresellesmenin kaginilmaz bir sonucu olarak kamu oOrgiitleri de stratejik
amaglarimi belirlerken hizmet alanlariyla ilgili ©6zel sektor, diger iilkeler ve
uluslararast orgiitlerin  gostergelerini dikkate almaya baglamiglardir (Okmen ve
Canan, 2009). Benzer durum, uluslararas1 orgiitlerin iilkelerle ilgili
degerlendirmelerinde de s6z konusu olup; bir tilke ile ilgili degerlendirme yapilacagi
zaman o iilkenin kamu kuruluslarinin hizmetlerine iligkin veriler kullanilmaktadir.
Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii (OECD)'nin egitim raporu, Diinya Saglik
Orgiitii’niin diinya saglik sistemi siralamasi, Uluslararas1 Para Fonu’nun diinya
ekonomik goriiniimii raporu gibi raporlar da kamu orgiitlerinin hizmet verilerine ve

performans gostergelerine dayandirilir.

Toplumda ihtiya¢c duyulan hizmetlere iliskin hedefler ve bu hizmetin sunumu,

kamu ve ozel sektor kurumlar1 araciligiyla yerine getirilir. Aymi sektorde hizmet
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tireten Ozel sektor ve kamu kurumlarinin verdikleri hizmetten duyulan memnuniyet
diizeyini konu edinen bazi arastirmalara gore 6zel sektoriin hizmetlerinden duyulan
memnuniyet orant kamu kurumlariminkinden daha yiiksektir (Tagliyan ve Gok,
2012). Kamu orgiitlerinin neden basarisiz olduklarina iligkin bazi arastirmalarda bu
durumun nedenleri; hizmet maliyeti ile gelir dengesizligi, 6rgiit amaclariyla ilgili
objektif oOlciitlerin olmayisi, hizmet dis1 etkiler ve kamu oOnceliklerinin yanlis
belirlenmesi olmak tizere dort sinifta degerlendirilmektedir (Cevik, 2002). Bagka bir
goriise gore basarisizliin nedeni, orgiitiin yonetim seklinin ¢alisanlarin bireysel
performansini  arttiracak nitelikte olmamasi ve insan kaynaginin basarili
yonetilememesidir (Mercanlioglu, 2012). Orgiit performans: ile insan kaynaklari
yonetimini konu edinen bazi arastirmalar, insan kaynaklarinin stratejik kaynak olarak
goren ve bu yaklasima gore yoneten oOrgiitlerde orgiitlerin performansinin arttigini,
yani stratejik inan kaynaklar1 yonetimi ile orgiit performansi arasinda pozitif bir iligki
oldugunu ortaya koymustur (Harris ve Ogbonna, 2001). Bu goriise gore insan
kaynaginin bireysel performansi, Orgiitiin amaclarinin  gerceklestirilmesinde
belirleyici bir role sahiptir. Kamu orgiitlerinin, c¢aliganlarinin verimliligini
arttirmalari, hizmet standartlar1 ve Kkapasitelerini gelistirmeleri, vatandas
memnuniyetini arttirmalar1 ve dogal olarak orgiit amaclarin1 gerceklestirmeleri insan
kaynaklar1 yonetim yaklagimi ile dogrudan ilgilidir. Orgiit performansi, is gorenin
calisma davramiginin bir sonucudur. Bu nedenle, bireysel is performansi, orgiit
acisindan onemlidir (Ozutku, 2008). Bunu gergeklestirmenin yolu, 6rgiit hedeflerini
benimseyen, orgiitsel bagi giiclii, bireysel performansi yiiksek insan kaynaginin
kamu kurumlarinda caligmay1 tercih etmelerini saglamak ve insan kaynaklari

yonetim siirecini stratejik bir sekilde sevk ve idare etmekten gecer.

Stratejik yonetim yaklagimini benimseyen orgiitlerde, orgiit performansinda etkili
olan tiim kaynaklarin, orgiit amacint gerceklestirecek sekilde kullanilmasi gerekir.
Bu yondeki caba ve aragtirmalar, orgiitlerin 6nemli unsurlarindan biri olan insan
kaynaginin etkili kullanimina iligkin bir disiplin olusturmustur (Ayyildiz ve
Kececioglu, 2009). Bu yaklasima gore gerek ozel sektor gerekse kamu orgiitlerinde
orgiit performansi, insan kaynaklar1 yoOnetim anlayisi ve orgiitsel baghlik ile
iliskilendirilmistir (Erdil, Alpkan ve Biber 2004). Stratejik insan Kaynaklari

Yonetimi olarak isimlendirilen ve orgiit stratejilerini gerceklestirmede “insan’™



stratejik oneme sahip bir kaynak olarak kabul eden bu yaklasima gore orgiitlerin
insan kaynaginin verimliliginin arttirtlmasi, orgiitiin amaglarimi gergeklestirmesinde

onemli bir role sahiptir (Bingdl, 2006).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiit performanst ve insan kaynaklari
yonetimi arasindaki iligkiye dikkat ceken arastirmalar yapilmisg ve arastirmalarda
insan kayna8i uygulamalar: ile orgiit performans: arasinda pozitif bir iligki oldugu
goriilmiistiir (Erdil, Alpkan ve Biber, 2004). Stratejik insan kaynaklar1 yonetim
yaklasimina gore bireysel performans yerine orgiitsel performansin dikkate alinmasi
gerekir ancak orgiitsel performansi arttirmanin yolu da bireysel performansin
arttirtlmasindan gecer (Turung, 2015). Bu yaklasim, bireysel insan kaynaklari
uygulamalarina degil, insan kaynaklar1 sistemlerine odaklanmayi ve iyi bir insan
kaynag1r sisteminin  Orgiit calisanlarinin  davraniglarini - orgiit  amaglarii
gergeklestirecek sekilde yonlendirecegi kabuliine dayanir (Becker ve Huselid, 2006).
Bu durumda orgiitiin insan kaynaklar1 yonetim sistemi, ¢alisanlarin davraniglarin
orgiit stratejilerini gerceklestirecek sekilde etkiler ve degistirirse orgiit basarili olur
(Yavan, 2012). Orgiit stratejileri ve orgiit performansina iliskin bu yeni yaklagim,
ozel sektor orgiitlerinin yonetim yaklagimlarini degistirmelerinde etkili oldugu gibi
kamu orgiitlerinin de konuyla ilgilenmelerine neden olmustur. Nitekim kamu hizmeti
vermekle yiikiimli bir orgiit niteligindeki devletin, biinyesindeki kurumlarinin
vatandasa verdigi hizmeti niteliginin sorgulanmasi, kamu yoneticileri ve kamu

orgiitlerinin bu alana ilgilerini arttirmistir.

Bir tilkenin kamu yonetimindeki basarisi, bu hizmeti sunarken kullanilan insan
kaynaginin ve sunulan hizmetin niteligi ile dogrudan ilgilidir. Devletin, kamu
hizmeti islevini yerine getirirken benimsedigi politikalar, diizenlemeler, teknikler ve
uygulamalar bir sistemi gerekli kilmaktadir. Biiyiik bir organizasyon olan devletin
biinyesinde, kendisinden beklenen hizmetleri yerine getirmek icin bir “insan
kaynaklari yonetim sistemi’nin varhi§i kagimlmazdir. Insani orgiitiin stratejik
kaynag1 kabul eden anlayisa gore orgiitsel amaglara ulasilmasi ancak etkili bir insan
kaynaklar1 yonetimi ile gerceklesebilir. Bilisim teknolojilerindeki hizli gelisim,
kiiresellesme ve kiiresel rekabet kosullar1, 6zel sektorii radikal degisiklikler iceren bir
siirece sokmusg; bu siire¢ c¢evresel faktorleri de dikkate alan uzun donem

planlamalarin1 zorunlu kilmigstir. Ozel sektorde yasanan bu hizli degisim, kamu

7



politikalarin1 da etkilemis; kamu kurumlarinin performansi ve orgiit amaglari, insan

kaynagi ile iligskilendirilmeye ¢alisilmigtir.

Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi ile oOrgiit performansi arasindaki iligki
nedeniyle kamu orgiitlerinde de insan kaynaklar1 yonetiminde birtakim reform
girisimleri giindeme gelmistir (Giiler, 2003). Personel yoOnetiminin yerini insan
kaynaklar1 yonetim yaklagitmina biraktigi bu siireg, beraberinde bagka sorunlar
getirmistir. Klasik personel yonetiminden, insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejik
insan kaynaklar1 yonetimine doniisiim, salt yasal diizenlemelerle basarilacak bir
stire¢ degildir. Kamu biirokrasisinin degisime diren¢ gosteren Ozelligi ve insan
kaynaginin niteligi ise kurumlarin personel yonetim sistemi ve insan kaynaklari
yonetim stratejileri ile ilgili degisim siirecini yavaslatmakta ve zorlagtirmaktadir
(Coskun ve Kayar, 2011). Tiirkiye’de insan kaynaginin etkili kullanimi konusunda
yapilan planlamanin ne ol¢iide basarili olduguna iliskin istatistikler, istihdam
gostergeleriyle simirli kalmaktadir. Kamuda istthdam edilen insan kaynaginin
niteliginin, kurumlarin stratejik hedefleriyle hangi ol¢iide uyumlu olduguna iliskin
boyut ise kurumlarin insan kaynaklar1 yonetim yaklagimlarina gore farkliliklar
gostermektedir. Tiirkiye’de uzun yillar giindemde olan kamu personel rejimi ile ilgili
tartismalar insan kaynaklar1 yonetimi alanina taginmis; stratejik planlamanin zorunlu
hale geldigi 2003 yilindan sonra ise bu tartigmalar yerini stratejik insan kaynaklari
yonetimi yaklagimlarinin tartisitlmasina  birakmistir. Bazi kamu kurumlarinin
Personel Genel Miidiirliiklerinin, Insan Kaynaklari Genel Miidiirliigii’ne
dontistiiriilmesi gibi orgiit yapisiyla ilgili bicimsel degisikliklerin yani sira se¢me,
yerlestirme, egitim, kariyer, degerlendirme ve iicretlendirme gibi insan kaynaklar1
islevleri boyutuyla da bazi diizenlemeler yapilmistir. Ancak yapilan degisikliklerin
kurum isleyisine etkisi, kamu hizmetinin niteligine yansimasi ve kamu kurumlarinin
stratejik hedeflerine katkist konusunda kat edilen mesafeye iliskin yeterince veri
bulunmamaktadir. Bu durum, kamu kurumlarinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
konusunda ne olgiide basarili olunduguna iligkin degerlendirme yapmay1
zorlagtirmaktadir. Insan kaynaklari yonetiminin her bir islevi stratejik boyutu ile
degerlendirilerek, bir insan kaynaklar1 yonetim sistemi olusturulmasi gerekirken
cogu kamu kurumunda klasik insan kaynaklar1 yonetiminin gerekleri dahi yerine
getirilememektedir (Ekinci, 2008). Insan kaynaklari yonetiminin her bir islevinin

orgiit stratejisini gerceklestirmeye katki sunacak bir yaklasimla birbiriyle uyumlu bir
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sisteme doniistiiriilmesi, stratejik insan kaynaklar1 yonetim yaklasitminin geregidir.
Insan kaynagmin stratejik niteli§i, se¢me ve yerlestirme, egitim, is analizi, is
tasarimlar1, kariyer, basar1 degerlendirme ve ticretlendirme gibi insan kaynaklari

yonetiminin tiim iglevlerine stratejik bakmayi1 gerektirir.

Orgiitiin stratejik hedeflerinin gerceklestirilmesinde insan kaynaginimn etkisi goz
oniine alindiginda bir orgiit niteligindeki devletler ve devletlerin islevini yerine
getirmesini saglayan kamu oOrgiitlerinde insan kaynaklar1 yonetimi giindeme
gelmektedir. Kamu  oOrgiitlerinin ~ yapisal  biiyiikliikleri ve  biinyelerinde
bulundurduklar1 insan kaynaginin coklugu acisindan, insan kaynaklar1 yonetimi ile
ilgili bu yeni yaklagimlar karsisinda izleyecekleri stratejiler, devletin etkili ve verimli
hizmet Uretmesi acisindan onemli goriilmektedir. Vatandasina kamu orgiitlerinde
calisan kamu gorevlileri araciligi ile hizmet veren devletlerin gelismislik diizeylerine
gore farklilik gostermekle beraber genellikle kamuda istihdam oraninin her gegen
giin arttig1 soylenebilir. OECD iiyesi iilkelerde kamu sektoriindeki istihdam oram
ortalamas: yiizde 21’in iizerindeyken bu oran Tiirkiye’de yiizde 13’tiir (OECD,
2015). OECD’ye iiye iilkeler arasinda kamuda istthdam edilen sayisi itibariyle
Tiirkiye; Amerika, Almanya ve Fransa’nin ardindan dordiincii siradadir. Ekonomik
gelismiglik diizeyi yiiksek olan iilkelerin kamuda isttihdam oraninin da yiiksek
olmasi, insan kaynaginin kamuda istihdam oraninin adeta bir gelismislik gostergesi
olarak kabul edilebilecegini gostermektedir. Tiirkiye’nin kamuda istihdam orani
OECD ortalamasinin altinda olmasina karsin son yillarda bu oranin yiikseliste olmasi
kamuda istthdamin Oniimiizdeki siirecte ©Onemini arttirarak devam edecegini
gostermektedir. Nitekim OECD iilkelerinde dogurganlik oranlart son 30 yilda 6nemli
diistisler gostererek kadin basina 1,6’ya kadar gerilemigken Tiirkiye iiye iilkeler
arasinda 2.07’lik dogurganlik oraniyla birinci sirada bulunmaktadir (OECD, 2016).
Artan niifus, gelismiglik diizeyi ve kamuda istihdam oraniyla beraber
degerlendirildiginde Tiirkiye’de kamu istihdami ve kamu oOrgiitlerinde insan

kaynaklar1 politikalarinin da neminin artacag diistiniilmektedir.

TUIK verilerine gore Tiirkiye’de 3 milyon 339 bin 86 kisi kamuda istihdam
edilmektedir. Istihdam sekilleri acisindan 2.489.668 memur, 15.915 hakim ve savci,
126.168 ogretim elemani, 107.110 sozlesmeli personel, 278.088 isci, 23.220 gecici

personel, 61.877 ozel hiikiimlere tabii personel ve 237.040 asker bulunmaktadir.
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Kamuda istihdam edilenlerin 2.624.115°1i bakanliklar, bagl, ilgili ve iligkili
kuruluglarda; 142.043’i KiT'lerde; 226.621°i mahalli idareler; 284.430’u Tiirk
Silahli Kuvvetlerinde ve 61.877’si Merkez Bankasi ve kamu bankalarinda gorev

yapmaktadirlar (DPB, 2016).

Tiirkiye’de Milli Egitim Bakanligi, TUIK verilerine gére memur statiisiindeki
kamu gorevlilerinin yiizde 37,4 {inii biinyesinde bulunduran en fazla insan kaynagina
sahip kamu kurumu niteligindedir. Sahip oldugu insan kaynaginin biiyiikliigii ve
diger sektorlerin insan kaynagi ihtiyacini yetistirme konusundaki kilit roli,
Bakanligin insan kaynaklar1 yonetim yaklagitmini 6nemli kilmakta ve dikkatleri bu
kurumun iizerine cekmektedir. Ulkenin insan kaynaklarinin yetistirilmesi ve

[Pl

yonlendirilmesini saglayan bir sistem olarak “egitim sistemi” ve egitim sisteminin is
gorenleri olarak ‘“egitim calisanlar1’” da bu sistemin ©Onemli tamamlayicilart
niteligindedir. Egitim sistemi, insan kaynaginin sektorel ihtiyaca gore planlanmasi
ve nitelikli isgiiciine doniismesi gibi islevleriyle issizlik, istihdam, ekonomik biiyiime
ve kalkinma hedeflerini dogrudan etkilemektedir. Bu boyutuyla kamunun insan
kaynag1 planlamasinda, egitim sisteminin onemli bir role sahip oldugu sdylenebilir.
Kamu calisanlarinin biiyiik bir boliimiinii biinyesinde barindiran bir kurum olmasi
nedeniyle Milli Egitim Bakanligi’nin insan kaynaklar1 yonetim politikalarina iliskin
veriler, kamunun insan kaynaklar1 yonetim stratejilerine iligkin 6nemli bir gosterge
olarak da kabul edilebilir. Begeri sermayenin uzun donem isgiicii ihtiyacini
karsilayacak nitelikte insan kaynagina dondstiiriilmesi, etkili bir planlama ile
gerceklesebilir. Bu planlamanin icrasinda da Milli Egitim Bakanlig1 kilit bir role
sahiptir. Ciinkii ihtiya¢ duyulan isgiiciine uygun nitelikte insan kaynaginin tespiti,
yonlendirilmesi ve yetistirilmesi, temel egitim doneminden baslayarak Milli Egitim
Bakanhigi'na  baghh  kurumlarda  ve  Bakanlik  personeli  tarafindan
gerceklestirilmektedir. Milli Egitim Bakanligi, iilke hedefleriyle uyumlu kurumsal
hedefler gerceklestirecek nitelikte bir egitim sistemi ve bu sistemin merkezinde
onemli bir role sahip olan egitim c¢alisanlariyla iilkenin kiiresel rekabet edebilirlik

giiclinii direkt etkileyen dinamiklere sahip bir orgiittiir.

Milli Egitim Bakanligi, sahip oldugu bu iistiinliiklere ragmen hem orgiit
hedeflerinin gerceklestirilmesi, hem de insan kaynaklar1 yonetim islevleri boyutuyla

birtakim sorunlarin yasandigi bir kurum olarak giindeme gelmekte bu
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degerlendirmeler Bakanligin insan kaynaklar1 yoOnetiminin tartisilmasina neden
olmaktadir (Tabancali, 2004). Milli Egitim Bakanlig1’nin, ¢alisanlarim1 hangi olciide
“stratejik kaynak™ olarak gordiigiine ve yonettigine iliskin somut baz1 gostergeler
olarak Milli Egitim Bakanligi ve TUIK istatistikleri, Bakanligin insan kaynaklari
yonetim uygulamalar1 ve orgiit mensuplarinin bu uygulamalara iligkin algilari
referans almabilir. Kamu kurumlar1 icerisinde sahip oldugu kritik rol ve
biinyesindeki personel sayisinin ¢ok olmasinin da etkisiyle Milli Egitim Bakanlig1
kamuda insan kaynaklar1 yonetimi tartismalarinin odaginda yer almaktadir. Sayisi
yiiz binlerle ifade edilen geng isgiiciiniin 6gretmen olmak i¢in beklemesi; on binlerce
o0gretmenin norm fazlas1 durumda olmasi; yiiz bine yakin sayida 6gretmen aciginin
bulunmasi; Bakanligin her on ¢alisanindan birinin bakanlikla davali olmasi, ise alma,
kariyer, performans degerlendirme, denetim ve hizmet ici egitim gibi insan
kaynaklar1 yOnetiminin bir¢cok islevi boyutuyla yasanan sorunlar, Bakanlik

politikalarinin tartisilmasinin nedenleri arasinda sayilabilir.

Anayasa, cesitli yasalar ve st politika belgeleriyle tilkenin kalkinmasina iligkin
hedefler konusunda da Milll Egitim Bakanhigi’na kritik bazi sorumluluklar
yiiklenmistir. Milli Egitim Bakanligi’nin bu stratejik hedefleri gerceklestirme diizeyi,
Bakanligin orgiitsel performansi ile ilgili bir gosterge olarak degerlendirilebilir.
TIMSS ve PISA gibi 6grencilerin bilgi ve becerilerini degerlendiren uluslararasi
gecerlilige sahip smavlar, egitim istthdam iligkisiyle ilgili gostergeler, kiiresel
rekabet edebilirlik siralamasi ve toplumda islenen suc¢ oranlari gibi istatistikler,
egitim sitemi ile dolayisiyla Milli Egitim Bakanligi’min orgiitsel performansi ile
iligkilendirilmekte; Milli Egitim Bakanligi’min stratejik hedefleri gerceklestirme
konusundaki basarisi ve bunun insan kaynagiyla iliskisinin tartisilmasina neden
olmaktadir. Insan kaynaklarmin, Bakanlik stratejilerinin gerceklestirilmesine katkist
veya Bakanligin stratejik hedeflerinin gerceklestirilmesinde insan kaynaginin rold,
Bakanlik calisanlarinin  kurum stratejilerini  hangi ol¢iide benimsedikleri ve
Bakanliga hangi olgiide baglilik duyduklar1 konusunu giindeme getirmistir.
Calisanlarin, orgiitiin insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili algilarinin tutum ve
davraniglarina tizerindeki etkisi gozoniine alindiginda orgiit politiklar1 ve Orgiit
yoneticilerinden ziyade calisanlarin diisiinceleri ve algilarinin performans iizerinde

etkili oldugu soylenebilir (Tiiziin, 2013). Orgiitlerin kurumsal hedeflerini
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gerceklestirmeleri, insanin stretejik bir kaynak olarak goriilmesi ve bu kaynagin
orgiite baglilig1 ile miimkiin olabilecegini ortaya koyan arastirmalara dayanarak Milli
Egitim Bakanligi’'nda gorev yapan Ogretmenlerin Bakanliga duyduklar1 bagliligin,

kurum hedeflerinin gerceklestirlmesinde 6nemli bir role sahip oldugu soylenebilir.

Insanlar1 6rgiite gekmek, orgiitte kalmalarini ve gorevlerini yerine getirilmelerini
saglamak konusunda onemli motivasyon kaynaklarindan biri olarak kabul edilen
orgiitsel baghilig1 ele alan arastirmalar, 6zel sektor ve kamu orgiitlerinin orgiit
bagarist i¢in mensuplarinin “baglilik”larin1 arttirmalarinin kaginilmaz oldugunu
savunmaktadirlar. Ciinkii orgiitsel baghlig1 olan bireylerin uyumlu ve iiretken
olduklari, sorumluluk duygusu i¢inde c¢alistiklar1 bilinmektedir. Bu durum orgiit
stratejilerinin gerceklesmesine katki sagladigi gibi bireyin orgiitteki maliyetini
duistirticti bir etkiye de sahiptir. Nitekim orgiit mensuplarinin etkili ve verimli
olmalari, onlarin orgiitsel rollerine hangi Olciide motive olduklar1 ve Orgiitlerine
hangi olgiide baglilik duyduklariyla ilgilidir. Yapilan arastirmalara gore, orgiitsel
baghligin orgiit icin yasamsal bir konu haline gelmesinde; ise diizenli devam, bireyin
is doyumu, moral ve performans gibi boyutlariyla 6rgiit mensubunun duygu, diisiince
ve tutumlar1 iizerinde etkisi belirleyici olmustur. Arastirmalar, bireyin oOrgiitteki
sorumluluk kullanimi, isiyle ilgili 6zerklik ve katilimi ile kisisel o6zelliklerinin
orgiitsel baglilig: etkiledigi veya orgiitsel baghiligin kisisel ozelliklerden etkilendigini

ortaya koymustur.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bir geregi olarak kurumun giiclii ve zayif
yonlerinin neler oldugu ve kurum i¢in firsat ve tehdit niteligindeki durumlarin tespit
edilmesi bir zorunluluktur. Kurum calisanlarinin stratejik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 ile ilgili algis1 ve bu uygulamalara iligkin alginin 6gretmenlerin
Bakanliga bagliliklarina etkisi, kurumun giiglii ve zayif yonlerinin tespitinde yol
gosterici olacaktir. Olumlu stratejik insan kaynaklari yonetimi algis1 ve yiiksek
orgiitsel baglilik, Bakanlik i¢in giiclii bir yon olabilecegi gibi aksi durum Bakanligin

hedeflerine ulasilmasini sekteye ugratacak zayif bir yon olabilecektir.

12



1.2 Insan Kaynaklar1 Yonetimine Temel Teskil Eden Bashca Yonetim
Yaklasimlar

18. yy’in ikinci yarisindan itibaren hizla gelisen sanayilesme ve devaminda
meydana gelen sanayi devrimi, ¢aligma hayatinda insan ile ilgili sorunlart giindeme
getirmistir (Ekin, 1994). Sanayi devriminin ardindan calisma hayatinda meydana
gelen degisim ve doniisiim, arastirmacilar: bilimsel ¢6ziim arayislarina yoneltmistir.
Bu yondeki cabalar, onceleri Klasik (Geleneksel) Yonetim Yaklasimi olarak anilan
ve yonetim alaninda sistemli bilgi kiimeleri olusturan Frederick Winslow Taylor
tarafindan ortaya konulmustur. 19. yilizyilin ortalarinda iiretimde verimliligi
arttirmayr hedefleyen arastirmalar yapan Taylor’la baslayan Bilimsel Yonetim
Yaklagitmini, Henri Fayol’un yonetimde verimliligi esas alan Yonetim Siireci
Yaklagimi ve Max Weber’in yapida verimliligi esas alan Biirokrasi Yaklagimina
iligkin ¢aligmalar1 izlemistir. Bu yaklasimlar, insan1 geri plana atarak daha cok
tiretim, makineler, is siirecleri ve is dizaym tizerinde durmasi boyutuyla elestirilse de
giiniimiizde gegerliligini koruyan bazi ilkeleri nedeniyle yonetim bilimi ag¢isindan

tartisilmaya devam etmektedir.

Klasik yonetim anlayislarini takip eden neoklasik donemde (davranisct), orgiitleri
“Sosyal Sistemler” olarak kabul eden yaklagimlar gelismis ve enformal yapilanmalar,
iletisim, grup ici iligkiler, biyolojik ve psikolojik gereksinimler gibi insan1 6nemli
goren yonetim yaklasimlart gelistirilmistir (Nisanci, 2015). Neoklasik doneme iliskin
baslica yonetim yaklasimlar1 olarak Elton Mayo’nun Hawthorne Arastirmalari,
Douglas McGregor’in X ve Y Teorisi ve Rensis Likert’in Sistem 1 Sistem 4 Model,
Chris Argyris’in Olgun ve Olgun Olmayan Kisi Modeli ve Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi kuramlar1 sayilabilir (Dalay, 2013).

Modern donemde Istisnalarla Yonetim Yaklasimi, Amaclara Goére Yonetim
Yaklagimi ve Acik Sistem - Kapali Sistem Yaklagimlari, yonetim alanina iligkin
literatiire katkist olan yaklagimlar arasinda sayilabilir. Giintimiiz yOnetim
yaklagimlarinda teori ve pratikte etkileri devam eden yonetim konularmin ele
almigina hakim olan bakig agilarindan bir tanesi de “Sistem Yaklagimi”dir. Sistem

Yaklagimi, Biyolog Ludwig von Bertanlanffy’nin 1920’lerde baglattig1 “Genel
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Sistem Teorisi’nden kaynaklanmaktadir. Sistem kavrami, insanlarin veya orgiitlerin
belli alanlarda ihtisaslagirken biitiinii gézden kacirmalarina ¢o6ziim bulmak icin ortaya
atilmig bir yaklagimdir (Kaban, 1994). Cagdas yonetim yaklasimlarindan sistem
kuramui, orgiitii ve i¢inde yer aldig1 ¢evresini (i¢ ve dig cevre ile bu ogelerin birbiriyle
etkilesimini) inceleyerek oOrgiitsel ve yonetsel sorunlarin temel nedenlerini
aciklamaya calisir (Dicle, 2015). Sistem Teorisi orgiitii meydana getiren unsurlari,
dolayisiyla insan unsurunu da i¢ine alan biitiinciil bir yaklasimla konunun ele

alinmasinin zorunluluguna isaret eder (Bursalioglu, 2014).

Yonetim yaklagimlarinin 6rgiit yonetimine iligkin kabullerinin her kosulda dogru
veya yanlis olmasinin miimkiin olmadigini, orgiit yapist ve yonetim tarzinin cevre
kosullarina gore degiskenlik gosterebileceginin savunan Durumsallik Yaklagiminin
ardindan, modern sonrast donemde de yeni yonetim yaklasimlari gelistirilmistir.
Ogrenen Orgiit, Toplam Kalite Yonetimi, Yalin Yonetim, Orgiitsel Vatandaslk,
Degisim Miihendisligi ve Stratejik Yonetim Yaklasimi gibi yonetim yaklagimlar

bunlarin baglicalar1 arasinda sayilabilir.

Giintimiizde kiiresel rekabet, teknolojik gelismeler, teknolojinin Orgiit yapisi,
islevleri ve yonetim siireglerine etkisi gibi nedenlerle Stratejik Yonetim anlayist 6n
plana ¢ikmistir. Orgiitiin i¢inde bulundugu durumu, kosullar1 ve ¢evresini, riskleri,
firsatlar1 ve tehditleri dikkate alarak proaktif bir yaklasimla orgiitiin gelecegine
iliskin planlamay1r ©ngoéren bu yoOnetim yaklasimina iliskin ¢alisma ve
degerlendirmeler giiniimiizde de yaygin bir sekilde devam etmektedir. Ancak modern
sonrast yonetim yaklasimlari, klasik ve modern yonetim yaklasimlarindan farkl
olarak diger yaklasimlara karsit ¢ikmak ve onlarin teori ve kabullerini ¢iiriitmek
yerine onceki teori ve yaklasimlardan elde edilen bilgi ve kabullerden yararlanan ve
gelistiren bir 6zellik tagirlar. Bu boyutuyla Stratejik Yonetim Yaklagiminin da Sistem
ve Durumsallik yaklagimlarinin kabulleri tizerine gelistirilen bir yaklasim oldugu

sOylenebilir (Eryigit, 2015).
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1.3 Stratejik Yonetim

Stratejik yonetim, giiniimiiz diinyasinda kiiresel rekabet edebililige iliskin hedefi
olan orgiitlerde kabul goren bir yaygin bir yonetim yaklasgimidir. Peter Drucker,
stratejik yonetimi bir isin misyonunu bastan sona diisiinmek ve belirlenen amaclar
dogrultusunda, belirlenen kararlarin gelecekte arzu edilen sonuclari vermesinin
saglanmasi seklinde tanimlamistir (Drucker, 1999). Howe, stratejik yonetimi orgiitiin
ne yapmast gerektigi ve nereye gitmesi gerektigine iligkin kararlar biitiinii oldugunu
soylemistir (Howe, 1993). Bratton ise stratejik yonetimi, orgiit hedeflerine ulagsmak
amactyla yapilan uzun donemli planlama seklinde tanimlamistir (Howe, 1993). Bu
yaklasima gore aile isletmesi benzeri kiiciik orgiitlerden, uluslararasi firmalar hatta
devletler gibi biiyiilk organizasyonlara kadar biitiin orgiitlerin, hedeflerine
ulagabilmeleri bakimindan belirlenmis stratejilerin olmast zorunludur (Tortop, Ozer,
Ayka¢c ve Yayman 2013). Stratejik yOnetim, cevresel etkenleri de yOnetmeyi
gerektiren bir acik sistem yaklagtmidir. Bu yaklasimda, orgiitteki alt sistemleri de
kapsayacak sekilde orgiitiin stratejik amaclar1 ile orgiit unsurlar iliskilendirilir
(Pearce ve Robinson, 2015). Orgiitlerin yonetim anlayisi, uygulamalar1 ve kalitesi,
orgiit artalanindaki her seyi etkiler. Yonetim, orgiit kaynaklarimi en iyi sekilde
birlestirerek, orgiitiin amaclarinin gerceklestirilmesi siireci olarak goriiliir. Hedefleri
belirlenmis ve tim unsurlar1 oOrgiit hedeflerini gerceklestirmek iizere esgiidiim
halinde calisan orgiitler, olas1 riskler konusunda hazirlikli olurlar. Kiiresel rekabet ve
hizla yasanan teknolojik gelismelerden kaynaklanan oOrgiitsel sorunlar, krizler ve
catismalar, modern diinyanin tekrar eden olagan sorunlari olarak kabul edilir. Orgiitte
yasanan sorunlarla bag edebilmenin yolu, sorunlari 6ngoriip onlarla ilgili onlem
almaktan gecer. Bu nedenle orgiitlerin basarisi, iyi yoOnetilmeleriyle dogrudan
ilgilidir. Yonetim basarisi, orgiitlerin stratejik bakis agisiyla incelenmesini zorunlu
kilar. Giiniibirlik uygulamalar, anlik ve tepkisel reflekslerle alinan kararlarla biiyiik
hedeflere ulagilamaz. Siirekli ve hizli bir degisim i¢indeki ¢evreyi kontrol edebilen
ve bu degisime uyum saglayabilen oOrgiitler yasamlarini devam ettirebilirler (Giigli,
2003). Stratejik yonetim yaklagimi, orgiit yonetimini, stratejik bir karar stireci olarak
goriir. Stratejik yoOnetim, oOrgiitiin i¢ ve dis etkenlerini dikkate alarak gelecek
ongoriisiine imkan vermekte; orgiitlere nasil davranilacagi hususunda hazirlik yapma
firsati saglamaktadir. Stratejisi belirlenmemis oOrgiitlerin alt birimleri ortak amaci

degil, kendi amacini gerceklestirme egilimini yonelir. Bu durum da orgiitleri amacina
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ulasmaktan alikoyar (Uziin, 2000). Stratejik yonetim, orgiitiin amacin1 dnceleyerek

alt birimlerin farkli amagclara yonelmesini engeller.

Stratejik yonetim yaklagimi, orgiitiin tiim kaynaklarini stratejik amaca ulagmak
icin kullanmay1 6ngoriir. Bu caba, orgiitlerin en 6nemli kaynaklarindan biri olarak
degerlendirilen insan kaynagi konusunda da bir disiplin olusmasina neden olmustur
(Ayyildiz ve Kececioglu, 2009). Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi olarak
isimlendirilen bu alan, orgiit hedeflerini gerceklestirmeye istekli ve bireysel
performansi ile bu yonde caba gosteren orgiit calisan1 yaratmaya doniik teorik ve
pratik kabullere dayanan bir model olarak yonetim yaklagimlar1 arasinda yerini

almistir (Simsek ve Oge 2004).

1.4 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Calismanin bu boliimiinde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi, bir
disiplin olarak dogusu ve ilk donem arastirmalar, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
ile ilgili yaklasimlar ve stratejik insan kaynaklari yonetiminin ortaya ¢ikmasinda

etkili olan nedenler konusu ele alinacaktir.

1.4.1 Tanmm

Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminin temel kabulii, insan kaynaginin
orgiitiin stratejik hedeflerini gerceklestirecek etkenlerden biri oldugu ve insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin biitiinciil bir yaklagimla ¢evresel kosullarla
beraber degerlendirilmesi diisiincesidir (Martel ve Carroll, 1995). Bu yaklasima gore
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, insan kaynaginin nasil saglanacagi, nasil
istihdam edilecegi ve nasil yonetilecegine iliskin teorik ve pratik boyutu olan
yonetsel ve kavramsal bir disiplin oldugu soylenebilir (Bayraktaroglu, 2002). Schuler

ve Walker, stratejik insan kaynaklari yOnetimini, insan kaynaklar1 yOnetim
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stireclerinin orgiit stratejileri ile biitiinlesmesini saglayan, orgiitiin ¢evresel kosullar
ve bunun getirecegi ihtiyaglar dikkate alinarak yapilan plan, program ve egilimler
biitiinii olarak tanimlamaktadir (Schuler ve Walker, 1990). Wright ve McMahan,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimini Orgiitiin amaclarina ulagmay1 saglamak icin
uygulanan planlanmig insan kaynaklar1 faaliyetleri olarak tamimlar (Wright ve
Mcmahan, 1992). Ulrich’e gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarinin orgiit stratejisi ile iligskilendirilmesi siirecidir (Ulrich,
1997). Tyson ise stratejik insan kaynaklar1 yonetimini; insan kaynaklari siireclerinin
orgiit stratejilerinin daha etkili bir sekilde gerceklesmesini saglayan bir yonetim
stireci olarak tamimlar (Tyson, 1995). Truss ve Gratton, stratejik insan kaynaklar
yonetimini; yenilik, yonetimde esneklik ve orgiit kiiltlirli gibi orgiit performansini
iyilestirmede etkili araclarin stratejik amaclarla uyumlu hale getirilmesi seklinde

tanumlar (Truss, ve Gratton, 1994).

1.4.2 Stratejik IKY Tamm Ile Tlgili Yaklasimlar

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili literatiir
incelendiginde,tanimlama ve degerlendirmelerin genellikle strateji odakli, karar
odakli, icerik odakli ve uygulama odakli olmak iizere dort farkli yaklasimla ele

alindig1 goriiliir (Kazmi ve Ahmad, 2001).

1.4.2.1 Strateji Odakli Yaklasim

Stratejik insan kaynaklar1 yonetim anlayisina gore insan, en az finansal ve
teknolojik kaynaklar kadar orgiitlerinin basarili olmasimi saglayan ve rekabet
tistiinliigii kazandiran stratejik bir kaynaktir (Tompkins, 2002). Insan kaynaklari
yonetimi anlayisinda “insan” degerli bir kaynak olarak nitelendirilirken stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminde “insan kaynaginin” stratejik yonetim stirecindeki kritik

roliine dikkat ¢ekili (Kazmi ve Ahmad, 2001). Bu yaklagima gore stratejik insan
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kaynaklar1 yoOnetimini tanimlayan arastirmacilar, bu iki bakis acis1 arasindaki
farkliliklar1 esas alarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimini tanimlamis ve

incelemislerdir.

1.4.2.2 Karar Odakli Yaklagim

Bu yaklasima gore, stratejik insan kaynaklarini ele alan arastirmacilar,
stratejik, yonetsel ve operasyonel yonetim seviyeleri olmak tiizere karar alma
stireclerini tice ayirmiglardir (Devanna, Fombrun ve Tichy, 1981). Karar odakl
yaklasima gore stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimini inceleyen Devanna ve
arkadaslar1 hangi diizeyde hangi kararlarin alindigma iligkin bir kategori
olusturmuslardir. Buna gore stratejik diizeydeki kararlar, bir orgiitiin uzun donem
stratejisine iligkin hedef ve planlar1 ifade eder. Yonetsel diizeydeki kararlar, stratejik
planlarin gergeklestirilmesinin saglayacak kaynaklarin temini ile ilgili kararlardir.
Operasyonel diizeydeki kararlar ise orgiitiin stratejik ve yonetsel kararlarinin

uygulanmasina iliskin kararlar1 kapsar.

1.4.2.3 lgerik Odakl1 Yaklagim

Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik islevlerine odaklanarak stratejik insan
kaynaklar1 yonetimin agiklamaya calisgan bu yaklagima gore, insan kaynaklari
yonetiminin her islevini belli bir diizeyde stratejik oneme sahip oldugunu kabul edilir
(Kazmi ve Ahmad, 2001). Buna gore insan kaynaklar1 yonetiminin her islevi, orgiit
stratejisini destekleyecek sekilde planlanir ve uygulanmak iizere kendi faaliyetlerini

organize eder (Wright ve McMahan, 1992).
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1.4.2.4 Uygulama Odakl Yaklagim

Bazi arastirmacilar, insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar ile
orgiit stratejisi arasindaki biitiinlesmeye dikkat ¢ekerek uygulamalar1 merkeze alan
bir yaklagimla stratejik insan kaynaklar1 yonetimini agiklamaya calismiglardir (Greer,
2001). Bu yaklasim, orgiit stratejileri belirlenirken insan kaynaklar1 yonetim
faaliyetleri ve insan kaynaklari yonetim siteminin de dikkate alinmast ve
planlanmasinin gerekliligine dikkat cekerek stratejik insan kaynaklar1 yonetimini
aciklar. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin biitiin iglevlerinin stratejik boyutu
oldugunu o©ne siirenler oldugu gibi insan kaynaklar1 yOnetiminin bazi
uygulamalarinin stratejik olabilecegini, bazilarinin olamayacagina ileri siiren

arastirmacilar da vardir (Miller, 1987).

1.4.3 Bir Disiplin Olarak Dogusu ve Ilk Dénem Arastirmalar

20. yiizyilin son ceyregine kadar hakim Taylorist paradigma insan1 bir maliyet
unsuru olarak kabul etmistir. 1990’11 yillardan itibaren hizla gelisen teknoloji, artan
rekabet, kiiresellesme ve degisen yonetim yaklagimlar ile birlikte “insan kaynaklari
yonetimi” endiistri iligkileri sisteminin stratejik oneme sahip bir kavrami olarak
tartisilmaya baslanmistir. Giiniimiizde bilimsel, toplumsal ve ekonomik alanda
yasanan doniisiim siireci, caligma hayatinda insanin roliini degistirse de nitelikli
insan kaynagina olan ihtiya¢ her gecen giin artmistir. Bu donem, yasanan hizli
degisim, isgiicli piyasasinda makine ve teknoloji agirlikli ig tasarimlarinin etkisiyle
calisan sayis1 azalmig olmakla beraber insandan arindirilmasi miimkiin olmayan hatta
nitelikli insan kaynaginin oneminin her gegcen giin arttirdig1 bir donem olmustur. Bu
boyutuyla, bilisim ve iletisim ¢ag1 olarak isimlendirilen bu donemi “insan kaynaklari
cag1” olarak degerlendiren arastirmacilar da bulunmaktadir (Ogiit, 2001). Ozellikle
ozel sektorde insan kaynagi araciligi ile saglanan rekabet iistiinliigii, insan kaynaklar1
ile orgiit stratejileri ve orgiit performansi arasindaki iligkiyi giindeme getirmis ve bu
yonde arastirmalar yapilmistir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili ilk donem

arastirmalarin genellikle uygulamaya iligkin tavsiye ya da amprik arastirmalardan
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ibaret oldugu goriilmektedir. Alanin gen¢ olmasindan kaynaklanan nedenlerle
stratejik insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili arastirmalarin kuramsal dayanaklarinin
eksikligi konusundaki birtakim elestiriler bulunaktadir (Bacharach, 1989). Bu durum,
bir yandan orgiit stratejisini destekleyecek insan kaynaklar1 uygulamalarinin
uygulayici ve aragtirmacilar tarafindan anlagilmasini zorlastirirken, diger taraftan da
heniiz olgunlagsma evresinde olan stratejik insan kaynaklari alaninin kuramsal

gelisimini engellemektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, 1960’li1 yillarda ABD’de yapilan
arastirmalarla gelismis ve diinya geneline yayilmistir (Brewster, 2007). Insan
kaynaklar1 yonetimi kavramina iliskin arastirmalar, personel yoOnetimi ile insan
kaynaklar1 yonetimi arasindaki farklar etrafinda tartisitlmaya baglanmistir. Bu iki
yaklasim arasindaki fark, biitiin aragtirmacilar tarafindan kabul edilmekle beraber
insan kaynaklari yonetiminin personel yoOnetiminden evirildigi konusunda da
arastirmacilar arasinda fikir birligi oldugu soylenebilir. Personel yonetiminin
geleneksel kayit tutma roliinden, insami orgiit icin de8er olusturan potansiyel bir
kaynak olarak goren insan kaynaklari yonetimine gegis, radikal bir kopus seklinde
degil yeniden yorumlama ve evrimsel bir gecis seklinde olmustur (Schuler ve
Jackson, 1987). Insan kaynaklari yonetimine dogru yasanan bu evrim, orgiit
basarisinda insan kaynaginin rolii ve insan kaynaklari iglevlerinin nasil daha etkili
uygulanacagina iliskin akademik arastirmalarla devam etmistir (Werner, Schuler ve

Jackson, 2012).

1970’1i yillardan itibaren yeni bir arastirma alani olarak gelismeye baglayan
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6nceleri insan kaynaklar1 yonetiminin iglevleriyle
ilgili bagimsiz arastirmalarla sinirlt kalmistir. Sonraki yillarda siirdiiriilebilir kiiresel
rekabette ve dis cevreye iligkin faktorlerin yani sira oOrgiit ici faktorlerin de
incelenmeye baslandig1r goriilmiistiir (Swiercz, 1995). Stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile ilgili bu aragtirmalar, daha ¢ok uygulamaya iligkin kurallar, yonetim
tarzina iligkin ilkelerle simirli oldugu icgin bazi arastirmacilar tarafindan kuramsal
dayanaktan yoksun oldugu yoniinde elestiriler yapilmistir (Dyer ve Reeves, 1995).

Daha sonra bu arastirmalar, 6rgiit amaclarin1 gergeklestirmedeki rolii nedeniyle insan
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kaynaklar1 yonetim islevlerinin oOrgiit stratejileri ile iligskilendirilmesine yonelik
kuramsal ve amprik arastirmalar1 da kapsayacak sekilde artarak devam etmistir.
Insan kaynaklari ile 6rgiit amaclarini iligkilendiren ilk 6nemli arastirmanin Walker’in
“Insan kaynaklar1 planlamas” isimli kitabi oldugu soylenebilir (Giirbiiz, 2011).
Devanna ve arkadaglarinin 1980°1li yillarin baginda kaleme aldiklar1 “Insan
Kaynaklar1 Yonetimi: Stratejik Bir Bakig” isimli makaleleri de stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi konusundaki ilk donem caligsmalar1 arasinda sayilabilir

(Devanna, Fombrun ve Tichy, 1981).

Aragtirmacilar, insan kaynaklari yonetiminin stratejik niteliginin farkli
boyutlarini ele alan degisik modeller gelistirmislerdir. Ornegin, Tichy, Fombrun ve
DeVanna, insan kaynaklar1 yonetimini stratejik bir yapi olarak ele alirken; Davis,
rekabet stratejileri acisindan insan kaynaklart yonetimini 6ne c¢ikaran c¢alismalar
yapmistir. Miller, 1980’lerden sonra bir¢ok arastirmaya konu olan insan kaynaklari
yonetiminin stratejik niteliginin, orgiitsel stratejilerin uygulanmasina iligkin karar ve
davraniglarla iligkisini ortaya koyan arastirmalar yapmistir (Huselid, Jackson ve
Schuler, 1997). Insan kaynaklari yonetiminin stratejik yapisinin, insan kaynaklari
uygulamalar1 ve stratejileriyle biitiinlesmesini amagladigini soyleyen Schuler ise
insan kaynaklar1 yOnetiminin stratejik islevini genis anlamda biitiinlesme ve
uyarlamadan ibaret oldugunu savunur (Schuler, 2002). Walker, insan kaynagini
stratejik planlamayla beraber ele alinmasi gerektigine vurgu yapmisg; Cameron ve
Greiner ise stratejik uyumu merkeze alan arastirmalar yapmislardir (Baird ve
Meshoulam, 1988). Galbraith, Nathanson, Niniger, Davis, Schuler, Sweetgib ve
Lindtroh gibi isimler de 1980’li yillarda insan kaynaklar1 yonetimi modellerinin

gelisimine Onciiliik etmiglerdir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bir disiplin olarak gelisiminde asil
kayda deger ilerleme, 1990’11 yillarin ortasinda baglamistir. 1990’11 yillarda Wright,
McMabhan, Jackson, Schuler ve Kamoche’nun kuramsal calismalar insan kaynaklari
yonetiminin stratejik boyutlarina iligkin teorik ¢aligmalarla desteklemislerdir (Bayat,
2008). Ozellikle Wright ve McMahan'in stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

kuramsal yaklasim konusundaki caligmalari; Jackson ve arkadaglarinin firma
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performansinda belirleyicileri olarak teknik ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimine
iligkin caligsmalar1 ve Kamoche’un firmanin sahip oldugu kaynaklar ve yeteneklerin
firma hedeflerini gerceklestirilmesindeki stratejik onemi ile ilgili calismalarinin
kuramsal anlamda stratejik insan kaynaklari yonetimine iligkin 6nemli ¢alismalar
oldugu soylenebilir (Kamoche, 996; Wright ve McMaha, 1992; Huselid, Jackson ve
Schuler, 1997). MacDuffie’nin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin igletme
performansini nasil gelistirdigini konu alan ¢aligmalar ile Huselid’in insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari ile isletme performans: arasindaki iligki de orgiit strateji ve
insan kaynaklarinin iligkisini ele alan arastirmalar olarak sayilabilir (Becker, Huselid,
Pickus ve Spratt, 1997). 1990’11 yillarda yayinlanan muhtelif aragtirmalar ve yazilmig
makaleler 1997 yilinda cikarilan “Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dergisi”
ve 1998 yilinda cikarilan “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Incelemesi” 6zel sayilariyla
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin kuramsal dayanaklardan yoksun bir alan
oldugu yoniindeki elestirileri hafifletecek arastirmalar olarak dikkat ¢eker (Ayyildiz
ve Kececioglu, 2009).

1.4.4 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kuramsal Temelleri

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi literatiirii incelendiginde alanin kuramsal
gelisimine ©nemli katkis1 bulunan arastirmacilarin, stratejik insan kaynaklari
yonetiminin kuramsal temelini genel olarak beg yaklasim baglaminda tartistiklari
goriilmektedir. Bunlar, evrenselci yaklagim, kosul bagimlhilik yaklagimi, yapisalci

yaklagim, baglamsal yaklagim ve kaynaga dayali yaklagimdir.

1.4.4.1 Evrenselci Yaklagim

Evrenselci yaklasimi savunanlar, orgiit performansini artiran en iyi insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin genellenebilecegini iddia etmislerdir. Orgiit

performansini insan kaynaklar1 uygulamalari ve calisma sistemleri ile agiklamaya
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calisan evrenselci yaklagima gore bagimsiz de8isken niteligindeki “en iyi insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalar’” ile bagimli degisken niteligindeki “oOrgiitsel
performans” arasinda bir iligski vardir (Martiin, Romero ve Sanchez, 2005). Insan
kaynaklar1 yonetiminin iyi uygulamalar1 her kosulda yiiksek orgiitsel performans

3

saglar. Evrenselci yaklasim, uygulama odakli degerlendirmelerde bulunarak “en iyi
uygulamalar’in tiim orgiitlere genellenebilecegi ve bunlarin her orgiitte yiiksek
orgiitsel performans saglayacagi varsayimina dayanir. Evrenselci yaklagimin

savunuculari, aragtirmalarinda orgiitsel performansla; kariyer, egitim, perfo

rmans degerlendirme, iicret ve 6diil, is giivencesi, yonetime katilim, iletisim
ve bilgi paylasimi ile is tanimlari gibi insan kaynaklari yonetim uygulamalari
arasinda dogrusal bir iligki oldugu savunurlar (Delery ve Doty, 996). Evrenselci
yaklasima gore, bagimli degiskenle bagimsiz degisken arasindaki iligki, tiim Orgiit

ekolojileri icin evrenseldir.

Evrenselci yaklasimin temel savi olan insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalari ile orgiitsel performans iligkisini destekleyen birtakim gorgiil kanitlar
da ortaya konulmustur (Youndt, Snell, Dean, ve Lepak, 1996). Ancak bu kanitlara
ragmen bu yaklasima yonelik birtakim elestiriler bulunmaktadir. Bu elestirilerin ilki;
belirli insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarin1 benimseyen biitiin orgiitlerin yiiksek
performans elde edecegi tezine yoneliktir. Bu itirazin sahibi arastirmacilar, en iyi
insan kaynaklart uygulamalarim1 benimsedigi halde performans: yiiksek olmayan
orgiitlerin varligina isaret ederek bu diisiincenin orgiit bazindaki gergekligine karsin
genellenmesinin dogru olmayacagint savunmuslardir (Khatri, 2000). Evrenselci
yaklasima yonelik ikinci 6nemli elestiri, egitim, kariyer, iicret gibi her bir insan
kaynaklar1 yOnetimi uygulamasinin bagimsiz olarak orgiitsel performansla
iligkilendirilmesinedir (Terpstra ve Rozell, 1993). Bu anlayisin insan kaynaklar1
yonetim uygulamalarinin birbiriyle etkilesiminin meydana getirecegi sinerjik etki ve
orgiit kiiltiirti gibi orgiitsel degiskenleri dikkate alinmamasini elestiren arastirmacilar,
evrenselci yaklasgimin farkli baglamlarda, farkli uygulamalarin dogru olabilecegine
iliskin diisiinceyi kabul etmemesine de itiraz etmislerdir (Colbert, 2004). Evrenselci
yaklasima yonelik diger bir elestiri konusu da orgiitlerin, performanslarin1 arttirmak
ve rekabet iistiinliigli kazanmak i¢in benimsedigi “en iyi uygulamalari”in, rakip
orgiitler tarafindan benimsenerek uygulanmasi durumunda uzun dénemde rekabet

stratejisi acisindan dezavantajli bir durum olusacagi diistincesidir. (Porter, 1996’dan
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aktaran Giirbiiz, 2011). lIyi uygulamalarm tim orgiitler icin gecerli oldugu
diistincesinin, orgiitlerin diger orgiitleri taklit etmelerini esas aldigini, bu yontemin de
orgiitiin kendi orgiit kiiltiirtine uygun uygulamalar gelistirmesine ve yaraticiligina

engel olabilecegi savunulmaktadir.

1.4.4.2 Kosul Bagimlilik Yaklagimi

Bir orgiit kurami olan kosul bagimlilik yaklasimi, her yerde ve kosulda
gecerli bir orgiit yapisinin bulunmadigini ve sartlarin orgiit yapisim belirleyecegini
savunur (Tasci, Kog, Sayilar, Onder, Wasti, Ozen, Ozen ve Erdemir, 2013).
Dolayisiyla stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde de oOrgiit basaris1 icin en iyi
uygulamalarin her kosulda yiiksek orgiitsel performans getiremeyecegini savunan
arastirmacilar, insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiit kosullar1 ile beraber
degerlendirilmesi gerektigini savunurlar. Bu yaklagimin savunuculari, cesitli insan
kaynaklar1 uygulamalarinin, farkli stratejilerle uyumlulugunu ve bunlarin oOrgiit
basarisi ile iligkisini ortaya koymaya calismiglardir (Chenevert ve Tremblay, 2009).
Orgiit stratejileri ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasindaki “uyum”un &nemine
dikkat cekilen arastirmalarda, “uyum” birey, grup ve orgiit diizeyinde anahtar
kavram olarak kabul edilmektedir. Uyum, bir faktoriin ihtiyag, istek, amag¢ ve
yapisinin bagka bir faktoriin ihtiyag, istek, amac ve yapisi ile tutarli olmasidir
(Milliman, Glinow, ve Nathan, 1991). Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde yatay
ve dikey olmak iizere iki tiir uyumdan s6z edilebilir (Millmore, Lewis, Saunders,

Thornhill ve Morrow, 2007).

Genel olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde yatay ve dikey uyum
olarak ifade edilen bu kavram; cevresel uyum, orgiit i¢i uyum, insan kaynaklar
islevleri ve uygulamalar1 arast uyum ve bunlarin hepsini biitiinlestiren oOrgiit
stratejileri ile uyumu ifade eder (Baron ve Kreps, 1999). Yatay uyum farkli insan
kaynaklar1 faaliyetleri arasindaki uyumu, dikey uyum ise insan kaynaklar: stratejileri

ile orgiit stratejileri arasindaki uyumu ifade eder.
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Yatay uyumun, farkli insan kaynaklari yonetim uygulamalarimin birbiriyle

biitiinlesmesiyle sinirli olmadigini savunan arastirmacilara gore, insan kaynaklari

yonetim sistemlerinin her birinin kendi i¢indeki uyum, insan kaynaklari islevleri

arasindaki uyum, insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri i¢inde uyum ve insan

kaynaklar1 yonetim sistemleri arasinda uyum olmak tizere farkli boyutlarindan sz

edilebilir (Lengnick, Lengnick, Andrade ve Drake, 2009).

Insan kaynaklar: yonetim sistemlerinin kendi icindeki uyumu, insan
kaynaklar1 yoOnetim sisteminin alt sistemleri ve bunlarla ilgili
faaliyetlerin birbiriyle uyumunu ifade eder. Ornegin, kariyer sistemi
ile ilgili egitim, odiillendirme, terfi, iicret gibi islevlerin uyumlu
olmasi, insan kaynaklar1 yonetim sistemi i¢indeki uyuma 6rnek olarak

gosterilebilir.

Insan kaynaklari yonetim sistemleri arasindaki uyum ise orgiitte, bir
insan kaynaklar1 yonetim sisteminin bagka bir insan kaynaklar
yonetim sistemi ile uyumunu ifade eder. Fikir is¢ileri ve beden iscileri
arasinda insan kaynaklar1 yonetim sistemleri uyumu, bu uyum tiiriine

ornek olarak gosterilebilir.

Insan kaynaklar: yonetim faaliyet alanlart arasinda uyum, farkli insan
kaynaklar1 yonetim faaliyetleri arasindaki uyumu vurgular. Egitim ve

kariyer faaliyetleri arasindaki uyum buna 6rnek olarak gosterilebilir.

Insan kaynaklari yonetimi faalivet alanlar icindeki wyum, insan
kaynaklar1 yonetim faaliyetlerinden herhangi birinin kendi icindeki
uyumu ifade eder. Bu uyum tiiriinde planlama, kadrolama secme,
yerlestirme, egitim, basar1 degerlendirme, gorevde yiikselme,
odiillendirme is saghg ve giivenligi, teknik islevler, sendika,
sosyallesme, toplu pazarlik, ticretlendirme gibi her bir faaliyetin kendi

icinde uyumu gerekir.

Dikey uyum, insan kaynaklari yonetim sistemleri ve uygulamalarinin orgiit

stratejileriyle uyumlu hale getirilmesi ve orgiitiin stratejik hedeflerini desteklenmesi

olarak ifade edilebilir (Gratton, Hailey, Stiles ve Truss, 2003). Stratejik insan

kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutunda, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve

orgiit stratejileri agisindan iki farkli durum s6z konusudur (Bird ve Beechler, 1995).
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Bunlardan ilki; insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin se¢iminin, orgiit stratejisi
ile belirlendigi gercegidir. Ikinci durum ise orgiit stratejileri ve insan kaynaklari
yonetim uygulamalarint birbiriyle uyumlu héle getiren orgiitlerin basarili olduklari
diisiincesidir. Kosul Bagimlilik yaklagimiyla degerlendirildiginde, stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin, orgiitlerin farkli bir stratejiyi kabul etmelerinin farkli insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalarin1 gerektirdigi savina dayanir. Bu diisiinceye gore
orgiit stratejisine bagl olarak insan kaynaklar1 uygulamalari da degisir (Delery,
1998). Orgiitiin insan kaynaklar1 uygulamalarindaki farkliliklar, orgiit stratejisiyle
ilgilidir. Farkli stratejilere sahip oOrgiitlerin farkli insan kaynaklar1 yOnetim
uygulamalarina sahip olduklarin1 ortaya koyan aragtirmalar da bu diisiinceyi
desteklemektedir (Arthur, 1992). Orgiit stratejilerinin, orgiitiin insan kaynaklari
yonetimi ile ilgili tercihlerini degistirecegine iliskin bu diistince, orgiit stratejisine
uygun bir insan kaynaklar1 sistemi kurulmasi ve insan kaynaginin bu stratejiye gore

yonetilmesini gerektirir.

Sonu¢ olarak kosul bagimlilik yaklasimi, stratejik insan kaynaklari
yonetiminde yiiksek orgiitsel performans igin sadece ‘“en iyi uygulamalarin”
benimsenmesinin yeterli olmayacagi, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin

orgiit stratejileri ile biitiinlestirilmesi ve uyumlu héle getirilmesi gerektigi savunulur.

1.4.4.3 Yapisalc1 Yaklagim

Yapisalc1 yaklagim, stratejik insan kaynaklar1 yonetimini daha biitiinciil bir
bakis acisi ile ele almakta ve insan kaynaklari yonetimi ile orgiitsel performans
iligkisini sistem yaklagtminin kabulleri ile acgiklamaya calismaktadir. Yapisalci
yaklagim, insan kaynaklari uygulamalarinin kendi i¢inde uyumlu olmasi ve orgiit
cevresi ile uyumlu olmasi gerektigine iligkin boyutuyla kosul bagimlilik yaklagimiyla
benzerlik gostermektedir. Orgiit stratejilerini gergeklestirmek icin farkli kosullara
gore yapilandirilmig ve kullanima hazir héle getirilmis cesitli insan kaynaklar
yonetimi uygulama paketlerinin kullanilarak uyumlu bir insan kaynaklar1 stratejisi

olusturulabilecegini savunan yapisalct yaklasima gore; farkli orgiit ve kosullarda
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degisen ancak birbiriyle uyumlu uygulama paketleri ile orgiit performansinin

arttirilabilecegi kabul edilir (Delery ve Doty, 1996).

Yapisalct yaklagim, oOrgiit amacini gerceklestirilmesinde insan kaynaklari
yonetim  uygulamalarinin =~ kendi  iginde  olumlu  sinerji  olusturarak
uyumlulastirilmasina daha fazla vurgu yapar. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile
orgiitsel performans iligkisinin, ¢oklu bagimsiz degiskenlerin bagimli bir degiskenle
iligkisi iizerine kurgulanmig olmast boyutuyla kosul bagimlilik kuramindan ayrilir
(Delery ve Shaw, 2001). Yapisalci yaklasimda orgiitiin stratejisi, yapisi ve kiiltiirii
gibi cesitli degiskenler, bagimsiz degisken olarak kabul edilmektedir. Orgiitiin
biiyiikliigii, teknoloji ve belirsizlik gibi kosulsal durumlar dikkate alinarak hazirlanan
farklr insan kaynaklar1 yonetim paketlerinin kendi i¢inde daha uyumlu olabilecekleri
ileri siiriilerek bunlarin orgiite 6zgii baglamla (kosul bagimliliklar1) daha uyumlu
calisabilecekleri savunulur (Baird, Meshoulam, 1988). Yapisalct yaklagim,
performansi artirmanin birden fazla yolu oldugunu kabul ederek birbirleri ile uyumlu
insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin orgiitsel performansla iligkisini
“egsonluluk” ilkesi ile aciklar (Doty ve Glick, 1994). Orgiitii sosyal bir sistem olarak
kabul eden bu yaklasim, acik sistemlerde ayni sonuca farkli baslangic noktalar1 ya da
degisik yollar izleyerek ulagsmanin miimkiin oldugu varsayimi (essonluluk) ile orgiit
amaclarim1 gerceklestirmenin tek ve ideal bir yolu olmadigini savunur. Bir sistemin
ayni sonuca farkli ve 6zgiin yontemlerle ulasabilecegi anlamina gelen essonluluk,
orgiitlerin stratejik hedeflerini gerceklestirecek insan kaynaklari uygulamalar ile
ilgili 6zgiin uygulama setlerinin gerekliligini giindem getirmistir. Orgiitlerin insan
kaynaklar1 yonetim sistemleri iginde farkli boyutlar1 olan insan kaynaklari
islevlerinin farkli yollarla birlestirilmesi ve biitlinlestirilmesi farkli insan kaynagi
yonetim bi¢imleri elde edilmesine imkan vermistir (Ketchen, Thomas ve Snow, C.C.
1993). Bu diisiinceye gore, insan kaynaklar1 uygulamalarinin birbirlerinden bagimsiz
uygulamalar olarak degerlendirilmesi bazi uyumsuzluklara neden olurken biitiinciil
bir yaklagimla ele alinarak bir paket halinde uygulama setlerinin olusturulmas: daha
etkili sonuclar elde edilmesine imkéan verir (Marchington ve Grugulis, 2000). Bu
diistinceyi savunan arastirmacilar, yapilandirilan birbiriyle uyumlu insan kaynaklari
uygulama setlerinin orgiit performansini arttiracagina iliskin gorgiil arastirmalarla da
diisiincelerini desteklemislerdir (Stavrou ve Brewster, 2005). Yapisalci1 yaklasimu,

insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini, sistemin geneli i¢in kritik bir etkiye sahip
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goriir ve biitiini meydana getiren pargalarin potansiyel etkisinin, pargalarin
toplamindan daha biiyiik bir etkiye sahip olacagindan hareketle sistem sinerjisinin

orgiit performansina etkisine dikkat ¢ekerler (Colbert, 2004).

1.4.4.4 Baglamsal Yaklagim

Baglamsal yaklasimi esas alan arastirmacilar, insan kaynaklar1 yonetimine
iliskin ¢alismalariyla farkli kosullarda orgiit performansim st diizeyde tutacak bir
model Onermiglerdir. Bu yaklasimi benimseyen arastirmacilar, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve g¢evre iligkisini, orgiit diizeyini asan ve makro bir bakisla
sistemin parcasi olarak agiklama yoluna gitmislerdir. Bu yaklagimda orgiitiin stratejik
hedeflerinin gerceklestirilmesi ile stratejik insan kaynaklari yonetimi arasindaki
iliskide dis c¢evrenin belirleyici bazi unsurlarinin dikkate alinmamasinin Orgiit
performansina olumsuz etkisine dikkat ¢ekilir (Alcazar, Fernandez ve Gardey, 2005).
Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde kamu isletmeleri, sendikalar, sosyal ve
kurumsal gelismelerin etkisi gibi gevresel faktorlerin belirleyici oldugu savunulur.
Baglamsal yaklasim, Schuler ve Jackson’in “cikar gruplart modeli” adin1 verdigi bir
model ile beraber gelistirilmeye calisilmistir (Bayat, 2008). Cikar gruplar modeli,
orgiit ve oOrgiit unsurlar arasindaki iligkiyi etkileyen biitiin yonetim siirecleri ve
eylemlerini kapsar. Bu model, insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiit stratejisi arasinda
bir bag kurarak orgiitiin insan kaynaklarina yogunlagsmistir (Erdut, 2002). Bu
yaklasimi benimseyen arastirmacilar, stratejik insan kaynaklart uygulamalarinin
orgiitiin i¢ isleyisi ve orgiit hedeflerine ulagsmadaki roliine odaklanmay1 yetersiz
goriir ve insan kaynaklar1 yonetim stratejilerinin orgiit dis1 ¢evre (bolgesel, ulusal ve
kiiresel gevre) baglaminda etkilerine de dikkat gekerler (Brewster, 1993). Insan
kaynaklar: ile ilgili bu kapsamli bakis agisina gore insan kaynaklari kosulsal bir
degisken olmanin oOtesinde oOrgiitsel diizeyi asan makro-sosyal bir cerceve ile
iligkilendirilerek de irdelenmelidir. Baglamin hem kosulsal bir degisken hem de
insan kaynaklar1 stratejisine gore farkliliklar gosteren bir degisken olarak ele
alinmasi gerektigine isaret eden arastirmacilar bu degerlendirmenin orgiit i¢ gevresi
ve yakin cevresi ile sinirh olmasinin dogru olmadigini savunurlar (Brewster ve

Bournois, 1991). Insan kaynaklar1 stratejileri ile ilgili degerlendirmelerin o6rgiitsel

28



performansla sinirli olmasinin sakincalarina da dikkat ¢eken arastirmacilar, orgiit
stratejilerinin ic ve dis cevre baglaminda nasil bir etkiye sahip olacagim
tartismiglardir (Alcazar, Fernandez ve Gardey, 2005). Baglamsal yaklagim, diger
yaklasimlarda yeterince dikkate alinmadigini savundugu yerel yonetimler, ticaret
odalari, birlikler, sendikalar gibi yakin ¢evre unsurlarinin yam sira kiiresel rakipler,
paydaslar, uluslar arasi iligkiler ve politikalarla, ¢ikar gruplarinin da insan kaynaklari
stratejileri baglaminda goz oniinde bulundurulmasi gerektigini savunur (Brewster ve

Bournois, 1991).

1.4.4.5 Kaynaga Dayali Yaklagim

Kiiresel rekabet ve degisen miisteri taleplerinin insan kaynaklarinin yonetme
seklini de degistirdigini ve dnemli hale getirdigini savunan kaynaga dayali yaklasim,
temel olarak insan kaynaklari uygulamalari ile orgiit strateji arasindaki iligkilere
odaklanir (Perez ve Falcon, 2002). Bu yaklagima gore geleneksel rekabet iistiinliigii
kaynaklar1 olarak degerlendirilen 6lgek ekonomileri, dogal kaynaklar ve teknoloji,
kolaylikla taklit edilebilir olmalar1 nedeniyle eski onemlerini yitirmislerdir (Becker
ve Gerhart, 1996). Rekabet {istiinliigiiniin rakipler tarafindan kolayca taklit
edilemeyecek degerler yaratmakla miimkiin olabilecegine isaret eden kaynaga dayali
yaklagim, insan kaynaginin siirdiiriilebilir rekabet acisindan ©nemli bir kaynak
olabilecegini savunur (Harel ve Tzafrir, 1999). Rekabeti, “taklit edilmesi zor deger
yaratmak”la ozdeslestiren kaynak temelli yaklasim, insan1 da siirdiiriilebilir rekabet
icin stratejik bir kaynak olarak kabul eder (Saa-Perez ve Garcia-Falcon, 2002).
Orgiitlerin, sadece dis piyasa analizi ile basariya ulasmasimin miimkiin olmadi§1
sOyleyen arastirmacilar, orgiitiin rakipler tarafindan taklit edilemez ozelliklerinin
analiz edilerek bunlarla ilgili strateji gelistirilmesi gerektigi savunurlar (Barney,
Wright ve Ketchen, 2001). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine kaynaklik eden
yaklasimlar biiyiik olgiide orgiit dis1 etkenler olarak oOrgiitiin firsat ve tehditlerine
dikkat cekerken kaynaga dayali yaklasim, orgiitiin i¢ dinamikleri ile ilgili giiclii ve
zayif taraflarinin stratejik ©nemine vurgu yapar. Orgiitiin rekabet iistiinliigiinii
siirdiirmede degerli, az bulunur, taklit edilemez ve yeri doldurulamaz kaynaklar

olusturmasinin stratejik {stiinlik saglayacagi kabul edilir (Bratton ve Gold’dan
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aktaran Bayat, 2008). Orgiitiin sahip oldugu ve orgiit tarafindan kontrol edilen tiim
faktorleri kaynak olarak kabul eden bu yaklagim; oOrgiitiin yapisi, insan kaynagi,
teknoloji, yonetim bilgi sistemleri, orgiit kiiltiirii, bilgi, beceri ve yeteneklerinin
tiimii, rekabetg¢i tistiinliik yaratmada kritik oneme sahip kaynak olarak degerlendirilir.
Bir orgiitiin stratejik hedeflerini gerceklestirmesi kaynaklar1 kullanma kapasitesiyle
iligkilidir. Orgiitiin kaynaklarim etkili kullanabilme kapasite olarak degerlendirilen
“yetenek” bilgi temellidir ve orgiite 6zgiidiir. Bu degerlerin hizli bir sekilde temini
veya satin alinmast miimkiin olmayip kaynaklar arasindaki karmagik etkilesim
dogrultusunda olusturulan orgiite 6zgii bu “cekirdek yetenekler”in, kolay transfer
edilebilecegi soylenemez (Saa-Perez ve Garcia-Falcon, 2002). Ciinkii orgiitiin sahip
oldugu orgiit kiiltiirti, liderlik, orgiitsel gelenekler, orgiitsel 6grenme, orgiit imaji gibi
degerler ancak zamanla yaratilan degerlerdir (Laonardo ve Wilson, 1994). Kaynaga
dayali yaklasim, orgiite rekabet tistiinliigi saglayan bu yeteneklerin yaratilmasi,
desteklenmesi ve elde tutulmasindaki kritik islevin insan kaynaklar1 yonetimi ile
yerine getirilebilecegini savunur. Ornegin, insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinden
eleman bulma ve se¢cme, is degerleme, egitim-gelistirme, kariyer ve iicret sistemleri
aracilig1 ile nitelikli calisanlar1 orgiite cekmek ve orgiitte tutmak miimkiin olabilir.
Dogru insan kaynaklar1 stratejileri ile yonetilen orgiitler, nitelikli insan kaynagi
havuzunu yaratabilir. Insan kaynagin1 bulma ve secme, orgiit kiiltiiriine uyumunu
saglama, etkili 6diil ve motivasyon unsurlar1 kullanma, performans bazli 6deme
sistemleri kurma, etkili bir egitim ve gelistirme sistemi olusturma gibi islevler ile
insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin stratejik hedeflerine ulasmasina 6nemli katkilarda

bulunabilir (Unnii ve Kececioglu, 2009).

1.4.5 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan
Nedenler

Calisma hayatinda yasanan gelismeler, orgiit ici ve orgiit dis1 degisimi
zorunlu kilmig ve orgiitleri, calisma hayatiyla ilgili kacinilmaz bir degisim siirecine
sokmustur. Daha cok o6zel sektoriin, siirdiiriilebilir kiiresel rekabette 6ne cikmay1

saglayacak yontemlerle ilgili arayisi, insan kaynaklar1 stratejilerini onemli hale
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getirmistir. Bu fiili durumun, sadece stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili
aragtirmalarin  aratmasina  bagh  oldugu  soylenemez. Ozellikle bilisim
teknolojilerindeki gelismeler, orgiitleri insan kaynagi yonetim stratejileri ile ilgili
yeni uygulamalara zorlamis ve bu yeni uygulamalar hayata gectikten sonra bunlarla
ilgili degerlendirmeler ve arastirmalar yapilmistir. Bu boyutuyla stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgili pratigin, aym alanla ilgili teoriden daha hizli gelistigi
sOylenebilir. Nitekim bu disiplinin hizla gelismesi ve yayginlasmasinin nedenleri ile
ilgili degerlendirmeler de teorik gelismeler ve arastirmalara degil bu fiili duruma
isaret etmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin ortaya c¢ikmasinda etkili
olan nedenler kiiresellesme, teknolojik gelismeler, deregiilasyon, isgiicii cesitliligi ve

isin dogasindaki degisiklikler seklinde siralanabilir.( Kiiciik ve Karagizmeli, 2009).

1.4.5.1 Kiiresellesme

Kiiresellesme; uluslararasi ticaretin ve yabancit sermaye hareketliliginin
kolaylagsmasi, ¢ok uluslu orgiitlerin rollerinin artmasi, {iretim aglarinin uluslararasi
boyutunun yayginlagsmasi, teknolojik gelismeler sonucunda diinya ekonomisinin
biitiinlesmesi siireci olarak tanimlanabilir (Erdut, 2002). Kiiresellesme, ekonomik
icerikli bir kavram olarak ortaya ¢cikmistir. Ulkeler arasi ticari engellerin kaldirilmasi
veya azaltilmasi kiiresellesmeyi 21. yiizyilin basat kavrami haline getirmistir (OECD,
1999). Cesitli alanlarda yasanan gelismeler diinyay1 Kkiiciilterek iilkeleri hizla
birbirine yakinlastirmustir. Ozellikle bilisim teknolojilerindeki gelismeler, iletisim ve
ulasim maliyetlerini diistirmiis; iilkeleri ayiran fiziki engelleri ortadan kaldirmistir
(Aktan ve Sen, 1999). 1990’1 yillardan sonra iilkeler arasi ideolojik kutuplagsmalar
¢Oziilmiig, uluslar arasi sermaye, iiriin ve fikir hareketliligi ile liberallesme siirecine

girilmistir (Erbay, 1996).

Kiiresel rekabetin etkisi ile birtakim avantajlar s6z konusu oldugu gibi bazi
tehditler de giindeme gelmistir. Cok uluslu sirketlerin yatirim yaptiklar1 bolgede
ihtiyac duyduklar1 isgiiciinii bulma, egitme, gelistirme, oryantasyon, insan kaynagi

transferi ve ¢ikar gruplari ile iligkiler basta olmak iizere insan kaynaklar1 yonetiminin
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tiim islevleri ile ilgili rasyonel bir yonetim modeli olusturma cabasi, bu orgiitlerin
stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin benimsenmesini bir nevi zorunlu hale
getirmistir (Boxal ve Steeneveld 1999). Kiiresellesme sonrasi uluslararasi firmalar,
daha genis ve heterojen bir emek piyasasindan insan kaynagi temin etmek
durumunda  kalmiglardir.  Kiiresellesme  siirecinde  stratejik  hedeflerin
gergeklestirilebilmesi igin cevre, orgiit, insan kaynagi ve is unsurlar1 konusunda
optimal dengeyi saglayabilmek amaciyla orgiitiin yapist ve yonetim siirecleri dahil
bircok alanda degisim kacinilmaz hale gelmistir (Gooderham, Nordhaugh ve
Ringdal, 1999). Kiiresellesmenin etkisiyle meydana gelen bu degisim, orgiitlerin
stratejik hedeflerini gergeklestirmek i¢in insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili uzun
donem planlama ve proaktif bir strateji gelistirmelerini de zorunlu kilmis ve
faaliyetlerini insan kaynaklarinin yonetimi konusunda uluslararasi standartlar

giindeme gelistir (Filizoz, 2003).

1.4.5.2 Teknolojik Gelismeler

Teknolojik gelismeler ve bir taraftan orgiitlere rekabetgi iistiinliik saglama
konusunda baz1 imkanlar verse de yasanan hizli degisim, orgiitleri teknolojik uyum
stratejileri konusunda zorlamaktadir. Siirdiiriilebilir kiiresel rekabet i¢in zorunlu bir
hal alan oOrgiit yapis1 ve yonetim siireclerindeki degisim, teknolojik gelismelerle
sekillenmektedir. Yasanan gelismeler, orgiit yapisi ile ilgili degisimi de beraberinde
getirmis; network tiirli organizasyonlar, ortak girisimler, stratejik ortakliklar ve sanal
orgiitlenmelerin varligin1 giindeme getirmistir (Yiiksel ve Murat, 2001). Orgiit
yonetimi i¢in gerekli olan bilginin toplanmasi, depolanmasi, iglenmesi ve
yorumlanmasi gibi karar verme siireglerinde kullanilacak veriler basta olmak tizere;
yonetim siiregleri, is siirecleri, is tasarimlari, ig tanimlar1 gibi insan kaynaklari
yonetimi ile ilgili boyutlar da bilisim teknolojilerindeki gelismelerin etkisiyle
degisme ugramistir. Teknolojideki bu hizli degisim, insan kaynaklar1 stratejileri ile

ilgili yeni yaklagimlar1 da zorunlu hale getirmistir.
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1.4.5.3 Deregiilasyon

Etkin, hizl1 ve rekabet¢i ozelliklerin orgiit basarisinda belirleyici olduklar1 bir
ortamda orgiitlerin faaliyet gosterdikleri tilkelerde karsilastiklarr yasal sinirlamalar;
sermaye hareketliligi, yatirim stratejileri ve istihdam boyutuyla birtakim sorunlara
neden olmustur. Temel olarak, can ve mal giivenligini koruma amaciyla ortaya ¢ikan
devletin, kendi gorev sinirlarn igine girmeyen bir alan olan ekonomide hareket
serbestisine sahip olmast 21. yiizyilda bir sorun olarak goriilmeye baglanmigtir
(Onur, 2004). Devletin degisen rolii ve 6zel sektor orgiitlerinin kamu hizmeti ile
ilgili sektorlerde hizmet vermeye baslamalarinin ardindan ulusal ve uluslar arasi
orgiitlerin faaliyetlerinin yayginlagsmasini saglayacak yonde degisik talepleri,
deregiilasyon kavramini giindeme getirmistir. Belirli bir is alan1 ya da kesimde devlet
kisitlamalarinin  azaltilmast ya da tamamen kaldirilmasi olarak tanimlanan
deregiilasyonun mantig1, daha az sayidaki ve daha basit hukuki diizenlemelerin, daha
verimli diizenlemeler olacagi; bilhassa 6zel sektor orgiitlerinde bunun verimliligi,
hizmet ve irtintin kalitesini artirirken fiyatlar1 diistirecegi tezine dayanir. Devletin
karar alaninin daralmasi veya kaldirilmasi ve kamu giiciiniin 6zel sektore
devredilmesi yoniinde diizenlemeleri ifade eden bu kavramla beraber devletin gorevi,
islevleri ve sinirlart da yeniden tartisiimaya baglanmistir. Bu tartismalarla eszamanl
olarak devam eden degisim, uzun yillar devlet tekeli altinda sunulan
telekominikasyon, ulagim ve enerji sektorlerinde hizmet veren kuruluslar, artan bir
sekilde ozellestirilmesiyle sonuclanmistir. Giiniimiizde egitim ve saglik basta olmak
tizere bir¢ok sektorde iiretilen hizmet, kamusal olmaktan ¢ikmistir. Bu degisim, ¢ogu
sektorde devlet diizenlemeleri nedeniyle varolan sinirlamalarin kaldirilmasi ve esnek
mevzuat seklinde kendini gostermektedir. Deregiilasyon; nitelikli isgiiciine olan
talebin artmasi, profesyonel mesleklerle ilgili yeni yaklasimlarin gelismesi ve insan
kaynaklar1 yonetiminde kamu orgiitleri ile 6zel sektor orgiitleri yaklagimlarinin
karsilagtirllmast ~ gibi ~ boyutlariyla  stratejik insan  kaynaklar1  yOnetiminin

yayginlagmasinda etkili olan faktorler arasinda sayilir (Cokgezen ve Toksoy, 2013).
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1.4.5.4 lsin Dogasinda Degisikliklere

Hiz, maliyet, kalite ve teknolojik yenilik gibi faktorlerin orgiit performansina
etkisini ortaya koyan caligmalar arttikca is siireclerinde de koklii birtakim
degisiklikler ve yeniden tasarlama cabalar1 giindeme gelmistir (Akolas, 2005).
Orgiitiin yonetim ve iiretim siiregleri ile ilgili bu yeni dénem; is mimarisinin
enformasyon sistemleri ile desteklendigi yeni modelleri 6ne cikarmis ve bilisim
teknolojisi de bu siireci hizlandiran itici bir giic olmustur. Uretim siirecleri ve isin
dogasinda degisikliklere neden olan bu gelismeler, bilgisayar destekli tasarim,
bilgisayar destekli iiretim ve bilgisayar destekli miithendislik gibi alt sistemlerin bir
arada kullamlmasmi gerektiren “Bilgisayarli Entegre Uretim™i yaygilastirmgtur.
Sayisal kontrollii birbirine benzer makine grubundan olusan “Esnek Uretim” ve bir
organizasyon ic¢indeki gerekli faaliyetlerin, sadece ilgili boliimlerce ihtiyag
duyuldugu zamanlarda gerceklestirilmesini hedefleyen “Tam Zamaninda Uretim”
gibi modellerde isin dogasinda meydana gelen degisikliklerin nedenleri arasinda
sayilabilir (Gersil, 2007). Isin dogasinda degisikliklere neden olan ve orgiitiin yapist,
biiyiikliigii ve amacina gore degisiklik gosteren bu modeller, dogal olarak iiretimin

seklini, siiresini ve maliyetini de etkilemistir.

1.4.5.5 Isgiicii Cesitliligi

Isgiicii cesitliligi her insanin degistiremeyecegi temel nitelikler ve bir caba
sonucu sahip oldugu nitelikler olmak {iizere iki boyutu olan bir kavram olarak
degerlendirilebilir (Ulusoy, 2007). Birinci boyutu, her insanin degistiremeyecegi
temel niteliklerdir. Bu nitelikler dogustan gelen degismez 1rk, cinsiyet, fiziksel ve
zihinsel yetenekler ile yas gibi 6zelliklerdir. Ikinci boyutu ise insanlarin gosterdikleri
caba ve tercihler sonucunda yasamlarinda degistirebilecekleri, kazanabilecekleri ya
da terk edebilecekleri; egitim diizeyi, yasanilan yer, medeni durum, is deneyimi, gelir
diizeyi, dini inanc, politik goriis, gibi farkliliklardir. Orgiitin en &nemli
bilesenlerinden biri olarak insan kaynaklar1 yonetiminin, isgiicii cesitliligi ile ilgili bir

strateji gelistirmemesi, orgiit yonetiminde birtakim sorunlarin yasanmasi olasidir.
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Ozellikle kiiresellesmenin etkisiyle sayilar1 ve etkinligi her gecen giin artan gok
uluslu orgiitlerin biinyelerinde bulundurduklar1 yonetici ve isgorenlerin 11k, cinsiyet,
yag ve kiiltiirel degerler acisindan gosterdigi cesitlilik, orgiitiin insan kaynaklari
stratejisini de Onemli hale getirmektedir. Bununla beraber kadinlar, azinliklar,
yaslhlar ve engellilerin caligma hayatinda etkinliklerinin artmasi da orgiitleri bu
cesitliligi degerlendirme ve birbiriyle uyumlu hale getirme konusunda yeni strateji

arayislarina yoneltmistir.

1.5 Orgiitsel Baghhk

21. yiizyilin 6ne c¢ikan ozelliklerinden biri olan kiiresel rekabet, hem 6zel
sektor orgiitlerinin hem de kamu orgiitlerinin stratejilerini degistirmelerine neden
olmustur. Yonetim bilimi aragtirmalari ve bilisim teknolojilerindeki hizli degisim,
yonetim uygulamalarinda da degisimi kacinilmaz kilmistir. Modern sonrasi yonetim
yaklagimlar1 klasik donem yaklasimlarindan farkli olarak orgiit hedefleri ile bireysel
amaglarin ortak bir noktada bulugsmasi veya birbirine yakin noktalarda olmasinin
orgiit basaris1 i¢in kacimilmaz oldugunu ortaya koymustur. Bu yaklagima gore,
“insan” oOrgiitsel performansin artirilmasinda ve orgiitsel hedeflere ulagsmada temel
unsur olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin 6rgiit basarisinda artan rolii nedeniyle
orgiitsel ciktilarla ilgili bireysel davraniglara yonelen arastirmacilar, orgiitsel basari
ve yiiksek orgiitsel performansin temelinde oOrgiit mensuplarinin oldugunu, bu
nedenle calisanlarin  orgiitlerine  baghilik  diizeylerini arttiran  davraniglara
odaklanilmasi gerektigini savunmuslardir (Cakimberk, 2011). Orgiitlerin, mal ve
hizmet iiretmek gibi orgiit mensuplart ile ilgili iglevlerinin de oldugunu savunan bu
yaklagimlar, orgiit stratejilerini gerceklestirebilmek icin nitelikli insan kaynagini ve
bu kaynagin etkili kullanilmasini saglayan insan kaynaklar1 yonetim stratejilerini 6ne
cikarmustir. Orgiit iiyelerinin orgiitsel amaglari gergeklestirme konusundaki rollerine
iligkin arastirmalar; Orgiit iiyelerinin motivasyon, Ozveri, aidiyet, verimlilik ve
bagliliklarini artirmaya yonelik yeni kavramlari da beraberinde getirmistir. “Orgiitsel

baglilik” da bu arastirmalar sonucunda 6ne ¢ikan konularin arasinda yer alir.

1950’11 yillardan itibaren 6nemi artarak devam eden orgiitsel baglilik kavrami
glinlimiizde de ele alinan yaygin bir arastirma konusu olarak dikkat cekmekte ve
onemini korumaktadir. Orgiit mensuplari iizerindeki pozitif etkisi nedeniyle ilgi
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ceken bu konuda yapilan arastirmalar, orgiite baglilik diizeyi yiiksek olanlarda
devamsizlik, isten kagcma ve isten ayrilma davramiglarina rastlanmadigi ve bu
davraniglarin  diisiik  seviyelerde oldugunu ortaya koymaktadir (Ersoy ve
Bayraktaroglu, 2010). Nitelikli isgorenlerin orgiite bagliliklarint saglamanin, tiretilen
mal veya hizmet gibi oOrgiitiin temel amaci olarak goriilmesi gerektigi diistincesi,
orgiitsel baghligin oOrgiitiin yapist ve tanimimi da degistiren bir boyut olarak

tartisilmasini saglamistir (Col ve Ardig, 2008).

Orgiitsel performansin arttirilmasi ve orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi ile
ilgili arastirmalarla beraber ele alinan “orgiitsel baghilik” konusundaki c¢aligsmalar;
daha ¢ok 6zel sektor orgiitlerine yonelik aragtirmalar olup kamu orgiitlerinde orgiitsel
baglhlik konusunu ele alan arastirma sayist oldukca azdir. Ancak kiiresel rekabet ve
bilisim teknolojilerindeki gelismelerden kaynaklanan degisim, 6zel sektor orgiitlerini
etkiledigi kadar kamu orgiitlerini de etkiledigi gz Oniine alindiginda, arastirma
sonuclart ile ilgili ¢ikarimlarin kamu orgiitleri icin de gecerli olabilecegi soylenebilir.
Kamu orgiitlerinde stratejik yoOnetim yaklagiminin benimsenmesi, performans
gostergeleriyle orgiit performansinin izlenmesi gibi yeni uygulamalar, insan kaynagi
performansinin ol¢giilmesi ve degerlendirilmesi ile ilgili tartigmalar1 da beraberinde
getirmektedir. Bu yeni yaklagim, yoOnetimin her alanim etkiledigi gibi insan
kaynaklar1 yonetimi konusunda da onemli degisikliklere neden olmustur. Bununla
beraber orgiitsel psikoloji ve orgiitsel davranis biliminde yasanan degisim de kamu
kurumlariin stratejilerinde degisikliklere neden olmustur. Yeni donem Orgiit
yonetiminde, sosyal sorumluluk, etik, kariyer beklentileri, performans, motivasyon,
i tatmini ve kurumsal aidiyet gibi Orgiitsel baghlig1 artirici yonde stratejilerin
benimsendigi goriilmeye baslanmigtir. Bu diislincenin temelinde, orgiit iiyelerinin
hedef ve degerleri ile orgiitiin hedef ve degerleri arasinda uyum saglanmasinin, orgiit
hedeflerinin gergeklestirilme diizeyini arttiracagr yaklasimi vardir. Arzu edilen
performansa sahip bireyin orgiitsel verimliligindeki artigin, birey-o6rgiit uyumunu
getirecegi ve orgiit politikasi, misyon, vizyon ve degerleriyle biitiinlesmis kurumsal
bir yapiyla orgiitiin stratejk hedeflerinin gerceklesme diizeyini de arttiracagi
diisiiniilmektedir. Bu diislince, bireyin orgiitsel bagliligini, orgiit stratejilerinin
gerceklestirilmesinde kritik oneme sahip bir kavram olarak literatiirdeki yerini

almasina neden olmustur. Giiniimiiz ¢calisma hayatinda 6zel veya kamu orgiitlerinin

36



timii icin orgiitsel baglilik kavrami biiyiik onem kazanmig ve orgiitsel bagliligin,
orgiitiin degerleri ve hedeflerini benimsemek ve ¢rgiit yararina 6zveride bulunmak
gibi calisanlarin ortaya koyduklari bir¢ok orgiitsel tutum ve davranigla iligkili oldugu

sonucu ortaya ¢cikmistir (Ince ve Giil, 2005).

Son donem yonetici ve arastirmacilarin ilgi gosterdikleri konular arasinda
dikkat ceken orgiitsel bagliliga yonelik arastirmalarin giderek artmasinin baslica

nedenleri soyle siralanabilir ( Ozsoy, Ergiil ve Bayik, 2004):

»  Orgiitsel baglilikla arzu edilen orgiitsel davrans iligkisi,
»  Orgiitsel bagliligin, isten ayrilmayi azaltan etkisi,
»  Orgiitsel bagliligin bireysel performansa etkisi,

» Orgiitsel baghilikla orgiitsel vatandaslik arasindaki iliski.

Calismanin bu boliimiinde oOrgiitsel baglilik kavrami ve benzer kavramlar,
orgiitsel bagliligin 6nemi, baghlik yaklagimlari ve simiflandirmalari orgiitsel baglilig

etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin sonuclari ele alinacaktir.

1.5.1 Orgiitsel Baghlik Kavram

Tiirk Dil Kurumu s6zliigiinde “baglilik” birine kars1, sevgi, saygi ile yakinlik
duyma ve gosterme, sadakat olarak tanimlanir. Baglilik bir kuruma, bir diisiinceye
veya bireyin kendisinden daha biiyiik gordiigii bir seye aidiyet duymasi ve bunlara
kars1 bir yiikiimliiliik hissedilmesidir (Kili¢ ve Dogan 2007). Bagliliga sahip insanlar,
kendilerini bir seye ait hissederler ve bu bagi siirdiirmek icin motive olurlar (Dogan,
2013). Orgiitsel baghlik ise is ve akademik cevrelerde ¢ok arastirilan orgiitsel
tutumlardan biri olup isin kendisine, kariyere, orgiite, sendikaya ve meslege baglilik
olarak sekillenmektedir. Orgiitsel baghlik konusunda yapilan arastirmalarin farkli

iceriklere sahip olmalar1 ve calisanla oOrgiit arasindaki iligkinin yapisindan
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kaynaklanan cesitlilik, orgiitsel baglilik tanimlarinda da cesitlilige neden olmustur

(Keles, 2006).

Sosyoloji, psikoloji, yoOnetim bilimi ve oOrgiit kuramlar1 gibi farkli
disiplinlerde orgiitsel baglilik konusunda arastirma yapilmasi nedeniyle “Orgiitsel
baghlik” kavraminin tanimi tizerinde fikir birligine varilamamistir (Morrow’dan
aktaran Yiiceler, 2009). Farkli disiplinlerin ilgisinin artmasi, bu alanlardan gelen
arastirmacilarin  konuya kendi bakis acilarim getirmeleri, oOrgiitsel baglilik
kavraminin anlagilmasinmi da giiglestirmektedir. Morrow, bu cesitlilige dikkat
cekerek literatiirde orgiitsel baghlikla ilgili yirmi besin ilizerinde degisik tanimin

bulundugunu belirtmektedir (Taskin, 2010).

Calisan ile orgiit arasinda dogrudan iliski veya baglanti oldugu konusunda fikir
birligi bulunan orgiitsel baghlikla ilgili goriis ayrilifi, bu iliski veya baglantinin
yapist ve olusumuyla ilgilidir. Orgiit ile birey arasindaki iliskinin yapis1 ve
olusumuyla ilgili arastirmalar, bu konuyu farkli boyutlariyla 6ne ¢ikaran tanimlar
yapilmasina neden olmustur. Leong ve arkadaslari, orgiitsel baghligi, bireyin bir
orgiit ile yasadigi kimlik birligi ve baglhiligin meydana getirdigi gii¢ olarak
tanimlanmaktadir (Leong, Furnham ve Cooper, 1996). Davis ve Newstrom’un
tanima gore orgiitsel baglilik, orgiit mensubunun orgiitii ile girdigi kimlik birliginin
derecesi ve bireyin orgiitiin aktif bir iyesi olma isteginin devam etmesidir (Davis ve
Newstrom’dan aktaran Giil, 2002). Schermerhorn ve arkadaglar1 orgiitsel bagliligi,
bireyin bulundugu orgiit ile kurdugu kuvvet birliginin ve kendisini Orgiitiin bir
parcast olarak hissetme derecesi seklinde tanimlamislardir (Schermerhorni Hunt ve
Osborn’dan aktaran Giil, 2002). Northcraft ve Neale’e gore orgiitsel baghlik, bir
kisinin belirli bir orgiitle kimlik birligi sonucu olusturdugu giic¢ birligidir (Northcraft
ve Neale’den Aktaran Giil, 2003). Becker tarafindan yapilan bagka bir tanima gore
orgiitsel baglilik, kisinin orgiitte ¢alistig1 siire icinde sarf ettigi emek, zaman, caba ve
edindigi statii ve para gibi degerleri orgiitten ayrildig1 zaman kaybedecegi ve biitiin
yaptiklarinin bosa gidecegi korkusu sonucu olusan baghliktir (Becker, 1960).
Buchanan, orgiitsel bagliligi kurumun hedefleri ve deger yargilari ile 6zdeslesmek ve

kurumdan karsilik beklemeksizin bu hedefleri gerceklestirmek icin hissedilen
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sorumluluk olarak tanimlar (Buchanan, 1974). Mowday, Steers ve Porter, orgiitsel
baghlig1 kisinin orgiitle 6zdeslesme derecesi ve oOrgiitiin bir parcast olma
konusundaki tutumu olarak tanimlamiglardir (Mowday, Steers ve Porter, 1979).
Celep, orgiitsel baghligi, bireyin orgiitiin amac ve degerlerine yonelik davraniglari
olarak tanimlar (Celep, 2000). Salancik, orgiitsel baghilig davramigsal yaklagimla
degerlendirerek kisinin davraniglari tarafindan sinirlanma durumu ve bu davranmiglar
araciligiyla bagliligin1 devam ettirme inanci seklinde ifade etmistir. (Salancik’ten
aktaran Saldamli, 2009). Wiener ise bagliligin, motivasyonel bir siire¢ olduguna
dikkat cekerek orgiitsel baglhilig1r orgiitsel hedef ve cikarlar1 karsilayacak sekilde
davranmay1 saglayan icsellestirilmis normatif bir baski oldugunu soyler( Wiener,
1982). Cakar ve Ceylan’a gore orgiitsel baglilik, bireyin orgiitsel amag¢ ve degerleri
kabul ederek bunlara giiclii bir inan¢ duymasi, 6rgiit yararini dikkate alarak iist diizey
caba gosterme arzusu igerisinde olmasi ve orgiite ait olma istegini siirdiirmesidir
(Cakar, Ceylan, 2005). Karacaoglu, orgiitsel baghilik kavramini, bireyin Orgiitsel
amaclar1 ve degerleri kabul ederek benimsemesi, orgiitsel amaglar1t basarmaya
yonelik goniillii olarak ¢aba sarfetmesi, orgiitsel tiyeligi siirdiirmeye giiclii bir istek

duymasi seklinde tanimlar (Karacaoglu, 2005).

Literatiirde orgiitsel baghlig1 farkli boyutlarina dikkat ¢eken bazi arastirmacilarin

konuyla ilgili diisiinceleri soyle siralanabilir:

»  Orgiitsel baglilik, 6rgiit iiyesinin ya da izleyicisinin sistemin biitiiniiyle olan
iligkisinin dogasidir (Grusky, 1966).

»  Orgiitsel baghlik, kisinin orgiitte o andaki pozisyonunu, basari derecesi,
calismaya giidiilenme, o andaki katki ve diger ilgili ¢iktilarin hangi yonde
olabilecegine iliskin boyutlar1 olan bir iligkidir (Brown, 1969).

» Orgiitsel baghlik, orgiitiin bireye gore hangi 6lciide anlamli olduguna
dayanan psikolojik bir olgudur (Rietzer ve Trice,1969).

»  Orgiitsel baghlik, bireyin ile orgiitiin amaglarinin zaman icinde biitiinlesme
veya uyumlu olma siirecidir (Hall, Schneider ve Nygren, 1970).

»  Orgiitsel baglilik, bireyin kimligini orgiitle iliskilendiren ve orgiite karsi
takinilan bir tutumdur (Sheldon, 1971).

= Orgiitsel baghlik, 6rgiit mensuplarinm orgiitiin tiyesi olarak kalma ve orgiit
icin olagan dig1 caba harcama arzusu ile Orgiitiin ama¢ ve degerlerine

bagliliktan olusan bir inanctir (Dubin vd., 1975).
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Orgiitsel baghlik, orgiit mensuplarmn, orgiitteki eylemlerinden ve bu
eylemler vasitasiyla, inan¢larindan sorumlu olma durumudur (Salancik’ten
aktaran Cetin, Basim ve Aydogan, 2011).

Orgiitsel baglilik, bireyin kisisel ozellikleri, kidemi, basar1 ihtiyaci, yetki ve
sorumluluk duygusu ve profesyonellik duygusunu kapsayan orgiitsel konumu
ve orgiite kars1 bagini ifade eder (Thornhill vd., 1996).

Orgiitsel baglilik, kisi ile orgiit arasindaki psikolojik s6zlesmedir (McDonald
ve Makin, 2000).

Orgiitsel baglilik, kisinin tatmin edici olmasa bile kendini isine psikolojik
olarak baglanmis hissetmesidir (Rusbult ve Farrel, 1983).

Orgiitsel baglilik, sosyal orgiite ve orgiitsel role gosterilen bagliliktir (Fukami
ve Larson, 1984).

Orgiitsel baglilik, kisinin orgiit yonetimi, miisteriler, sendikalar ve toplum
gibi ogeleriyle iligkilerinde orgiit amaclariyla 6zdeslesen bir tutum igerisinde
olmasidir (Reichers, 1985).

Orgiitsel baglilik, bireyin orgiit tarafindan kendisine bicilen role baghlik
gostererek agik bir 6diil veya ceza olmasa bile bu roliin geregini yapma ve
ona devam etme istegidir (Schwenk, 1986).

Orgiitsel baglhilik, bireyin orgiite karst daimi goniilliiliigii ve bireysel
tutumudur (Farnham ve Pimlott, 1990).

Orgiitsel baglhlik, orgiitiin amac¢ ve isteklerini karsilayacak sekilde
davranilmasin1 saglayan ve kisinin benimsedigi normatif giigcler biitiiniidiir
(Heshizer vd., 1991).

Orgiitsel baglilik, orgiit cikarlarim karsilayacak sekilde hareket etmek igin
i¢sellestirilmis normatif baskilarin toplamidir (Weiner, 1982).

Orgiitsel baglilik, kisisel baglilik ve sadakat fikrini ihtiva etmektedir (Morris
vd., 1993).

Orgiitsel bagllik, birey icin bir ihtiyac olan aidiyet duygusuyla olusan ve
bireyin orgiitteki yaraticiliginin kaynagi olan bagdir (Whyte ve Nocera’dan
aktaran Dogan, 2013).

Orgiitsel baghlik, orgiitiin amac ve degerlerini kabul etme, inanma, orgiitiin
yararina olacak sekilde 6zveride bulunma ve orgiitte kalmaya devam etme

istegidir (Bozkurt ve Yurt, 2013).
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» Orgiitsel baghlik, orgiitlerinin basarili olmasi ve hedeflerine ulagsmasina
yardimci olabilmek icin bireyle orgiit arasinda olusan goniilli ve aktif
iligkidir (Steers’ten aktaran Demirel, 2008).

»  Orgiitsel baghlik, sadece isverene sadakat degil, 6rgiitiin iyiligi ve basarisinin
stirmesi i¢in Orgiit mensuplarinin diisiincelerini agiklayip, ¢aba gosterdikleri

bir siirectir (Yiiksel, 2000).

Orgiitsel baglilikla ilgili farkli disiplinler tarafindan yapilan arastirmalar ve
baghiligin boyutlar ile ilgili farkli bakis agilar1 nedeniyle literatiirde bir¢ok farkli
tanim yer almistir. Her tanimin, orgiitsel bagliligin farkli bir boyutunu 6n plana

cikarmasi, orgiitsel baghlikla ilgili tartigmalar1 zenginlestirmektedir.

Bu tartigmalara 1sik tutan Porter ve arkadaslari, bagliligin bireyin orgiitle
Ozdeslestigi ve orgiitsel amag¢ ve degerler ugruna caba sarf ettigi zaman meydana
geldigini savunur ve orgiitsel bagliligin iic unsurdan olustugunu savunurlar (Porter,

Steers, Mowday ve Boulian1974).

= QGiglii bir giiven, orgiitsel degerlere ve amagclara olan inan¢ ve bu amag ve
degerleri kabullenme,

»  Orgiitsel amaglarin basarilmasi adina ozverili bir bicimde ¢aba gosterme
istegi,

»  Orgiit iiyeligini giiclii bir sekilde siirdiirme istegi.

Meyer ve Allen, yaptiklar1 aragtirmalar sonucunda orgiitsel bagliligin;
»  Orgiite duyulan duygusal baglilik,
»  OQrgiitten ayrilmanin maliyetlerin farkinda olma,

»  Orgiitte kalmay1 saglayan inang,

olmak {iizere iic 6nemli boyutunun oldugunu ifade etmislerdir. (Allen ve Meyer,

1990).

Reichers da orgiitsel baghligin, bireyin, orgiitle degisik yonlerden biitiinlesme

derecesini yansittigini dile getirerek orgiitsel bagliligin ii¢ onemli 6gesini;
= Bireyin orgiit hedeflerini kabulii ve onlara duydugu inanci,
= Bireyin orgiit icin kendisinden beklenenden fazla ¢aba gosterme istegi,

= Bireyin orgiitteki tiyeligini devam ettirme arzusu,
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seklinde siralanabilecegini soyler ( Reichers, 1985).

DeCotiis ve Summers, orgiitsel baglilig1 bireyin orgiit hedeflerini ve degerlerini
kabul etme ve igsellestirme derecesi olduguna dikkat ¢ekerek kisinin orgiit i¢indeki
roliinii kisisel hedeflerini gergeklestirmek icin bir ara¢ olarak degil; oOrgiitiin
degerlerinin gozetilmesi ve amaclarinin gerceklesmesine katkida bulunan bir unsur
olarak gormesi gerektigini soylemislerdir (Decotiis ve Summers, 1987). Bu

arastirmacilara gore orgiitsel baglilik gosteren kisilerin su 6zellikleri dikkat ¢eker:

»  Orgiitiin amac ve degerlerini i¢sellestirme,

»  Orgiitiin amac ve degerlerinden kaynaklanan orgiitsel role baglilik,

» Orgiitin amac ve degerlerini benimsemekten kaynaklanan orgiitte kalma
arzusu,

»  Orgiitiin amaglarim gerceklestirme cabasini, kisisel hedeflerine tercih ederek

bu yonde ¢aba gosterme istegi.

Orgiitsel bagliligim, bireyin etki altinda kalmadan dogrudan orgiitiin yapis1 ve
ozelliklerine sadik kalmasi boyutuna isaret eden Demirel, orgiitsel baghiligin

gereklerini soyle siralar (Demirel 2009).

e Orgiit tarafindan belirlenen kurallara bagh kalma,
e Orgiit mensuplarmin kendilerini ifade etme imkanina sahip olmalari,
e Orgiit amaclarma goniilden bagl olma,

e Orgiit amaclarindan davranissal olarak etkilenme,
olarak siralamak miimkiindiir.

Literatiirdeki bu bilgiler dikkate alinarak orgiitsel baghlik, bireyin orgiit
hedeflerinin gerceklesmesini saglamak icin goniillii olarak kendisine bicilen role
bagh kalmaya caba sarf etmesi ve orgiite psikolojik olarak baglilik hissetmesini

saglayan i¢sellestirilmis normatif baski seklinde tanimlanabilir.
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1.5.2 Orgiitsel Baghhga Benzer Kavramlar

Orgiitsel baghilik, orgiit yoneticileri, calisma arkadaslari, yapilan is, orgiitiin
tirettigi mal ve hizmetten yararlananlar gibi orgiitii olusturan ¢esitli i¢ ve dig ogelerle
coklu bagliligin toplami olarak degerlendirilebilir. Birey tarafindan, bu bilesenlerin
toplamina baglilik, orgiitsel baglilik olarak ifade edilirken, bilesenlerin her birine
farkli diizeylerde baglilik gosterilmesi soz konusu olabilir (Atay,2006). Farkl
0gelerin toplamindan olusmasi ve farkli disiplinler tarafindan arastirmalara konu
edilmesi nedeniyle orgiitsel baglilik, benzer bazi kavramlarla karistirllmaktadir.
Meslege baglilik, calisma arkadaslarina baglilik, orgiitsel sadakat, orgiitsel itaat, ise

baglhlik, yonetime baglilik ve kariyere baglilik bu kavramlar arasinda sayilabilir.

1.5.2.1 Meslege Baglilik

Mesleki baglilik bireylerin mesleklerini icra ederken ihtiya¢ duyduklart bilgi
ve becerilerini gelistirmek ve daha fazla deneyim elde edebilmek i¢in gosterdikleri
ozel caba olarak tanimlanir (Barutgu, 2015). Meslege iligkin bir tutum olarak
degerlendirilen meslege baglilik kavrami, bireyin bir meslekte sahip oldugu beceri ve
uzmanligin meslek yasaminda kisi i¢in nasil bir 6nem tasidig: ile ilgilidir. Bireyin
meslegi ile 6zdeslesmesi olarak da degerlendirilen meslege baghiligin sebepleri ve bu
baghiligin bireyin meslek hayatina etkilerine iligkin bazi arastirmalar yapilmistir
(Balay, 2014). Bireyin kendine uygun meslekte calismasi, ¢calisma kosullarimin iyi
olmasi, siirekli denetim ve gozetime maruz kalmadan 6zgiir bir ortamda caligma,
onerilerinin  yoneticiler tarafindan dikkate alinmasinin mesleki baglilik ve
motivasyon diizeyini arttirict etkiye sahip oldugu savunulur. Bireyin meslegi ile ilgili
sahip oldugu beceri, deneyim ve uzmanli§in, bireyin yasaminda onemli bir yer
tuttugunun algilanmasinin, meslege baglhiligin ilk asamasi oldugu kabul edilir
(Livingston ve Burley, 1996). Morrow ve Wirth bireylerin mesleklerine farkl
diizeylerde baghilik duyduklarini ve meslege bagliligin ise veya orgiite baghiliktan
daha giiclii oldugunu ifade etmislerdir (Morrow ve Wirth,1989)
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Mesleklerinin geregini yerine getiren ve mesleklerini severek yapanlarin
mesleki bilgi, beceri ve baglhiliklart artarken mesleki bilgi ve becerilerini
gelistirmeyenler ise mesleklerinden uzaklagirlar. Mesleki bilgi ve becerinin yan1 sira
meslege baglilig1 etkileyen bir bagka etken de toplumun bir meslege verdigi deger
yani mesleki sayginhiktir (Cakir, 2001). Baz1 arastirmacilar, orgiitsel bagliligin
duygusal, devamlilik ve normatif baglilik boyutlarinin meslege baglilik icin de sz
konusu oldugunu savunurlar (Irving, Coleman ve Cooper 1997). Meslege baghlikla
ilgili arastirmalarda 6ne ¢ikan bir bagka husus ise kariyerdir. Mesleki baglilik ile
kariyer beklentisi arasinda iliski oldugunu ortaya koyan bu arastirmalara gore
mesleklerine bagli bireylerden kariyer beklentisi yiiksek olanlarin orgiitlerinden
ayrilma egilimleri diisiik olmaktadir (Bedian, Kemerry ve Pizzolatto, 1991).
Orgiitsel baglilik ve mesleki baglilik arasinda da buna benzer bir iliski oldugunu
savunan arastirmacilar, Orgiitsel bagliligin mesleki beklentilerin karsilanma ve

mesleki baglilikla iligkili oldugunu ortaya koymuslardir (Cakinberk vd., 2011).

Meslege baghlig1 ise yonelik genel tutum, mesleki planlama diistincesi ve isin
nispi 6nemi olmak iizere iic boyutu vardir (Ince ve Giil, 2005). ise Yonelik genel
tutum, bireylerin mesleklerine olan deger ve yargilarini iceren, onarin meslekleri ile
ozdeslesmeleri ve mesleklerinden memnun olmadan yasamdan zevk alamayacak
derecede bir baglilik i¢inde olmalarini ifade eden genel tutumdur. Mesleki planlama
diisiincesi, bireylerin mesleklerinde ilerleyebilmeleri ve gelismeleri i¢in yaptiklari
planlamadan kaynaklanan mesleki baglilik boyutudur. Isin nispi 6nemi ise bireyleri

meslekleri ile meslek hayat1 disindaki yasami arasindaki tercihlerini ifade eder.

1.5.2.2 Orgiitsel Sadakat

Orgiitsel baglilik kavramina benzerlik gosteren ve bu kavramla karistirilan bir
diger kavram orgiitsel sadakattir. Orgiitsel sadakat, orgiitsel bagliliktan daha dar
kapsaml1 fakat daha giiclii bir duygudur. Orgiitsel sadakate sahip 6rgiit mensuplari,
orgiitle iligskisinden kaynaklanan maddi ve manevi haklarin1 alamasalar bile orgiitte
kalma istegini siirdiiriirler. Herhangi bir zorlama olmaksizin kendini orgiite goniilden

bagl hissetmek ve orgiitte kalmay1 devam ettirmek isteyen orgiit tiyelerinin bu istegi,
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orgiitsel baghligin alt boyutlar itibariyle beklenenlerin karsilanmasiyla iligkiliyken
orgiitsel sadakatte beklentiler karsilanmamis olsa da bu istek giiclii bir sekilde devam
eder. Orgiitiin devamlilig1 icin 6nemli bir kavram olan orgiitsel sadakat; kiiltiirel
degerlere bagliyken orgiitsel bagliik daha ¢ok is basarisma baghdir. Orgiitiin
cikarlarini arttirmayi, bireyin ¢ikarlarinin 6niinde tutan iiye davranist olarak da ifade
edilebilen orgiitsel sadakat, orgiitsel baglilikta oldugu gibi orgiite karsi1 duyulan,
psikolojik bir aidiyet duygusudur (Kog, 2009).

Cakinberk’e gore orgiitsel sadakat sahibi bir orgiit mensubu su davraniglari

gosterir (Cakinberk, 2011).

e Orgiitsel faydayi iceren davranislar konusunda goniillii caba sarf eder.
e Orgiit ihtiyaclar1 ile kendi ihtiyaclarini 6zdeslestir.
e Orgiitiin yararma fedakarlik yapar ve orgiitiin amag ve ihtiyaglarma oncelik

verirler

Bozkurt, orgiitsel sadakati yiiksek bireylerin, oOrgiit icinde su davraniglari

sergilemesinin beklendigini soyler (Bozkurt, 2007).

e Orgiitiin bir iiyesi olmaktan gurur duyar.
e Orgiitii disariya karst savunur.
e Orgiit lehine konugmaktan keyif alir.

e Bireysel c¢ikarlardan cok orgiitsel ¢ikarlara bagli olur.

Orgiitsel baglilik ve orgiitsel sadakatin farkliliklarina karsin 6n plana ¢ikan ortak

yoniiniin aidiyet duygusu oldugu soylenebilir (Zangaro, 2001).

1.5.2.3 Orgiitsel itaat

Bir emir veya ricanin geregini yerine getirmek seklinde ifade edilen itaat,
yonetim alaninda ise orgiit yapisi, is tanimlar1 ve personel politikalarinin gereklerini
kabul etmek ve geregini yapmak anlaminda kullanilir (Giiney, 2004). Orgiitsel
baglilik, bireyin icsel duygularindan kaynaklanan bir tutum ve davranigken orgiitsel
itaat, oOrgiit mensuplarinin duygulart ve diisiinceleri disindaki bir otoriteden

kaynaklanan, verilen emir ve talimatlarla sekillenen bir orgiitsel davranistir (Dolu,
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2011). is hayatinda bireyleri emre itaat etmeye tetikleyen nedenlerin basinda emirleri
uyulmadiginda karsilagilacagr yaptirimlar gelmektedir (Acar, 2006). Orgiitsel itaat,
ast iist iligkisinin bir sonucu olup itaatsizlik yaptirimla sonuglanir. Orgiitsel itaat ve
orgiitsel baglilik, birbirlerini tamamlayicist kavramlardir.  Orgiitsel  baglilik
olmaksizin da orgiitsel itaat s6z konusu olabilir. Ancak bu tiir bir orgiitsel itaat
amagsiz bir sekilde talimatlar1 yerine getirmek seklinde gergeklesir. Orgiitsel baglilik
olmaksizin orgiitsel itaat gosterilmesinin, orgiitsel ilerlemeyi saglayacagi soylenemez

(Varoglu, 1993).

1.5.2.4 Goreve Baghilik

Orgiitsel davranis alanindaki arastirmalarda dikkat ceken ve orgiitsel
baghlikla karistirilan bir bagka kavram da ise veya goreve bagliliktir. Barutcu, ise
baglilig1 bireylerin orgiitteki performansinin bireyin 6z saygisini etkileme diizeyi
olarak tanimlanmistir (Barutcu, 2015). Bu diisiinceye gore bireyin performansi,
ozsaygisini etkiledigi olgiide artar ve bu durumda bireyin ise baghligi da artmis olur.
Bagka bir tamima gore ise baglilik, bireyin yaptig1 ise i¢sel motivasyon duyarak
onunla biitiinlesmesidir (Parasuraman ve Simmers, 2001). Ise baghiligin is
doyumunun bir sonucu oldugunu ve bireylerin ise iliskin olumlu tutumunu ifade
ettigini soyleyen arastirmacilar, ¢rgiit mensubunun motivasyonunda ©ne cikan
etkenlerden birinin de ise baglilik oldugunu savunurlar (Giiner, 2007). ise bagl olan
birey, orgiitte 6nemli ve faydali oldugu konusunda bir inang¢ gelistirir ve isinden
duydugu zevkle beraber isi yapma konusundaki istegi artar (Uygur, 2009). Isine
baghlik diizeyi yiiksek olan bireyler, yasamlarinin merkezlerinde islerini goriirler ve
kendilerini i§ performansiyla tanimlayarak islerini kendine 6zsayginin temeli olarak
kabul ederler (Blau ve Boal, 1987). Ise baglilig1, bireyin isindeki yiiksek performans
ve kendi 6z saygisiyla iligskilendiren yaklagimlara yonelik birtakim elestiriler vardir.
Ornegin bu yaklasgimin terfi, iicret vb. nedenlerden dolay1 yiiksek performans
gosteren bireyler ile isine bagl oldugu halde basarili olamayan bireyin ise baglilig1
konusundaki durumlart aciklayamadigi savunulmaktadir (Cakir, 2001). Cinsiyet,
yas, yetki ve sorumluluk, kararlara katilim ve kariyer gibi etkenlerin ise baglilig:

etkiledigini ortaya koyan arastirmalara gore ise bagl bireylerin ise etkin bir sekilde
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katilma ve isi hayatinin merkezinde gorme davranislarini sergilediklerini; ayrica ise
baghligin bireyin is performansi, isten ayrilma ve is tatmin diizeylerini de

etkiledigini gostermektedir (Atay, 20006).

1.5.2.5 Yonetime Baglilik

Kurallara ve kurallar1 koyan, diizenleyen ve yiiriiten giice baghlig1 ifade eden
yonetime baglilik, orgiit i¢inde ise bireyin yonetim tarz ve usullerinin gelistirilmesine
katilarak katkida bulunmasi ve yonetim uygulamalarini savunma seklinde kendi
gosterir (Giindogan, 2009). Baz1 arastirmacilar, yiiksek diizeyde yonetime bagl olan
bireylerin yonetim tarafindan uygulanan usullere her durumda baglilik
gostermediklerini savunmuslardir (Schwenk, 1986). Bireylerin kariyer planlamasinda
orgiitiin tist noktalarin1 hedeflemeleri durumunda yonetime bagliliklarinin daha giiglii
oldugunu ortaya koyan arastirmalar, orgiit hiyerarsisinin daha iist noktalarinda
olanlarin, yonetime daha fazla bagl olduklarini ileri stirmiislerdir. (Luthans, Baack
ve Taylor, 1987). Bireylerin {ist makamlarda gorev yapmast durumunda karar alma
stireglerinde bulundugu icin bundan etkilendigine dikkat ceken arastirmacilar, bu
durumun bireyin oOrgiitsel basariyr icsellestirmelerine ve orgiitsel bagliliginin

artmasina neden oldugunu savunurlar.

1.5.2.6 Is Tatmini

Bireyin isine karsi gosterdigi olumlu veya olumsuz tutum olan is tatmini,
orgiit icinde motivasyon, performans, devamsizlik ve iggéren devri ile olan anlaml
iligkisi nedeniyle orgiitlerin ve arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir kavramdir (Giirbiiz
ve Yiiksel, 2011). Bireyin isine kars1 hissettigi olumlu duygular seklinde de ifade
edilen is tatmini, bireyin yaptig1 isin kendi deger yargilar1 ile uyumlu olmasi
durumunda ortaya ¢ikar (Ozcan, 2011). Ise karst olumlu ruh halinin ig tatminini,

olumsuz tutumlarin ise is tatminsizligini ortaya cikaracagini savunan arastirmacilar,
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bu kavramin duygusal yoniiniin agir bastigina dikkat ¢cekmislerdir (Erdogan, 1999).
Is tatminin artmasinin orgiitsel baglilikta da bir artis saglayacagini ortaya koyan
arastirmalara gore is tatminsizligi orgiit icinde devamsizlik, performans diistikliigii,

isgoren devir oraninin yiiksek olmasi gibi sonuclar dogurur (Testa, 2001).

1.5.2.7 Kariyere Baghlik

Kariyer, bireyin orgiit icindeki deneyim, ilerleme ve gelisimini igeren bir
kavramdir. Bireyin orgiit ile ilgili beklenti ve amaclarinin gerceklestirebilmesi i¢in
egitilmesi ve hedeflerine ulasabilmesi anlamini da tasimaktadir. Kariyer bagliligi,
bireyin kariyerine yonelik tutumu olarak tanimlanabilir (Arthur’dan aktaran
Ozdevecioglu, 2007). Orgiitle ilintili bir kariyer baghlig1 olabilecegi gibi calisma
kosullar1 ve orgiitten bagimsiz kariyer bagliligi da so6z konusu olabilir. Birey,
orgiitten memnun olmasa bile kariyer beklentilerinin sagladigi motivasyon nedeniyle
orgiitte kalmayi isteyebilir. (Collarelli ve Bishop,1990). Yani bireylerin kariyerlerine
baghlig1 orgiite baghligin1 zorunlu kilmaz (Mellor, Mathieu, Farell ve Rogelberg,
2001). Giintimiizde, igsgoren devir oraninin yiiksek olmasi, orgiitlerin sunduklari
kariyer imkanlar1 ve yeni kariyer modelleri gibi nedenden dolayr kariyere olan
baghligin orgiitsel baghiligin 6niine gectigi soylenebilir (Cakinberk, Derin ve
Demirel, 2011). Bazi arastirmacilar kariyer baghiligi ile orgiitsel baghlig1 arasinda
dogrudan bir iliski olmadigini ileri siirerken kimi arastirmacilar bu iki baglilik
arasinda dogrusal bir iliski olduguna dikkat ¢ekerek kariyer bagliligina 6nem veren

orgiitlerde bireylerin orgiitlerine daha cok bagli olduklarin ileri siirmiiglerdir (2006).

1.5.2.8 Calisma Arkadaglarina Baglilik

Caligma arkadaslarina baghlik, bireylerin orgiite mensup diger bireylerle
ozdesleserek onlara baglilik duymalaridir. Bireyin orgiitteki arkadaslarinin tutum ve
davraniglarinda birtakim etkiler olusturur (Randall ve Cote, 1991). Her orgiitte

mevcut olan formel veya enformel iligkiler, orgiit ¢alisanlar1 arasinda bazi gruplar
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olusmasini saglar. Orgiit mensuplar1 arasinda bir gruba mensup olmak, bireylerin
birbirlerine bagliligini arttirdigir gibi bireyin verimini ve is tatminini arttirict bir
etkiye de sahiptir (Erdogan, 1996). Calisma arkadaslarina bagliligin, bireysel olarak
orgiitte ise iliskin problemlerin ¢6ziime kavusmasi, orgiit ici dayanigsma ve bir gruba
ait olmaktan kaynaklanan bireysel performans artis1 gibi etkileri vardir (Wallace,
1995). Orgiit mensuplarinin gelistirdikleri gii¢lii arkadaslik iliskileri giiclii mesleki ve
orgiitsel bagliliga da zemin olusturur. Orgiit arkadaslarina bagli olanlarm orgiitten
ayrilmaya yiikledikleri anlam, calisma arkadaslarindan ayrilmak seklinde yorumlanir

ve bu boyutuyla orgiitsel baglilikla iliskili bir boyuta da sahiptir (Bozkurt,2007).

Orgiitsel baglilk kavramina benzer kavramlari konu edinen birtakim
arastirmalar olmasina kargin bu arastirmanin konusu orgiitsel bagliliga benzer
kavramlar olmadig1 i¢in bu kavramlarin icerdigi anlamlara iliskin genel birtakim

degerlendirmeler yapilmakla yetinilmistir.

1.5.3 Baghhk Yaklasimlar

Orgiitsel baghilik calismalar1 farkli yazarlarin simiflandirmalar1  dikkate
alinarak tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve coklu baghilik yaklagimlar1 olmak
iizere Sekil.1’de gosterildigi gibi ii¢ grupta incelenebilir (Ince ve Giil, 2005). Bu
siniflandirmada, orgiitsel davranis¢ilar daha cok tutumsal baglhlik {izerinde dururken,
sosyal psikologlarin davranigsal baghlik iizerinde yogunlastiklar1 goriiliir (Cengiz,

2008).
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BAGLILIK YAKT ASTMI ARI

Tutumsal Baghilik Davranizsal Baglilhik Coklu Baglilik
Yaklagimlari Yaklasimi Yaklasimi

*  Kanter'mn vaklasim
¢ Etzioni’nin yvaklasmm
*  O'Reillyve Chatman’mn

~raklasimm *  Becker'in yan bahis

¢ Wiener'in Yaklasimm yaklagimi s
o KatzveKahn'm ¢ Stawwve Salancik’in

Siniflan dirmasi yaklastm
*  Penlevve Gould'un

vaklasimm
e Aflenve Meyer'in

vaklasimu

Sekil 1. Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarinin Siniflandiriimast

1.5.3.1 Tutumsal Baghlik Yaklagimlar1

Tutum, bireyin olaylar ve durumlar karsisindaki egilimine iligkin
gostergesidir (Ceylan 1998). Baglilik ise bireyin orgiit ortamint degerlendirmesiyle
olusan ve bireyi orgiite baglayan duygusal bir tepki olarak tanimlanir. Arastirmacilar,
bireyin orgiitle iligskisine yonelik tutumlarinin onu belli davraniglarda bulunma
egilimine yoneltecegini savunurlar. Tutumsal Baghlik, insanlarin orgiitle olan iligki
stirecine odaklanan, bireyin kendi deger ve hedefleri ile orgiitiin deger ve hedefleri
arasindaki uyum derecesini ifade eden baglilik yaklagimidir. Tutumsal baglilik
yaklasimina gore orgiitsel baglilik, bireyin kisisel hedefleriyle orgiit hedeflerinin

kesigmesi ile ortaya ¢ikar (Varoglu, 1993).

Tutumsal baglilik ii¢ bilegenli bir oryantasyondur. (Morris ve Sherman’dan

aktaran Gorgiiliiler, 2013).

50



Bu bilesenler:
e Orgiit amac ve degerleri ile 6zdeslesme,
e Isle ilgili faaliyetlere yiiksek katilim,

e Orgiite sadakatle baglanma.

Tutumsal yaklagimi benimseyen baz1 arastirmacilar caligsanlarin  orgiitle
biitiinlesmesi ve giiclii katilimin1 da orgiitsel uyum kapsaminda degerlendirerek,
baghligin orgiitiin amag¢ ve degerlerine duyulan giiclii bir inang, 6rgiit yararina daha
fazla caba sarf etmeye goniillii olma, orgiit iiyeligini siirdiirme arzusu ve orgiitle
ozdeslesme siireci oldugunu savunurlar. (Giil, 2002).  Orgiit mensuplarmnin
orgiitleriyle olan iligkilerine odaklanan tutumsal baghlik yaklagimina gore orgiitsel
baghlik gosterenler, orgiitle 6zdeslesme, katilm ve sadakat tutumlarin1 gosterirler.
Bu tutumlarin birey davramiglarina yansimasi ise yiiksek is performansi, diisiik

devamsizlik diizeyi ve diisiik isten ayrilma seklinde kendisini gosterir (Kok, 2006).

Caligmanin bu boliimde tutumsal baglhilik yaklagimlari kisaca agiklanacaktir.

1.5.3.1.1 Kanter’in yaklagimi

Orgiitsel baglilig1, 6rgiit mensuplarinin kisiliklerini orgiitiin sosyal ¢evresi ile
birlestirmeleri seklinde ifade eden Kanter, boylece bireyin potansiyelini Orgiitiin
sosyal sistemine kanalize edilebilecegini savunur (Kanter, 1968). Bireyin enerjisini
ve sadakatini, sosyal sistemlere vermeye istekli olmasiyla aciklayan Kanter’in
yaklasimini destekleyen Buchanan da orgiitsel baghiligi bireyin orgiit, amac¢ ve
degerlerine, orgiitiin amaglartyla ilgili rollerine, partizanca bir duyguyla baglanma
seklinde tanimlamustir (Buchanan,1974). Orgiitlerin ayn1 zamanda birer sosyal sistem

olduguna dikkat ¢eken bu yaklagima gore, orgiitlerin sosyal sistemler icerisinde
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varligin1 devam ettirebilmeleri ancak mensuplariyla ilgili birtakim olumlu tutumla

karsilanabilecegi kabul edilir.

Bagliligi, sosyal ve kisilik sistemi boyutlariyla ele alan bu yaklasima gore
takim ruhu sosyal sistemle; duygusal ve normatif yonelimlerin etkisiyle olusan
davranisglar ise kisilik sistemi ile agiklanir. Farkli baghlik tiirlerinin ¢ikis nedenini
orgiitlerin iiyelerine kabul ettirmek istedigi farkli davranis sekilleri oldugunu savunan
Kanter, bu durumun bir sonucu olarak ii¢ farkli baghlik olustugu savunulur. Bu
baghiliklar; bireyin orgiit i¢in yaptig1 fedakarlik ve ayrilmanin kendisine getirecegi
maliyetin etkisiyle kendisini orgiitiin yasamasina adamast devamlilik baglhiligini,
sosyal iligkilerin gerekliligine olan inang ve Orgiitteki bir grubun tiyesi olmaktan
kaynaklanan bir araya gelme istegini ifade eden kenetlenme(birlesme) baglhiligi ve
orgiitte bireyin iistleri tarafindan verilen emirler ve belirlenen kurallarin gerekliligine
inanmalarini ifade eden kontrol baglilig: seklinde agiklanir (Kanter’dan aktaran Giil,

2002; Dilek, 2004; Giindogan, 2009).

Kanter’in yaklasimina gore bu baglilik tiiriiniin sonuglar1 da birbirinden
farkliliklar gosterir (Erdogan, 2010). Devamlilik bagliliginin hakim oldugu
orgiitlerde orgiit iiyelerinin Orgiitte kalma oranlar1 yiiksek olurken kenetlenme
baghliginin yiiksek oldugu orgiitlerde disaridan orgiite yonelecek tehditlere karsi
orgiitiin kendisini savunma giicii daha yiiksek olmaktadir. Kontrol baglilig1 ise orgiit
tiyelerinin deger ve normlariyla orgiitiin deger ve normlarim1 uyumunu saglayan bir

etki gosterir.

1.5.3.1.2 Etzioni’nin yaklagim

Orgiitsel baglilikla ilgili yaklagimlar icerisinde en eski caligmalardan birine
imza atan Etzioni, bagliligi olumsuz ugta “negatif yabancilastirict baghlik™, ortada
“notr hesapct baglilhik” ve olumlu ucta “pozitif-moral baglilik” olmak iizere
derecelendirmistir. Etzioni’ye gore, orgiitiin calisanlar {izerindeki oforitesi ve giicii
orgiitsel baghiligin temel nedenidir. Orgiitiin bireyler iizerindeki etkisinin, bireylerin

orgiite yaklagsma ihtiyaci hissetmesinden kaynaklandigini savunan Etzioni orgiitsel
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baglhlikla ilgili derecelendirmeyi ahlaki baglilik, hesap¢t (¢ikara bagli) baghilik ve
yabancilastirict baglilik seklinde siniflandirarak agiklamistir (Balay, 2000).

Ahlaki Baghlik: Orgiite pozitif ve yogun bir yonelim saglayan ahlaki baghlik, orgiit
normlari, degerleri ve amaglarinin igsellestirilmesi ve yetkiyle 6zdeglesmesi sonucu
olusur. (Varoglu 1993). Orgiite baghligin odiildeki degismelerden etkilenmedigi
zaman gerceklesen bu baglilik tiiriinde, orgiitiin toplum icin faydali amaglara sahip

olmasi1 baglilig1 daha gii¢lii hale getirir (Akin, 2010).

Hesap¢1 Baghilik: Bireyin orgiitle iliskisinde cikara dayali iliski durumunu ifade eden
hesapg¢t baghlik, birey ile orgiit arasindaki alig veris iligkisini ifade eder. Bireyle
orgiit arasinda karsilikli faydaya dayali aligveriste baghlig1 arttiran etkenlerin basinda
odiller gelmektedir. Bu baglilik tiiriinde, bireyler baghlik diizeylerini istedikleri
sekilde ayarlayabilirler.

Yabancilagtirict  Baghlik: Orgiite karst negatif yonli tutumu ifade eden
yabancilastirict baglilik, 6rgiit mensuplarinin davraniglarinin sinirlandirilmasi sonucu
orgiite karsi olusan olumsuz egilimdir. Bireyin orgiitii cezalandirici veya zararh
gordiigi zaman meydana gelen yabancilastirici baglilikta, birey psikolojik olarak
orgiite baghilik duymamasina ragmen orgiit tiyesi olarak kalmaya zorlanir (Giil,

2002).

1.5.3.1.3 O’Reilly ve Chatman’in yaklagimi

Orgiitsel baghligi, bireyin orgiite psikolojik olarak baglanmasi seklinde
tanimlayan O’Reilly ve Chatman, orgiitsel bagliligin {ic boyutu olduguna dile
getirerek bunlarin uyum, ozdeslesme ve igsellestirme oldugunu belirtmislerdir

(O’Reilly ve Chatman, 1986).

Uyum: Uyum baghlig1, odiil elde etmek veya ceza almamak icin bireyin gosterdigi
bir davramstir.  Orgiit ici sosyallesme sonucu olusan uyum, bireyin sosyal
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davraniglarin1  diizenleyici bir etkiye sahiptir. Diizenli ve sistematik sosyal
davraniglar, diger bireylerin bu davraniglari bilme veya Onceden tahmin etme ve
kendi davraniglarini ona gore ayarlama sonucunu dogurur. Uyum, 6grenme sonucu
ortaya cikabilecegi gibi diger orgiit davramiglarinin dogruluguna inanilarak onlarin
taklit edilmesi seklinde de olusabilir. (Kagitcibasi, 1988). Bir normun veya
standardin varlig1 ve diger davraniglarin bu norm ve standartlarla degerlendirilmesini
seklinde ifade edilen uyumun orgiitsel ve bireysel boyutlar1 vardir. Orgiitte uyumdan
s0z edebilmek icin orgiit ve bireyin birbirlerinden beklentileri ve isteklerinin yerine

getirilmesi gerekir.

Ozdegslesme: Ozdeslesme, orgiit mensuplarinin kendilerini orgiitiin parcast olarak
hissetmeleri ve bu aitlik duygusunun bir sonucu olarak oOrgiitte bulunma istegini
devam ettirmelerini ifade eder. Orgiitle veya orgiitin bazi1 fonksiyonlariyla
ozdeslesen birey, diger orgiit mensuplariyla orgiit i¢i sosyallesme konusunda ¢aba
gosterme ve iligkisini gelistirme isteginde bulunur. Bu iligki, bireyin tutum ve
davraniglariyla kendisini ifade etmek ve tatmin saglamak igin de bir arag
niteligindedir. Birey, diger ¢rgiit mensuplar1 veya bir gruba benzemek icin onlarin
fikrine uyma egilimi gosterir. Uyum saglanan kisinin cazibesi ve degeri nedeniyle
meydana gelen 6zdeslesme, bu cazibeyi ve degerli olma halinin ortadan kalkmasiyla

yok olur.

Icsellestirme: Bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki biitiinliige dayanan
icsellestirme, bireyin davraniglarini kendi diinyasi, Orgiitin ve diger Orgiit
mensuplarinin degerler sistemiyle uyumlu hale getirmesi anlamina gelir (Dogan ve
Kilig, 2007). Bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki benzesmeye dayanan
i¢sellestirme, uyum davranigin1 ortaya ¢ikaran bir mekanizma olarak kabul edilir.
Icsellestirme, gercek bir tutum degisikligi sonucu gosterilen uyma davranisi
olabilecegi gibi bireyin grubun diisiincelerini kabul etmis gibi goriinmek seklinde de

gosterilebilecegi seklinde degerlendirmeler bulunmaktadir (Aydin, 1989).
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1.5.3.1.4 Wiener’in Yaklagimi

Baglilig1, aracsal baglhilik ve orgiitsel baglilik seklinde siniflandiran Wiener’a gore
aracsal baglilik, bireyin kendi cikarlarin1 6n planda tutmasinm ifade ederken orgiitsel
baglilik moral veya deger temeline dayanir. Aracsal baglilik, orgiitle ¢ikar iligkisi
devam ettigi siirece gecerliyken orgiitsel baglilik bireyin orgiit amac ve c¢ikarlarin

gozeterek orgiitte kalma istegi sekilde kendisini gosterir (Wiener, 1982).

1.5.3.1.5 Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Orgiitsel baglilig1 bireylerin orgiitlerine baghligini saglayan i¢ ve dis odiillere
dayal1 devrelerle aciklayan Katz ve Kahn’a gore bireyin orgiitsel sistem icindeki
eylemleri orgiitsel anlamda hem i¢ hem de dig odiillerin bilesiminin bir sonucudur.
Bu yaklagima gore bireyin, kendini orgiitiine adamasini saglayan i¢ odiillere dayal
anlatimsal devre ve dis odiillere dayali aracsal devre s6z konusudur (Katz ve Kahn,
1977). Anlatimsal devrenin hakim oldugu orgiitlerde yerine getirilen gorevler, o
gorevden sorumlu birey icin bash basina tatmin edici bir 6diil etkisi gosterir. Bu
tatmin, bireyin gorevine devam etme isteginin temel nedenidir. Aragsal devrenin
hakim oldugu orgiitlerde ise orgiit mensuplari, bireysel tatmin ve kisisel faydalarini

iist seviyeye ¢ikarmayi amaclarken orgiit amaglari i¢in bir ¢aba igerisinde olmazlar.

1.5.3.1.6 Penley ve Gould’un yaklagimi

Etzioni’nin orgiitsel baghlik yaklastminin makro 6zelligi nedeniyle bazi
konular1 aciklamaktan uzak oldugu bundan dolay1 yeterince ilgi gérmedigini savunan
Penley ve Gould, orgiitlerde degisik uyum sistemlerinin ve baglhlik tiirlerinin bir
arada olabilecegini savunurlar (Penley ve Gould, 1988). Penley ve Gould,
Etzioni’nin ¢alismasindaki eksikleri dikkate alarak gelistirdikleri modele gore, ahlaki

baglilik, hesap¢i (¢tkara bagl) baglilik ve yabancilastirict baglilik tiirlerinin ti¢iintin
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de ayni anda orgiitte varligin siirdiirebilecegi iddia edilmektedir. Bu yaklagima gore
aym Orgiit icerisinde birey farkli baghiliklarin gosterebilir. (Cengiz, 2001). Orgiitsel
bagliligi, Etzioni’nin ahlaki baglhlik, ¢ikarci baghilik ve yabancilagtirici baglilik
boyutlariyla ele alan ancak bu modele iligkin elestiriler 1s1nda yeni bir yaklagim
olarak gelistiren Penley ve Gold, Orgiitlerdeki uyum sistemleri ile bireylerin bu

sistemlere yonelme sekillerini ele almiglardir (Samadov, 2006).

1.5.3.1.7 Allen ve Meyer’in yaklagimi

Literatiirde en yaygin orgiitsel baghlik siniflandirilmasi olarak dikkat geken,
Allen ve Meyer’in ii¢ boyutlu baglilik yaklasimi, gelistirildigi ilk donem duygusal ve
devamlilik bagliligi seklinde iki boyutla aciklanmigtir. Sonraki yillarda normatif
baghligi da bir boyut olarak ele alan bu yaklasima gore tutumsal baglilikla
davranigsal bagliligin birbirlerini tamamlayan bir yapida oldugu kabul edilir (Allen
ve Meyer, 1990). Orgiitsel baglhligi, bireyin orgiit iiyeligini devam ettirmek icin
istek, ihtiyac¢ ve zorunluluk davraniglarin1 yansittiklar: diisiincesine dayanan duygusal
baglhlik, devamlilik bagliligt ve normatif baghlik olarak siniflandiran Allen ve
Meyer’in modeli, giiniimiizde de gecerliligini koruyan ve bircok c¢alismada esas
alinan bir yaklagimdir. Orgiitsel bagliligi, bireyleri orgiitlerine baglayan psikolojik
bir durum olarak degerlendiren Allen ve Meyer, tutumsal bagliligin bireyin orgiitiiyle
iligkisine ve bireyin kendi hedef ve degerlerini oOrgiitlerinin hedef ve degerleriyle

uyumlu héle getirme cabasi oldugunu ileri stirmiislerdir (Jaros, 2007).

Duygusal baghlik, bireyin oOrgiite duygusal olarak baglanmasi, kendi
kimligini orgiitle tanimlamas1 ve orgiitsel faaliyetlere katilarak orgiitle biitiinlesme
derecesidir. Duygusal bagliliga sahip oOrgiit iiyeleri, bireysel ama¢ ve degerlerini
orgiitiin amac ve degerleriyle biitiinlestirerek orgiitte kalmak isterler. Orgiite
adanmisg, oOrgiitte bulunmaktan memnuniyet duyan, orgiitsel sadakati tist diizeyde
olan, orgiit faaliyetlerine aktif olarak katilim saglayan duygusal baghlik sahibi
bireyler, orgiite karsi olumlu tutum sergileyip orgiit i¢in beklenenden fazla caba

gosterirler. Duygusal bagliligin gelismesinde; isin zorlugu, orgiit iiyesinin roliiniin
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acik olup olmamasi, amacin acikligi, orgiit yonetiminin 6neriye acik olup olmamasi,
arkadas bagliligi, esitlik, adalet, orgiitte bireye 6nem verilip verilmemesi, kararlara
katillm durumu gibi faktorler etkilidir. Duygusal baghligi giiclii olan bireyler,
kendini orgiitiin bir parcast olarak goriirler (Somuncu, 2008). Ek sorumluluk
almaktan ka¢inmayan duygusal baglihiga sahip bireyler, orgiitteki gorevlerine kars
da olumlu tutum sergilerler (Cetin, 2004). Duygusal bagliligi yiiksek orgiit
mensuplari, kendisinden beklenenden fazla caba gostererek orgiit stratejilerinin
gerceklesmesine yardimci olurken daha az devamsizlik yapmakta, yiiksek is

motivasyonu ve orgiitsel vatandaslik egilimi gostermektedirler.

Devamlilik bagliligi, literatiirde algilanan maliyet veya rasyonel baglilik
olarak da anilan ve Becker’in Yan Bahis Teorisi’ne (Side-Bet Theory) dayandirilan
bir orgiitsel baghlik tiirtidiir. Meyer ve Allen’in, orgiitsel baghlik i¢in gelistirdikleri
ic bilesenli modelin bir boyutu olarak kabul edilen devamlilik bagliligi, bireyin
orgiitten ayrilma maliyetinin yiiksek olmasi nedeniyle orgiit tiyeligini stirdiirmesi
seklinde ifade edilir. ~ Bireyin orgiitten ayrilmasinmin ekonomik maliyeti, is
firsatlarinin yoklugu ve bireyin kisisel ozellikleri, devam baglihginda etkili olan
baslica faktorlerdir arasinda sayilabilir. Orgiitte kariyer, emeklilik primi ve tazminat
gibi imkanlardan yoksun kalma olasili§1 da devamlilik baghliginda etkilidir. (Meyer
ve Allen 1991). Bu tiir baghligin olusmasinda ekonomik gerekceler belirleyici
olmakta ve birey orgiitten ayrilmanin parasal, sosyal ve psikolojik yonlerinin sebep
olacag1 olumsuz etki nedeniyle kendisini orgiite baglanmak zorunda hissetmektedir.
Bu olumsuz etkinin diizeyi, orgiit mensubunun orgiite baglhiligiyla dogru orantilidir
(Mayer ve Schoorman, 1992). Orgiit mensubunun orgiitte kalmasinda etkili olan bu
maliyetler, bireyin zorunluluktan dolay1 orgiitte kalmasini saglar. Bireyin, oOrgiitte
kalma gerekgesi, gecirdigi siire igerisinde elde ettigi kazanimlarin1 kaybetmeme
diisiincesidir (Y1ldiz, Akbolat ve Isik, 2013). Orgiitte yiiksek devam baglilig
gosteren Orgiit mensuplari, ekonomik kayiplar veya is se¢eneklerinin azlig1 nedeniyle
orgiit tiyeligini siirdiirmekte ancak orgiitteki bireysel performanslart asgari diizeyde
olmaktadir. Orgiitte bulunma gerekgesini, bireysel cikarlarma dayandiran orgiit
mensubunun bireysel performansi, orgiit performansina da yansidigindan orgiitlerde
devam baglilig1 istenmeyen bir baghilik tiirii olarak kabul edilmektedir (Dogan,

Demiral, 2009). Orgiitten ayrilma imkanma sahip olmalar1 durumunda tercihini
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ayrilmaktan yana kullanacak bu oOrgiit {iiyeleri, zorunluluktan dolayr Oorgiitte
bulunmaya devam ederler. Islerine kars1 da olumsuz tavir sergileyen devamlilik
baghligina sahip orgiit tiyeleri yoneticiler i¢in bir sorun kaynagi olarak orgiitte

varliklarin1 devam ettirirler (Cetin, 2004).

Normatif baglilik, orgiitiin iiyesine yaptig1 yatirim ve harcamalar sonucunda
bireyin kendisini orgiite karst bor¢lu hissetmesi ve orgiitteki sosyal yasantisinin bir
sonucu olarak orgiitte kalmak zorunda oldugunu diisiinmesi seklinde tanimlanabilir.
Normatif baglilik sahibi birey, orgiit iiyeligini devam ettirmeyi ahlaki ve etik bir
zorunluluk kabul eder. Bireyin, gorev yaptig1 orgiite karst sorumlulugunun olduguna
inanmasi ve bu nedenden dolay1 kendisini ¢rgiitte kalmak zorunda hissetmesiyle
olusur (Wasti, 2002). Anlam yakinlig1 nedeniyle duygusal baghlikla karistirilan
normatif bagllikta; duygusal baglilikta oldugu gibi orgiite kalma istegi degil, orgiitte

kalma gerekliligi baskindir.

Allen ve Meyer’in ii¢ boyutlu baghlik yaklasiminin duygusal, devamlilik ve
normatif baglilik boyutlarinin iiciinde de, gerekceleri farkli olmakla beraber orgiit
mensuplarinin orgiit icinde kalma istegi soz konusudur. Duygusal baglilikta orgiit
tiyeligine devam istege, devam baglhihiginda ihtiyaca, normatif baglhilikta ise
sorumluluga dayanir (Giiney, 2007). Bu baghlik tiirlerinin bireyin tutum ve
davraniglarina etkisi de farkliliklar gosteriri. Devam bagliligi yiiksek oOrgiit
mensuplari, orgiitte kalmasi gerektigine, duygusal baglilig1 yiiksek bireyler orgiitiin
amag ve degerlerini benimsemesi gerektigine, normatif baghlig: yiiksek bireyler ise
sosyal normlarin ve ahlaki sorumlulugun bir sonucu olarak orgiitte kalmalari
gerektigine inanirlar (Yildiz, Akbolat ve Isik, 2013). Duygusal, devamlilik ve
normatif baghlik tiirlerinin iicii de bireyin orgiitten ayrilma ihtimalini azaltan bir bag
olusturma konusunda birlesirler. Orgiit icin arzu edilen bagliligin hangisi olduguna
iligkin arastirmalarda, orgiit tiyelerinin oncelikle duygusal baglilik, ardindan normatif
baglilik ve son olarak da devam baglilig1 gostermelerinin orgiit hedefleri acisindan

arzu edilen durum oldugu ortaya konulmustur. (Boylu, Pelit ve Giicer, 2007).
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1.5.3.2 Davranigsal Baglilik Yaklagimi

Baghilig1 disa yansiyan boyutuyla ele alan davranmigsal baghlik yaklagimi,
bireyin orgiitte kalma istegini orgiitteki tutumlarina iligkin siireclerle acgiklar. Bazi
arastirmacilar tarafindan tutumsal baglilik kavrami ile de ifade edilen davranigsal
baghlik yaklasimini savunan arastirmacilara gore baglihigin gerekgeleri, bireyin
gecmis yasantilari ve orgiite uyum saglamasina neden olan psiko-sosyal siireclerdir.
Bazi arastirmacilar, tutumsal baglilikla davranigsal bagliligin birbirinden farkli
ifadeler olduguna isaret ederek Tutumsal Baghlik’ta, bireyin orgiitle 6zdesleserek
kendisini orgiitle tamimlamasiyla olusan duygusal bir baglanma oldugunu;
Davranigsal Baglilik’ta ise bireyin orgiite degil, orgiitte yapmis oldugu faaliyetlere
bagliliginin s6z konusu oldugunu savunurlar (Bayram, 2006). Davranigsal yaklasima
iliskin bazi aragtirmalarda, bireyin orgiite degil, orgiitteki gorevinden kaynaklanan
faaliyetlere baglandig: belirtilmis ve davranigsal bagliligin 6rgiitte uzun siire bulunan
iiyelerin yasadiklar1 sorunlarla ilgili bir kavram oldugu savunulmustur. Orgiit
tiyesinin orgiitte belli bir siire devam ettirdigi davranisin ardindan, bu davranisa
baglandigin1 savunan arastirmacilar, bireyin zamanla davramigimi hakli gosteren
tutumlar gelistirdigi ve bu davranigin tekrar etme sikliginin arttigini savunurlar
(Oliver, 1990). Becker’in Yan Bahis simmiflandirmasi ve Staw ve Salancik’in
siniflandirmas1 olmak iizere iki temel yaklagimla aciklanan davranmigsal baglilik
modelinde, orgiit mensularinin davraniglari ve bu davraniglarin tekrar edilme egilimi
ile bunlarin tutum degisimi iizerindeki etkileri lizerinde durulmustur (Samadov,
2006: 85). Bu yaklagimi benimseyen arastirmacilar ayrica Orgiit iiyelerinin
davraniglarinin temelinde yatan kosullara odaklanilmasi gerektigini savunmuslardir

(Meyer, Allen, 1991).

1.5.3.2.1 Becker’in Yan Bahis yaklagimi

Bu yaklagima gore orgiitsel baglilik, orgiitten ayrilmanin birey ig¢in
maliyetinin ne olacaginin farkina varilmasiyla olusur (Becker, 1960). Bireyin orgiite
bilgi, yetenek, enerji ve zamanini yatirarak bir yan bahise girdigi kabuliine dayanan
bu yaklagim, bunun karsilifinda orgiitle tutarli bir ¢ikar iligkisinin orgiitsel baglilig
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sagladig1r savunulur. Bireyin orgiitte gecirdigi siire, edindigi deneyim, sahip oldugu
sosyal cevre ve Kkariyer gibi yatirimlarin, orgiitten ayrilmasi durumunda
kaybedilmesi, birey tarafindan istenmeyen bir durumdur. Birey i¢in katlanilmasi
gereken maliyet, bireyle orgiit arasinda bir bag olusmasina neden olur (Giiglii, 2006).
Literatiirde Yan Babhis (side-bet) yaklagimi olarak bilinen bu modelde, birey tutarh
bir davranis dizisi sergileyerek kaybedecegi yatirimlar ve katlanacagi maliyeti
diisiinerek bir davramig dizisi sergiler. Her bagliligin bilingli kararlar sonucu
olugsmadigin1 savunan Becker’a gore bireyin gelistirdigi bagliligin farkinda olmadigi

durumlar bulunmaktadir.

Zorunlu (hesapg1) bir baghlik tiirii olarak ele alinan Yan Bahis (side-set)
yaklasimina gore bireyin orgiitiiyle karsilikli olarak bahse girdi bir siire¢ soz
konusudur. Deger verdigi her seyi ortaya koyarak orgiitiiyle bir nevi bahse giren
birey, bu davranisi ile orgiitiine yatinm yapar. Orgiitten ayrilmanin maliyetinin
artmasi, orgiit iiyesinin orgiite baglihginmi da arttirir.  Orgiit iiyeligini kaybetmesi
durumunda riske giren yatirimlart nedeniyle buna neden olabilecek tutumlardan

uzaklasan birey, orgiite aidiyetini artiracak davraniglar sergiler.

Bireyin orgiitteki yatirimlart baglaminda ortaya koyduklarinin degerinin,
orgiite baglhilik diizeyini etkiledigini savunan Yan Bahis (side-bet) arastirmacilarina

gore baglilig1 etkileyen faktorler sunlardir:

Toplumsal beklenti ve baski: Orgiit iiyesinin yasadig1 toplum, birey iizerindeki
birtakim baskilara neden olur. Bireyin davraniglarimi sekillendiren bu sosyal baski ve
toplumsal beklentiler bireyin orgiitle ilgili kararlarinda etkili olur. Sik sik is
degistiren kimselere toplumda giivenilmemesi gibi sosyal baski bireyi bazi1 yan

bahislere zorlar.

Biirokratik beklentiler: Birey, orgiitte gecirdigi siire igerisinde elde ettigi bazi
ekonomik ve sosyal haklari, ayrilmast durumunda kaybetmesine neden olabilecek
biirokratik zorunluluklar, bireyi 6rgiite baglamaktadir. Ornegin emeklilik kesintileri
ve tazminatlar gibi bazi mali haklar, kimi orgiitlerde bireyin orgiitten ayrilmasi
durumunda bireyin aleyhine bazi kesintilere neden olmaktadir. Bu durum, bireyin

orgiite yapacagi yatirimi ve yan bahisi giindeme getirmektedir.
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Sosyal etkilesimler: Bireyin, orgiitte kaldigi siire icerisinde diger orgiit mensuplariyla
yasadig1 sosyal etkilesimle kazandig1 degerler, iyi iligkiler, uyumlu calisma ortami
gibi pozitif orgiit iklimi orgiitte kalma ve orgiite baglanmay1 saglayan etkenler
arasinda sayilir. Orgiitte bulundugu siire icerisinde diger rgiit iiyelerinin kendisiyle
ilgili kanaati hem bu davranigin devamini saglamasi boyutuyla davranisa baglilik
hem de bu imajin devamini istemesi boyutuyla orgiite bagliliginin gelismesinde etkili

olmaktadir.

Sosyal roller: Bireyin orgiitteki role uyumu, bu roliin gerekleri ile 6zdesleme ve bu
rolden kaynaklanan birtakim orgiit ici iligkiler yeni rolleri gbéze almasini

zorlastirmaktadir. Orgiitte aligilan bu sosyal rol, bireyleri yan bahse itmektedir.

1.5.3.2.2 Salancik’in Yaklagimi

Salancik, davranig aragtirmacilari ile sosyal psikologlarin orgiitsel baglilig1
farkli kavramlar olarak ele aldiklarina dikkat cekerek tutum ve davranig baghliginin
farkin1 ortaya koyan c¢aligmalar yapmustir. Salancik orgiitsel bagliligin, bireyin
davraniglar1 aracilig: ile orgiite olan ilgisini gii¢lendiren bir inan¢ olduguna dikkat
cekmistir (Mowday, Porter ve Steers, 1982). Baghligi, bireyin davraniglarina ve
davraniglar1 aracilifiyla orgiit faaliyetlerine ve orgiite, giiclii bir inan¢la baglanmasi
seklinde tanimlayan bu arastirmaci, tutumla davranis arasindaki uyuma dikkat ¢eker
(Bildik, 2009). Bagliligin anlasilmasi icin bireyin ne yaptig1 ve gelecekte ne yapmak
istediginin gostergesi niteligindeki davranigslara odaklanilmasi ve davraniglarin
anlagilmas1 gerektigini savunur. Bireyi orgiit faaliyetlerinde gerilim ve strese sokan
etkenlerin basinda tutum ve davraniglari uyumsuzlugunun geldigini savunan bu
yaklasim, bu iki olgu arasindaki uyumun ise baghihig1 saglayacagini savunur.
Salancik’in yaklasimina gore her davranisa ayni diizeyde baglanilmasi s6z konusu
degildir. Orgiit mensubunun tutum ve davramslar1 arasindaki tutarsizliktan
kaynaklanan gerilimi azaltmak icin bireyin tutum ve davraniglart arasindaki
uyumsuzluk giderilmelidir. Bireyin davraniglarina baglanmasinin  baghlikla

sonuclanacagint savunan Salancik, bireyi davraniglarina baglanmasini saglayan
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ozellikleri gortintirligli, degismezligi ve istege bagli olusu seklinde siralar

(Saldamli, 2009).

Davranigin goriiniirliigii: Bireyin davraniglarin goriilebilir olmasi, davranigin inkar
edilememesi sonucunu dogurur. Goriilebilen davraniglarin diger orgiit mensuplari
tarafindan bilindiginin hissedilmesi bireyin davranisa devami ve orgiitsel baglhiliginda

etkili olur.

Davranigin degismezligi: Davraniglar, birey {izerinde sinirlayici bir etkiye sahitir.
Bireyin orgiitiine olan bagliligin1 artiran kidem, 6diil, kariyer, ayrilmanin maliyeti,
orgiitiin yonetim sekli gibi orgiit tarafindan belirlenen degistirilmez kurallar, bireyi

bir davranig kalibina zorlar.

Davranmisin istege bagh olusu (Kisisel Irade): Bireyin, orgiit faaliyetlerine goniillii
olarak katilmasi ve kisisel sorumluluk alarak bilgi, birikim, yetenek, enerji ve
zamanini Orgiit yararin1 kullanma istegidir. Bireyin orgiit icerisinde istege bagl ve
orgiit yararina bu davraniglarina imkan verilmesi, davranisin sergilenme sikligini
arttiran bir etkiye sahiptir. Herhangi bir baskiya maruz kalmadan bir davranigta
bulunma karar1 bireyin o davranisa ve dolayisiyla orgiit tiyeligini devam ettirmesinde

pozitif bir etki yaratir.

Baghligin giiciiniin tutumlart sekillendirdigini savunan bu yaklasgima gore
baghligin olusumunda davranis ve tutumun etkisi bir siirecle olusur. Birey,
davraniglarinin degerli, kayda deger ve arzulanan bir davranis olduguna inanir. Bu
inan¢ davranisin sikilikla tekrarina neden olur. Zamanla, farkinda olmadan bu bir
inang¢ ve degere doniisiir ve davranig kalibimizin bir parcasi olur. Bireyin davranisi,
gelistirdigi tutumlarda etkili olur bu durum hem davranigsal hem de psikolojik bir

baghligin gelismesine neden olur.
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1.5.3.3 Coklu Baghlik Yaklagimi

Orgiitiin  biitiiniine olan tek boyutlu baghliktan &te orgiitiin  gesitli
bilesenlerinin amaclariyla 6zdeslesebilme siirecini ele alan Reichers, gelistirdigi
coklu baghlik yaklagiminda bireyin orgiit icindeki unsura farkli diizeylerde baglilik
gosterebilecegine dikkat ¢ekerek bireyin orgiite, meslegine, is arkadaslarina, hizmet
sunulanlara, yoneticilere, sendikalara ve i arkadaglarina farkli diizeyde baglilik
gosterebilecegini savunmustur (Reichers, 1985). Coklu baghlik yaklagimi, orgiitsel
baghligin tek boyutlu bir yap1 oldugu fikrine dayanan ilk donem arastirmalarina
yonelik elestiriler 151¢1inda baghligin cok boyutlu dogasina dikkat cekmistir (Cetinel,
2008). Birey, orgiitiin bir unsuruna daha ¢ok baglilik duyarken baska bir unsura daha
az baghlik duyabilmekte ya da hi¢ baglilik duymayabilmektedir (Saldamli, 2009) .
Bireyin orgiit unsurlarina karst baghiliginin farkli olmasi, dogal olarak bir birey
tarafindan duyulan bagliligin bagkasi tarafindan duyulan baghliktan farkli
olabilecegini ongoriir. Bu yaklasima gore orgiit icindeki farkli 6gelere ve unsurlara
farkli derecelerde ve diizeylerde baglilik duyulabilir (Balay, 2000). Baglhiligin,
bireysel, 6zel ve 6zgiin boyutlarina dikkat ¢ceken bu yaklagima gore, 6zel baghiliklarin

varligi, yoklugu ve giicii saptanabilir (Balay, 2000).

Tutumsal, davranigsal ve ¢oklu baghlik yaklasimlarinin her birinin gecerli
oldugu farkli ortamlar vardir ve bunlarin birbirlerine kargi iistiinliikleri s6z konusu
degildir. Bireysel ozellikler, orgiitiin yonetim tarzi, orgiit kiiltirdi, orgiit i¢i ve orgiit
dist sosyal yapr gibi etkenler, bu baghlik tiirlerinin olusumunda belirleyici
faktorlerdir. Bu aragtirmada tutumsal baghlik yaklasimlarindan Meyer ve Allen’1n ii¢

boyutlu orgiitsel baglilik modeli temel alinmistir.

Bu arastirmada Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu orgiitsel
baglilik modeli temel alinmigtir. Diger orgiitsel baghilik yaklagimlari, baghlig: belli

boyutlar1 agisindan incelerken Meyer ve Allen konuyu birden fazla boyutuyla ele
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almiglardir. Bircok aragtirmaya da konu olan Meyer ve Allen ii¢ boyutlu orgiitsel
baghlik yaklasimi esas alinarak bir oOrgiitsel baghlik olcegi de gelistirilmistir.
Literatiirde bir¢cok arastirmaya konu olmasi ve modelle ilgili gecerliligi ve
giivenilirligi test edilmis bir 6l¢ek olusturulmasi, bu arastirmada Meyer ve Allen ii¢

boyutlu baglilik modelinin esas alinmasinda etkili olmustur.

1.5.4 Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Klasik yonetim anlayisinin verimlilik ve performans odakli bakis agis1 yerine
insan odakli modern yonetim yaklasimlarinin benimsenmesi ile bireyin calisma
hayatindaki duygu, diisiince ve davramiglarinin Onemi artmistir. Bilisim
teknolojilerinin ¢alisma hayatina dahil edilmesi, caligma hayat1 ile ilgili
diizenlemelerin hizla degismesi, Orgiitler arasinda yasanan kiiresel rekabet gibi
nedenler, orgiitlerin sahip olduklar1 degerleri en iyi sekilde yonetmelerini zorunlu
hile getirmistir. Ister 6zel, ister kamu orgiitii olsun, bir organizasyonun hedefine
ulagabilmesi icin nitelikli ig giiciinii orgiite kazandirmak ve gelistirmek amaciyla
uygun kosullar hazirlamak zorunlu hale gelmistir. Orgiitsel performans acisindan
nitelikli is giiclinii orgiite baglamak ve bireyin Orgiit ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirmek igin Ozveri ile calismalarini saglamak orgiitsel basar1 icin bir
zorunluluk olarak kabul edilmektedir (Avci ve Kiigiikusta, 2009). Orgiit amaglarinin
gerceklestirilmesinde {iyelerinin daha fazla caba gostermelerinin bir yolu olarak
onlarin orgiitsel baglilik gostermelerini isteyen orgiitlerin bireysel performans ve
orgiitsel performans: iizerinde etkisi nedeniyle orgiitsel baghiliga ilgileri her gecen

giin artmaktadir.

Orgiitsel bagliligin 6rgiit i¢in 6nemini arastiran ¢aligmalar orgiitsel bagliligin
orgiitsel basarida onemli bir faktor oldugu ortaya koymuslardir. Bu arastirmalara
gore orgiitsel baghlik; is birakma, devamsizlik, is doyumu, performans ve katilim
gibi yonetsel iglevler ile sadakat, verimlilik ve is tatmini gibi psikolojik etkenler

iizerinde etkilidir (Chow, 1994). Orgiitsel baglihigin orgiitsel performans: olumlu
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yonde etkiledigine iligkin arastirmalarin ardindan, goreve ge¢ gelme, devamsizlik,
isten ayrilma gibi istenmeyen davraniglarin azaltilmasi ve iiretilen mal ve hizmetin
kalitesinin arttirilmasindaki rolii nedeniyle orgiitsel bagliliga her gecen giin daha
fazla onem verilmektedir (Giiney, 2007). Orgiitsel baghilig1 yiiksek bireylerin
bulunduklar1 orgiitler, yiiksek isgoren morali, motivasyonu, performansi ve bunlara
baglh olarak da yiiksek oOrgiit basarisini sergilediklerini ortaya koyan arastirmalar

bulunmaktadir (Dogan, Demiral, 2009).

Orgiitsel baglilik sahibi birey 6rgiitte daha uyumlu, daha iiretken, orgiite kars:
yiiksek derecede sadakat sahibi ve sorumluluk duygusuyla c¢alismakta ve boylece
orgiitteki varliginin maliyetini azaltmaktadir. Bu durum, kar amaci giiden 6zel sektor
orgiitleri ya da kir amaci giitmeyen kamu orgiitleri i¢in orgiit iiyelerinin orgiitsel
baghiliklarin1 6nemli hale getiren bir bagka etken olarak dikkat cekmektedir (Vural ve

Coskun, 2007).

Orgiitsel baglilik, bir boyutuyla da 6rgiitiin stratejileri ve amaclarina baglilik
sayilabilir. Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip orgiit mensuplari, orgiit hedeflerinin
gerceklestirilmesi yoniinde daha istekli bir caba gosterirler. Orgiitiine bagli birey,
denetim olmaksizin isini en giizel sekilde yapma arzusu icinde olur. Orgiitsel
sorumlulugundan kaynaklanan 6zdisipli, bireyin daha yiiksek performansla ¢aligmasi

da orgiite en yiiksek katkiy1 gostermesinde etkili olur (Sezgin, 2011).

Orgiitlerin hedeflerini gerceklestirmeleri, mensuplarinin sahip olduklari bilgi
ve becerileriyle orgiitteki gorevlerine yogunlagsmalariyla saglanabilir. Bu yogunlagma
cabasi, orgiit mensuplarinin orgiite giicli duygular beslemesiyle gerceklesebilir.
Bunun i¢in, bireyin orgiitteki gorevinin gerektirdigi bilgi ve beceriler kadar, orgiitteki
rolii ve gorevine karsi olumlu bir tutuma sahip olmasi da 6nemlidir. Bireyin orgiitteki
gorevine iligkin olumlu tutumun derecesi, orgiitiin giiciine ve basarisina da etki eder.
(Bolat, 2008). Orgiitsel bag1 giiclii olan orgiit iiyesi, orgiitsel bagr olmayan veya
diisiik olan tiyeye gore orgiitiin hedef ve degerlerine inanma ve kabul etme, orgiitiin
tiyesi olarak kalma, orgiitiin c¢ikarimi diisinme ve bu yonde caba gosterme

konularinda daha fazla ¢aba gosterir (Tok, 2007). Orgiite baglilik duyan bireyin,
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orgiitiin amag¢ ve degerlerine gii¢lii bir bicimde inanmasi, onun emir ve beklentileri
goniillii ve eksiksiz bir sekilde yerine getirmesinde etkilidir. Kendileriyle ilgili
beklentinin ¢ok {istiinde ¢caba ortaya koyarak orgiitte kalmaya devam eden bireyin bu
davraniginda i¢sel motivasyonlar etkilidir (Bayram, 2005). Orgiite kars1 psikolojik bir
aidiyet olan orgiitsel baglilik, bireyin duygularinda ve orgiitteki performansinda bir
istikrar saglamakta ve bu durumun stresli ¢alisma kosullarinin etkisini azaltmaktadir

(Kog, 2009).

Bu boliimde siralanan faydalar1 nedeniyle genellikle orgiitler tarafindan orgiit
tiyelerinin orgiitsel baglilik duymalari istenir. Ancak biitiin orgiitlerin iiyeleri ile ilgili
orgiitsel baglilik yaklagiminin aymi oldugu soylenemez. Bazi orgiitler, iiyelerinin
orgiitten ayrilmasindan etkilenmezken bazi orgiitler icin mensuplarinin orgiitten
ayrilmalari, oOrgiitiin yasamini devam ettirmesini tehlikeye atmaktadir. Biitiin
orgiitler, tiyelerini orgiitlerinde tutmak icin ayni cabay1 gostermemelerinde Orgiitten
ayrilacak kisinin yerine ikame edilecek nitelikteki kisi sayisinin ¢ok olmasi etkilidir.
Bu durum, orgiitiin bireyi orgiite baglama cabasini azaltan ve orgiitsel bagliligin

diisiik olmasinda etkili olan nedenler arasinda sayilabilir (Cetin, 2004).
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BOLUM II

PROBLEM DURUMU VE YONTEM

Tez calismasinin bu boéliimiinde arastirmanin problemi, problem ciimle ve alt
problemler; arastirmanin amaci, hipotezleri, varsayimlari, sinirliliklari, aragtirma

yontemi ile evren ve orneklem ile ilgili bilgiye yer verilmistir.

2.1  Arastirmanin Problemi

Aragtirmanin bu boliimiinde problem ciimle ve beg tane alt problem hakinda bilgi

verilmistir.

2.1.1 Problem Ciimle

Milli Egitim Bakanli§i uygulamalarinin stratejik insan kaynaklari yonetim
yaklasimina uygunlugu konusundaki o6gretmen algisi ile Ogretmenlerin Orgiitsel

bagliliklart arasinda bir iligki var m1?
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2.1.2

2.1.3

Alt Problemler

Milli Egitim Bakanlii’nda gorev yapan Ogretmenlerin, Bakanligin insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin stratejik insan kaynaklari yoOnetimine
uygunlugu konusundaki algilar1 nedir?

Farkli hizmet golgelerinde gorev yapan Ogretmenlerin, Milll Egitim
Bakanligi’nin stratejik insan kaynaklari1 yonetimine iligkin algilar1 arasinda
anlamli bir fark var midir?

Ogretmenlerin  Milli Egitim Bakanli§i’na orgiitsel bagliliklart hangi
diizeydedir?

Farkli hizmet bolgelerinde gorev yapan Ogretmenlerin Milli Egitim
Bakanlig1’na baghlik diizeyleri arasinda anlamli bir fark var midir?

Milli Egitim Bakanhi§i’nda gorev yapan Ogretmenlerin, Bakanlik
uygulamalarinin ~ stratejik  insan  kaynaklar1  yOnetimine uygunlugu
konusundaki algilari ile orgiitsel bagliliklart arasinda nasil bir iligki vardir?
Milli Egitim Bakanlii’'nda gorev yapan Ogretmenlerin, Bakanlik
uygulamalarmin ~ Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimine uygunlugu

konusundaki algilari, orgiitsel bagliliklarini hangi oranda agiklamaktadir?

Arastirmanin Amaci

Calismanin amaci Milli Egitim Bakanligi’nin stratejik insan kaynaklar1 yonetim

yaklagimi konusundaki 6gretmen algisinin, 68retmenlerin orgiitsel baghliklar tespit

edilmeye caligilmistir. Bu baglamda;

Milli Egitim Bakanligi’nda gorev yapan 6gretmenlerin, Bakanli§in stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi konusunda nasil bir algiya sahip olduklarini ortaya
koymalk,

Hizmet bolgelerine gore ogretmenlerin Milli Egitim Bakanlifi’nin stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi konusunda nasil bir algiya sahip olduklarini ortaya

koymalk,
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= Hizmet bolgelerine gore 6gretmenlerin Milli Egitim Bakanlifi’na orgiitsel
baglilik diizeylerini 6l¢mek,

= Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi algist ile oOrgiitsel baghilik diizeyi
arasindaki iligkiyi incelemek,

= Milli Egitim Bakanligi basta olmak iizere kamu kurumlarinin stratejik
amaglarim gerceklestirmede insan kaynaginin roliine iligkin verilere ulagmak;
kamu kurumlarinin performanslari arttirmalarinda etkili faktorlerden biri
olarak orgiitsel baghlik ve insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili diizenleme ve

uygulamalara katki sunacak verileri ortaya koymak hedeflenmistir.

2.1.4 Arastirmanmn Onemi

Kamu orgiitlerinde istihdam orani her gecen giin artmaktadir. Kamuda
istihdam edilen calisan sayisinin artmasiyla beraber kamu orgiitlerinde insan
kaynaginin etkili ve verimli olmasi, kamu gorevlilerinin bireysel performansi ve
orgiit performans1 gibi gostergeler tartisilmaya baglanmigtir. Kamu yonetimi
politikalar1 ve kamu personel yonetimi konusunda giindeme gelen reform
tartismalariyla beraber stratejik yonetim ve stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
kamuda uygulanmasina iligkin goriisler de yayginlasmistir. Ancak daha cok ozel
sektor oOrgiileri tarafindan benimsenip uygulanan stratejik insan kaynaklar
yonetiminin kamu orgiitlerinde hangi 6l¢iide uygulanabildigi ve bu konuda ne oranda
basarili olunduguna iligkin arastirma sayisinin  az olmasi, bu konudaki
degerlendirmeleri zorlastirdig1 icin bu ve benzeri konulardaki aragtirmalarin kamu

yonetimine konusunda saglayacagi verilerin dnemli olacag diisiiniilmektedir.

Aragtirmayla kamu orgiitleri icerinde en fazla sayida c¢alisani biinyesinde
barindiran Milli Egitim Bakanlifinda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel baghlikla iliskisi ele alinmistir. Milli Egitim

bakanligi, kamu gorevlilerinin yiizde 32’sini biinyesinde barindirdig:r icin bu
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kurumun stratejik insan kaynaklar1 yonetimi konusundaki politikalari, kamu

orgiitlerinin politikalar1 ve uygulamalar1 konusunda fikir verecektir.

Anayasa, cesitli yasalar ve {iist politika belgeleriyle, iilkenin kalkinmasina
iliskin hedefler konusunda Milli Egitim Bakanligi’na yiiklenen sorumluluklar bu
Bakanligin orgiit performansi ve insan kaynaklari1 yonetim stratejilerini 6nemli hale
getirmektedir. Insanin stratejik bir kaynak olarak kabul edilmesini gerektiren stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimina gore orgiit ¢alisanlarinin kurumlarinin insan
kaynaklar1 yonetimi konusundaki algist ve bu alginin orgiitsel baghiliga etkisi, gii¢lii
bir yon olarak orgiitiin stratejik hedeflerine ulagsmada etkili olmaktadir. Arastirma
kapsaminda en fazla caligana sahip kamu oOrgiiti niteligindeki Milli Egitim
Bakanligi’nda stratejik insan kaynaklari yonetimi konusu ve bunun oOrgiitsel
baghlikla iligkisi ile ilgili verilerin hem kamuda insan kaynaklar1 yonetimi, hem de
stratejik insan kaynaklar1 ve orgiitsel baglhilik konularinda arastirmacilara ve

yoneticilere katki saglayacag diisiiniilmektedir.

2.1.5 Arastirmanin Hipotezleri

Insanin, stratejik bir kaynak olarak kabul edilmesini gerektiren stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi yaklagimina gore orgiit mensuplarinin kurumlarindaki insan
kaynaklar1 yonetimi algisi, calisanlarin orgiitsel tutum ve davraniglar tizerinde etkili
olmakta; calisanlarin bu konudaki pozitif algisi, orgiitiin giiclii bir yonii olarak
orgiitiin stratejik hedeflerine ulagsmay1 kolaylastirmaktadir (Becker, Huselid, Pickus
ve Spratt, 1997). Milli Egitim Bakanligi, TUIK verilerine gére memur statiisiindeki
kamu gorevlilerinin yiizde 37,4’{inii biinyesinde bulunduran en fazla insan kaynagina
sahip kamu kurumudur. Anayasa, yasalar, kalkinma planlar1 ve strateji belgeleriyle
Milli Egitim Bakanligi’na yiiklenen gorevlerin hangi olciide yerine getirildigine
iligkin tartigsmalar, beraberinde Bakanligin orgiit performansiyla ilgili sorular1 da
glindeme getirmistir. EZitim sisteminin ciktist nitelifindeki 6grencilerin biligsel,

duyussal ve davranig boyutuyla hangi 6l¢iide hedeflenen nitelikte olduguna iliskin
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sorularin cevabini bulmaya c¢alisan arastirmacilar, bircok parametrede Bakanligin
orgiitsel performansina iligkin tartigmalarin da baglamasina neden olmuslardir
(Tabancali, 2004). Orgiit performans: ile ilgili tartigmalarin odaginda, orgiitteki
calisanlarin bireysel performansi ve insan kaynaklar1 yonetimi gelmektedir. Milli
Egitim Bakanligi’nin kurumsal performansinin yam sira is analizleri, planlama,
atama, yer degistirme, kariyer ve iicret gibi insan kaynaklar1 yonetiminin iglevleri ile
ilgili tartigmalar, Bakanlik ¢alisanlarinin kurumlar aleyhinde agtiklari dava sayisinin
coklugu gibi nedenlerle Ogretmenlerin, Bakanligin stratejik insan kaynaklari
yonetimi’nin  gereklerine gore yonetilmedigi algisina  sahip  olduklarim
diisiindiirmektedir. Bu diisiinceden hareketle arastirmanin ilk hipotezi su sekilde

belirlenmistir:

H-1:Milli Egitim Bakanligi’nda gorev yapan 68retmenler, Bakanligin stratejik insan

kaynaklar1 yonetiminin gereklerine gore yonetilmedigi algisina sahiptir.

Milli Egitim Bakanligi’nin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile ilgili
tartismalardan bir tanesi de iilke genelinde farkli ¢cevresel kosullar, ¢alisma ortamlari
ve orgiit kiiltiirtiniin hakim oldugu kurumlarda, merkezi yonetimin kati kurallar ile
belirlenmis insan kaynaklar1 politikalarin uygulanmasidir (Giir ve Celik, 2009).
Stratejik insan kaynaklari yonetiminin kuramsal dayanaklarindan biri olan kosul
bagimlilik yaklagimina gore stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde orgiit basarisi i¢in
“en iyi uygulamalar” her kosulda yiiksek orgiitsel performans getiremeyebilir
(Chenevert ve Tremblay, 2009). Bu yaklasima gore insan kaynaklari
uygulamalarinin orgiit kosullar1 ile uyumlu olmasi ve beraber degerlendirilmesi
gerekir. Benzer sekilde yapisalci yaklasim da insan kaynaklart uygulamalarinin
orgiitiin ozgiin 6zellikleri ve farkli bolge ve birimlerin 6zelliklerinin dikkate alinarak
insan kaynaklar1 uygulama setlerinin olusturulmasinin daha etkili sonuglar
doguracagini savunur. Baglamsal yaklasim da stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve
cevre iligkisini, orgiit diizeyini asan ve makro bir bakigla sistemin parcasi olarak
aciklama yoluna gitmistir (Brewster ve Bournois, 1991). Bu yaklagimda o6rgiitiin
stratejik hedeflerinin gerceklestirilmesi ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
arasindaki iliskide dis cevrenin belirleyici baz1 unsurlarinin dikkate alinmamasinin

orgiit performansina olumsuz etkisine dikkat cekilir. Milli Egitim Bakanligi,
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Tiirkiye’yi gelismislik diizeylerine gore farkli bolgelere aywrmistir (Kalkinma
Bakanligi, 2013). Bakanlik tiim il ve ilcelerinin siniflandirilmasinda, Kalkinma
Bakanligi'nin  Illerin  Sosyo-Ekonomik Gelismislik ~Siralamasi  Aragtirmasini
Raporunu esas almigtir. Ancak bu smiflandirmanin, insan kaynaklar1 yonetim
stratejilerine hangi ol¢iide etki ettigi ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
bolgesel farkliliklar dikkate alinarak belirlenip belirlenmedigi konusunda
tartisilmalar bulunmaktadir. Milli Egitim Bakanligi; kosul bagimlilik yaklasimu,
yapisalct yaklasim ve baglamsal yaklasimin cevresel ozelliklerin dikkate alinarak
politika belirleme gerekliligine iliskin bakis acilarinin aksine, merkeziyet¢i ve
standart insan kaynaklar1 uygulamalarini tercih etmektedir (Sisman ve Turan, 2003).
Farkli bolgelerde gorev yapan Bakanlik calisanlarinin gorev yerlerinin calisma
kosullart1 nedeniyle Bakanligin stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iliskin

algilarinin farkli olabilecegi diisiiniilerek ikinci hipotez su sekilde kurulmustur:

H-2:Farkli hizmet golgelerinde gorev yapan O8retmenlerin, Milli Egitim

Bakanlig1’nin stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iligkin algilar1 farklidir.

Calisanlarin bilgi, beceri ve cabalari, orgiit stratejilerinin gerceklesmesinde
onemli bir role sahiptir (Turung, 2015). Hizmet iireten orgiitlerde orgiit calisanlarinin
yeterliligi ile iiretilen hizmetin niteligi arasinda dogrusal bir iligki oldugunu ortaya
koyan aragtirmalar bulunmaktadir. Orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi ile
ilgili arastirmalarda, orgiit stratejilerinin gerceklesmesinde tutumun Onemi ortaya
konulmug, orgiitsel bagliligin da orgiit basarisinda belirleyici bir tutum olarak
sayilabilecegi belirtilmistir (Avci ve Kiigiikusta, 2009). Baghilik, orgiit stratejilerinin
gerceklesmesine katki saglayan bir tutumdur (Dogan, Demiral, 2009). Orgiit
mensuplarinin etkili ve verimli olmalari, onlarin orgiitsel rollerine hangi olciide
motive olduklar1 ve orgiitlerine hangi ol¢iide baghlik duyduklariyla ilgilidir. Milli
Egitim Bakanhigi’nin stratejik hedeflerini gerceklestirme derecesi ve oOrgiitsel
performansina iligkin elestiriler, kurumun insan kaynaklari yonetimi ve calisanlarin
orgiitsel baglilig1 ile ilgili tartigmalar1 da tetiklemistir. Milli Egitim Bakanlig
calisanlarinin orgiitsel baghliklarinin, Bakanligin kurumsal hedeflerinin gergeklesme

diizeyi, ulusal ve uluslar arasi gostergelere gore hedeflenen oOrgiitsel basarisinin

72



yakalanmamasinin nedenlerinden biri olabilecegi diisiiniildiigtinden iiciincii hipotez

su sekilde olusturugsmustur.

H-3:0gretmenlerin Milli Egitim Bakanlig1’na orgiitsel baglilik diizeyleri diisiiktiir.

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile ilgili tartigmalarda cevresel
kosullar, calisma ortamlar1 ve orgiit kiiltiirii 6nemli yer tutmaktadir (Martel ve
Carroll, 1995). Bu faktorlerin sadece insan kaynaklari yonetimi stratejisini ve bu
strateji ile ilgili algiy1 degil, orgiitsel baglilik diizeyini de etkiledigi diisiiniilmektedir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetim yaklasiminin kuramsal dayanagini olusturan kosul
bagimlilik yaklasimi, yapisal yaklasim ve baglamsal yaklasimin; cevrenin 6nemi,
orgiitiin cevre ile uyumu, cevresel etkenlerin calisan ve orgiit performansina etkisine
iliskin kabulleri, bireyin orgiitsel baghligin1 da etkiledigi diisiiniilmektedir. Bireyin
orgiite baghliginda etkili olan orgiit kiiltiirii, 6rgiit yapisi, yonetim yaklagimi gibi
cevresel etkenlerden biri de gorev yeri ve caligma kosullaridir (Yiiceler, 2009).
Bireyi calistig1 orgiite baglayan psikolojik bir durum olan bagliligin, c¢evresel
etkenlerden bagimsiz olamayacagi; Bakanligin hizmet bolgelerinin demografik,
ekonomik, erisilebilirlik, egitim, saghik ve yasam Kkalitesine iligkin o6zelliklerin
bireyin orgiitsel baglhihigim1 etkileyecegi diisiiniilmektedir. Hizmet bolgesi
degiskeninin Orgiitsel baglilik tierindeki etkisini tespit etmek tizere dordiincii hipotez

su sekilde olusturugsmustur.

H-4:Farkl1 hizmet bolgelerinde gorev yapan dgretmenlerin Milli Egitim Bakanligi’na

baglhlik diizeyleri degisiklik gostermektedir.

Stratejik yonetim yaklagimi; orgiit stratejilerinin, kurumun giiclii ve zayif yonleri
ile firsat ve tehdit niteligindeki durumlarin tespitinden sonra belirlenmesi gerektigini
ve proaktif yonetim yaklagimi ile olasi tehditlerin krizlere doniismeden ©Onlem
alinmas1 gerektigini savunur (Giirer, 2006). Milli Egitim Bakanligi’nin giicli ve
zayif yonlerinin neler oldugu; kurum i¢in firsat ve tehdit niteligindeki durumlarin
hangileri oldugu, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi acisindan onemlidir. Kurum
calisanlarinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile ilgili algilar1 ve bu

uygulamalara iligkin algilarinin  6gretmenlerin Bakanliga baghliklarina etkisi,
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kurumun giiclii ve zayif yonlerinin tespitinde 6nemli bir yol gosterici olacagi
diisiiniilmektedir. Olumlu stratejik insan kayanaklari yonetimi algis1 ve yiiksek
orgiitsel baglilik, Bakanlik icin gii¢lii bir yon olabilecegi gibi aksi durum Bakanligin
hedeflerine ulasiimasim sekteye ugratacak zayif bir yon olabilecektir. Onemli bir
orgiitsel tutum olan ve orgiit performansiyla iligkisi bilinen orgiitsel bagliligin, insan
kaynaklar1 yonetimi stratejileriyle nasil bir iligkisinin oldugu, bu iligkinin yoniiniin ve
siddetinin ne olduguna iligskin verilerin, orgiit stratejilerinin belirlenmesinde 6nemli
bir parametre olacagi diisiiniilerek arastirmanin beginci hipotezi su sekilde

belirlenmistir:

H-5:Milli Egitim Bakanligi’'nda gorev yapan oOgretmenlerin, Bakanligin stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi konusundaki algilar1 ile 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklari

arasinda pozitif bir iligki vardir.

Orgiitsel baglilig1; kisisel faktorlerin yani sira yonetim ve liderlik, igin niteligi
ve Onemi, Orgiitsel adalet, rol belirsizligi ve catigsmasi, oOrgiit kiiltiirii ve takim
calismas1 gibi orgiitsel faktorlerin etkiledigi bilinmektedir (Chow, 1994). Orgiitsel
baghligin onemli belirleyicilerinden biri de insan kaynaklar1 yonetimidir (Giirbiiz,
2011). Psikolojik bir durum olan baghligin calisma kosullariyla ilgisi goz Oniine
alindiginda insan kaynaklari yonetimi ile ilgili uygulamalarin baglilig1 etkiledigi
soylenebilir. Insan kaynaklar ile ilgili politikalar, insan kaynaklar1 yonetiminin
islevleri ile calisanlara yansimakta ve calisanlar oOrgiitlerinin insan kaynaklar
yonetim stratejileri ile ilgili bir algiya sahip olmaktadirlar (Tan ve Cetin, 2011). Bu
alginin calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile ilgili belirleyicilerden biri oldugu
ve calisanlarin orgiitsel baglhihigin etkiledigi diistiniilmektedir. Her biri bireyi direkt
ya da dolayli etkileyen insan kaynaklar1 yOnetiminin islevlerinin, bireyin
verimliligini, motivasyonunu ve baghligim1 etkiledigi diisiiniilmektedir. Teknik
islevler, se¢me, yerlestirme, planlama, kadrolama, egitim, basar1 degerlendirme,
gorevde yiikselme, is degerleme, iicretlendirme, is saglif1 ve giivenligi gibi insan
kaynaklar1 yonetimi iglevlerinin her biri ayr1 ayr1 orgiitsel baglilig: etkiledigi gibi; bu
islevlerin Orgiit stratejisi ile bireyin beklentilerini yaklastiran uyumlulukta
olmamasindan dogacak olumsuz sinerji ile bireyin orgiite baghlik diizeyini disiirticti
bir etkiye sahip olacagi diisiiniilmektedir (Unnii ve Kegecioglu, 2009). Insan

kaynaklar1 yonetimi algisi ile orgiitsel baghlik arasinda nasil bir iligki oldugu ve
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insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin orgiitsel baghliga etkisini test etmek iizere

altinc1 hipotez soyle belirlenmistir:

H-6:Milli Egitim Bakanligi’'nda gorev yapan oOgretmenlerin, Bakanligin stratejik
insan  kaynaklar1  yonetimi  konusundaki algilari, 68retmenlerin  Orgiitsel

bagliliklarinin anlaml bir agiklayicisidir.

2.1.6 Varsaymmlar

Ogretmenlerin, Milli Egitim Bakanligi'nin IKY uygulamalar1 ve bu konudaki
gelismeleri takip ettikleri ve diizenlemeler hakkinda bilgi sahibi olduklari

varsayilmaktadir.

Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 bolgelerin sosyoekonomik —gelismisliklerine
iliskin siniflandirmanin, bolge 6zellikleri ile kurumlarin avantaj ve dezavantajlari

boyutuyla standart ve objektif kriterlerle belirlendigi varsayilmaktadir.

2.1.7 Arastirmanin Smmrhlhiklar

Ogretmenlerin Milli Egitim Bakanligi nin merkez teskilat: ile iligkisinin sinirls
olmasi, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarina iligkin karar siirecleri hakkinda
sinirlt bilgiye sahip olmalarma neden olmaktadir. Ogretmenlerin daha ¢ok goérev
yaptiklar1 kurum ve il/ilge Milli egitim miidiirliikleriyle iliski i¢inde olmalari,
ogretmenlerin Bakanlifin insan kaynaklar1 yoOnetim uygulamalarina iliskin
kararlardan sadece kendisiyle ilgili bir degisiklik veya magduriyet s6z konusu oldugu
zaman haberdar olmalarina neden olmaktadir. Ayrica 6gretmenlerin insan kaynaklari
yonetim uygulamalarinin hangisinin gérev yaptig1 kuruma ait oldugu, hangisini Milli
Egitim Bakanlig1 merkez teskilatinin karar ve politikas1 oldugunun ayirt edilememe

ihtimali bir sinirlilik olarak degerlendirilebilir.
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2.2 Arastirma Yontemi

Bu boliimde aragtirma modeli, evren ve orneklem, veri toplama ara¢ ve teknikleri ile

veri ¢oziimleme yontemleri yer alacaktir.

2.2.1 Arastirmanin Modeli

Calisma, tarama modeli ile yapilan nicel bir arastirmadir. Aragtirmada orgiit
calisanlarinin (68retmenlerin) orgiitsel baghilik diizeyleri, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari ile agiklanmaya calisilmistir. Arastirmanin bagimli degiskeni, orgiitsel
baghlik, bagimsiz degiskeni ise 6gretmenlerin Milli Egitim Bakanligi’nin stratejik

insan kaynaklar1 yonetimi konusundaki algilar1 olarak belirlenmistir.

2.2.2 Arastirma Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Ankara ilinde gorev yapan 62.820 O6gretmendir.
Orneklem sayisi, % 95 giiven diizeyinde evren biiyiikliigii ve minimum &rneklem
hacmine iligkin sayr dikkate alinarak hesaplanmistir. (Balci, 2004). Evrenin

biiyiikligii dikkate alindiginda en az 6rneklem sayisinin 381 olmasi gerekir.

Giiven diizeyi %95 alinirsa 6rneklem dagilim ortalamasi p+1,96 standart hata
sinirlart arasinda olacaktir. Bu durumd evren biiyiikliigii asagidaki formiille

bulunabilir.

o
1.96x=2ve 1,96 —= =2
VN

1.96(16)

3 VN

76



Tablo 1.Farkli Biiyiikliikteki Evrenler igin Kuramsal Orneklem Biiyiikliikleri Tablosu

Evren 5% 4% 3% 2%
100 79 85 91 96

500 217 272 340 413

1.000 277 375 516 705
5.000 356 535 879 1622
50.000 381 593 1044 2290
100.000 382 596 1055 2344
1.000.000 384 599 1065 2344
25.000.000 384 600 1067 2400

Milli Egitim Bakanligi, Tiirkiye’deki tiim il ve ilgelerinin siniflandirilmasinda
Kalkinma Bakanligimin Illerin ~ Sosyo-Ekonomik  Gelismiglik  Siralamasi
Aragtirmasini Raporunu esas almusg, tiim ilgeleri buna gore simiflandirmustir. Illerin
Sosyo-Ekonomik Geligsmiglik Siralamasi Arastirmas: Raporuna gére Ankara’nin 25
ilgesi, 4 farkli hizmet bolgesine ayrilmistir. Arastirma evrenindeki 6gretmenlerin
gorev yaptiklart yerin sosyo-ekonomik gelismislik diizeyinin 6gretmenlerin ¢aligma
kosullarimi etkileyecegi diisiiniilerek dort hizmet bolgesinin her birinin 6rnekleme
dahil edilmesi gerektigi diisiintilmiistiir. Ankara’min dort hizmet bolgesinin her
birinden ait olduklar1 bolgeyi temsil etmek iizere rastgele yontemle secilen birer ilge
arastirmaya dahil edilmistir. Birinci hizmet bolgesinde bulunan Golbasi ilgesinde
1.636; ikinci hizmet bolgesinde bulunan Ayas ilgesinde 208; tigiincii hizmet
bolgesinde bulunan Haymana ilgesinde 440 ve dordiincii hizmet bolgesinde bulunan
Bala ilcesinde 257 olmak iizere bu ilgelerde gorev yapan toplam Ogretmen sayisi
2.541’dir.  Hizmet bolgelerinin belli oOzelliklere gore birbirlerine benzeyen
gruplardan (tabakadan) olustugu, diger hizmet bolgelerinden ise farkliliklar
gosterdigi diisiiniilerek ana kiitleyi temsil edecek ¢rneklem tespit etmek amaciyla her
bolgeden ka¢ 6gretmenin arastirmaya dahil edilebilecegini tespit etmek i¢in Tabakali
Ornekleme Yontemi kullamlmustir. Hizmet bolgelerinden rastgele yontemle segilen

ilgelerin toplam Ogretmen sayisi, tabakalarin ornekleme dahil olma oranlarinin
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hesaplanmasinda evren kabul edilerek orneklem biiyiikliikleri asagidaki sekilde

hesaplanmugtir.
Nh Nh=Evren tabaka genisligi
nh = W n nh=Ornekleme tabaka genisligi

n=Orneklem biiyiikliigii

N=Evren biiyiikliigii

Golbast ici h—1636 400 = 257
olbagiigin nh = 57— =

A il h—208 400 = 33
yas iginnh = o= =

H icl h—440 400 = 69
aymana i¢in nh = o~ =

Bala icin nh = &y 400 =41
alaicinnh = o2 =

Her hizmet bolgesi bir tabaka kabul edilerek yapilan hesaplama sonucu

Golbasi ilcesinden 257, Ayas ilcesinden 33, Haymana lIlgesinden 69 ve Bala

ilgesinden 41 olmak iizere 400 6gretmen arastirmaya dahil edilmistir.

2.2.3 Veri Toplama Arac¢ ve Teknikleri

Aragtirmada veri toplama arac1 olarak Kisisel Bilgi Formu, Orgiitsel Baglilik

Olgegi ve Kamuda stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim Olgegi kullanilmustir.
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2.2.3.1 Kisisel Bilgi Formu

Katilimcilarin kisisel bilgileri ile ilgili verileri toplamak amaciyla dokuz
sorudan olusan bir anket uygulanmistir. Anketin bu boliimiinde katilimcilarin
cinsiyeti, 0grenim durumu, gorev yaptiklari ilge, hizmet yili, mesleki kariyer yapma
konusundaki isteklerine iliskim durumlari, Milll Egitim Bakanlifi’nin stratejik
palanini inceleme durumu, herhangi bir sendikada gorev yapma durumu, meslegiyle
ilgili yayin takip etme durumu ile kurumlarindaki yonetsel karar ve uygulamalari

adaletli bulma durumuna iligkin sorular sorulmustur.

2.2.3.2 Orgiitsel Baglilik Olcegi

Orgiitsel baghlik 6lcegi olarak Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen iic boyutlu
“Orgiitsel Baghlik Olgegi” kullamlmstir. Orgiitsel baglilik alaninda en kapsamli ve
sik kullanilan 6lcek olarak kabul edilen Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baglhilik Olgegi,
orgiitsel baghlig1 duygusal baglilik, devam baghilig1 ve normatif baglhlik seklinde ti¢
temel boyutuyla 6lgmeyi hedeflemistir. 18 sorudan olusan Orgiitsel Baglilik Olcegi,
Baysal ve Paksoy tarafindan Tiirkceye ¢evrilmistir (Baysal ve Paksoy, 1999). Olcek,
orgiitsel baghiliginin nedenlerini belirleyici ti¢ boyut icermekte ve toplam 18 ifadeden
olusmaktadir. Olcekte yer alan her boyutla ilgili 6 ifade yer almaktadir. Olgekte yer
alan ifadeler, 5°li Likert ol¢cegindedir. Her bir ifadenin karsisinda (1) “Kesinlikle
katilmiyorum”, (2)“Katilmiyorum”, (3) “Fikrim yok”, (4) “Katiliyorum”,
(5)“Kesinlikle katiliyorum” seklinde bes katilma derecesi bulunmaktadir. Yapilan
Gecerlilik ve giivenilirlik analizi sonucu 6lcegin alpha katsayilari, duygusal baghlik
icin 0,82; devamlilik baghilig: icin 0,68 ve normatif baglilik i¢in 0,76 olarak tespit
edilmistir (Ozmen, Ozer ve Saatcioglu, 2005).
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2.2.3.3 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi ile ilgili arastirma sayist her gegen giin
artarken, oOrgiitlerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi konusunda hangi olgiide
basarili olundugunu 6lgmek igin veri toplamak amaciyla gelistirilen veri toplama
aract konusunda bir smirlilik s6z konusudur. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
konusunda veri toplamak iizere gelistirilen ve yaygin olarak kullanilan ““Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi” 6zel sektor orgiitleri i¢in hazirlanmistir (Green,
Wu, Whitten ve Medlin, 2006). Kamu orgiitlerindeki stratejik insan kaynaklari
yonetim uygulamalar ile ilgili veri toplamada bu ol¢egin kullanilmasi, hem kamu
orgiitleri ile 6zel sektor orgiitler arasindaki yapisal farkliliklar, hem de bu orgiitlerin
islevleri ve yonetim sekilleri boyutuyla uygun goriilmemektedir. Bu ¢alismaya konu
olan Milli Egitim Bakanligi da bir kamu orgiitii oldugu icin toplanacak verilerin
gecerliligi ve giivenilirliligi agisindan yeni bir oOlcek gelistirme zorunlulugunu
dogmustur. Yukarida sayilan gerekcelerden dolay1 bu calismada veri toplamak iizere
kamu orgiitlerinin 6zellikleri dikkate almarak “Kamuda Stratejik Insan Kaynaklari

Yonetimi Olgegi” gelistirilmistir.

Literatiirde o©lgek gelistirmenin belirli asamalar1 takip etmesi gerektigi
belirtilmistir. Bu arastirmada kullanilacak olcegi gelistirmek tizere asagidaki

siralanan siire¢ sirastyla uygulanmistir (Secer, 2015) (Seker ve Gengdogan, 2014).

Olgegin amacin belirleme, kimlere, neden uygulanacagini saptama

Olgegin kapsamina ve icerigine karar verme

Belirlenen kapsam ve igerik dogrultusunda madde yazma

Madde kontrolii ve 6l¢gek formu olusturma

Maddelerin puanlama yontemi ve verilerin analiz yontemini belirlenme
Gelistirilecek ol¢egi, olcek gelistirme grubunda uygulama

Maddeleri puanlama ve analiz etme

A L

Elde edilen sonuglar dogrultusunda 6lcege son halini verme
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Bu arastirmada kullamilacak Kamuda Stratejik Insan Kaynaklar1 Yo6netimi
Olgegi’ni hazirlama calismasi iki farkli grupla yapilmustir. Bunlar, 328 kisiden
olusan aciklayici faktor analizi grubu (Grup-1) ve 251 kisiden olusan dogrulayici
faktor analizi grubu (Grup-II) seklindedir.

2.2.3.3.1 Olgek Gelistirme Grubu I

Arastirmada kamu ¢alisanlarinin Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iliskin
diisiincelerini belirleyebilmek icin gelistirilen Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi
Olgegi’nin teknik ozelliklerinden yap1 gecerligi ve giivenirligini belirlemek amaciyla
veri toplanan gruptur. Bu grup Ankara ilinde Milli Egitim Bakanligi, Saglik
Bakanlig1 ve Diyanet Isleri Bagkanliginda calisan kamu gorevlilerinden olusan bir
gruptur. Gruplar, Milli Egitim Bakanlhigi, Saghk Bakanligi ve Diyanet Isleri
Basgkanlig1 biinyesinde memur statiisiinde genel idare hizmetleri sinifi, saglik ve
yardimcr saglik hizmetleri sinifi, teknik hizmetler sinifi, egitim 6gretim hizmetleri
sinift, din hizmetleri sinifi ve yardimci hizmetler sinifinda goérev yapan kamu
calisanlarindan olusturulmustur. Bu grupta toplam 382 kamu calisan1 yer almustir.
Grup olusturulurken kamu c¢alisanlarinin cinsiyeti ve calistiklar1 hizmet siniflarinin
toplam kamu c¢alisanlarina orani bakimindan dagiliminin dengeli olmasina dikkat
edilmistir. Bu dengeyi gozetmek icin cinsiyete gore belirlenen hizmet siniflarinda
calisan kadin/erkek sayis1 ve hizmet sinifindaki calisan sayisinin toplam calisanlarin
sayisina orani dikkate alinarak grup sayilari belirlenmistir. Bu gruptaki veriler 2016

yil1 Mart ay1 1. haftasinda toplanmastir.

Tablo 2. Tablo 1. Agiklayict Faktor Analizi Grubu

HIZMET SINIFLARI ACIKLAYICI FAKTOR ANALIZi
GRUBU
(GRUP-I)
K E TOPL.

Genel Idare Hizmetleri Sinifi 38 57 95
Saglik Ve Yardimct Saglik Hizmetleri Sinifi 32 38 70
Teknik Hizmetler Sinifi 0 27 27
Egitim Ogretim Hizmetleri Sinifi 58 101 159
Din Hizmetleri Sinifi 3 16 19
Yardimci1 Hizmetler Sinifi 2 10 12
TOPLAM 133 249 382
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2.2.3.3.2 Olgek Gelistirme Grubu II

Gelistirilen Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin ortaya konulan
yapisinin (agiklayici faktor analizi sonucunda) dogrulanip dogrulanmadiginin
belirlenmesi icin olusturulan gruptur. Bu grup Ankara ilinde Milli Egitim Bakanligi,
Saglik Bakanligi ve Diyanet Isleri Baskanhiginda ¢alisan kamu gorevlilerinden
olusan bir gruptur. Gruplar, Milli Egitim Bakanligi, Saglik Bakanlig1 ve Diyanet
Isleri Bagkanlig1 biinyesinde memur statiisiinde genel idare hizmetleri sinifi, saglik
ve yardimct saglik hizmetleri sinifi, teknik hizmetler sinifi, egitim 6gretim hizmetleri
sinift, din hizmetleri sinifi, yardimci hizmetler sinifinda gorev yapan kamu
calisanlarindan olusturulmustur. Bu grupta toplam 251 kamu calisan1 yer almistir.
Grup olusturulurken kamu calisanlarinin cinsiyeti ve calistiklar1 hizmet siniflarinin
kamu toplam kamu calisanlarina oram1 bakimindan dagiliminin dengeli olmasina
dikkat edilmistir. Bu dengeyi gozetmek icin cinsiyete gore belirlenen hizmet
siniflarinda calisan kadin/erkek sayis1 ve hizmet sinifindaki ¢alisan sayisinin toplam
calisanlarin sayisina orani dikkate alinarak grup sayilari belirlenmistir. Bu gruptaki

veriler 2016 yi1l1 Mart ay1 3. haftasinda toplanmustir.

Tablo 3. Dogrulayici Faktor Analizi Grubu

HIZMET SINIFLARI DOGRULAYICI FAKTOR ANALIZi
GRUBU
(GRUP-II)
K E TOPL.
Genel Idare Hizmetleri Sinifi 20 40 60
Saglik ve Yardimci Saglik Hizmetleri Sinifi 15 26 41
Teknik Hizmetler Sinifi 0 17 17
Egitim Ogretim Hizmetleri Sinifi 41 70 111
Din Hizmetleri Sinifi 1 9 10
Yardimci Hizmetler Sinifi 3 9 12
TOPLAM 80 171 251

Bu arastirmada gelistirilen Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi, literatiir
okunarak ve alanda calisan iic uzmanin goriisleri dogrultusunda hazirlanmistir.
Deneme uygulamasi oncesi Olcekte 40 madde yer almistir. Bu maddeler alinacak
tepkiler “kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kismen katiliyorum, katiliyorum ve

kesinlikle katiliyorum” yapist gosteren likert tarzda yapilandirilmigtir. Olcegin
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gecerlik ve giivenirlikle 1ilgili analizlerinin detaylar1 bulgular boliimiinde
aktarilmistir. Analiz sonucunda oOlgekten 15 madde cikarilmistir. Nihai formunda
olgekte 25 madde kalmustir. 25 madde iki alt boyutta yer almistir. Olgekte kalan

maddeler, olusturdugu alt boyutlar ve 6zellikleri tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 4. Alt boyutlar, maddeleri ve ozellikleri

Tersten Alinabilecek

. . Alinabilecek
Alt Boyutlar Maddeler  Puanlanan Olctiigii Ozellik en yiiksek 1r.1.a?1 eee
en diisiik puan
Madde puan
. 2,3, 4,6
Stratejik I R
K;a:e]lidar?san 7, 8, 10, Bu alt boyut yatay
o 11,12, 13, Yok boyutta  SIKY'yle 75 15
Yonetim— b o S
Yatay Bovut 14, 16, 17, ilgili bilgi verir.
T BOYE 19 ve 23

Stratejik insan 1, 5, 9, 15,
Kaynaklar1 18, 20, 21,
YoOnetim— 22, 24 ve
Dikey Boyut 25

Bu alt boyut dikey
Yok boyutta  SIKY’yle 50 10
ilgili bilgi verir.

Elde edilen veriler IBM-SPSS 22 ve LISREL 8.8 Programlarina aktarilmistir.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin gegerligini ve giivenirligini
belirleyebilmek i¢in Kaiser—-Meyer—Olkin (KMO) test, Bartlett Sphericity test,
varimax eksen dordiirmesi (rotation), Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi,
dogrulayic1 faktor analizi teknikleri kullanmlmistir (Biiytikoztiirk, 2013; Ozdamar,

2013).

2.2.3.3.3 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin Olgme ve
Degerlendirmedeki Teknik Ozellikleri (Gegerlik ve Giivenirlik)

Olgegin yapisim aciklamak amaciyla aciklayict faktor analizi uygulanmistir.
Bu analizle veri dosyasinin faktor analizine uygun olup olmadigini degerlendiren
“Kaiser—-Meyer—Olkin (KMO) ve Bartlett Sphericity test” yapilmis, maddelerin hangi

boyutlar altinda toplandigin1 gosteren “Varimax Rotasyon Yontemi” uygulanmus,
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olusan alt boyutlarla ilgilenilen o6zelligin (Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi)

varyansinin ne kadarinin aciklandig: tespit edilmistir.

Faktor analizi oncesinde madde toplam korelasyonlar1 incelenmistir. Madde
toplam korelasyonlar1 0,300’iin altinda olan ve dlcege ¢ok az katki saglayan 1, 2, 4,
6,7,9, 10, 12, 15, 16, 18, 22, 23, 27 ve 31. maddeler olcekten cikarilmistir. Geriye
kalan 25 maddeye iligkin istatistiki bilgiler tablo 4’te 6zetlenmistir.

Tablo 5. Aciklayic1 Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizi Sonuclart

Dondiirme Sonucu Faktorlerdeki

MaddeNo Yo~ Al ?gi‘f;sgggflam Madde Yiik Degerleri
Faktor I Faktor IT

M5 Faktor 1 0.461 0.452

M8 Faktor 1 0,554 0.712

MI3 Faktor 1 0.612 0,752

M14 Faktor 1 0,581 0,667

M17 Faktor 1 0,379 0,544

M20 Faktor 1 0,409 0,588

M25 Faktor 1 0,499 0.818

M26 Faktor 1 0,453 0,392

M28 Faktor 1 0,554 0,709

M29 Faktor 1 0,510 0,612

M35 Faktor 1 0,694 0.637

M36 Faktor 1 0.452 0,582

M37 Faktor 1 0.725 0,558

M38 Faktor 1 0,614 0,648

M39 Faktor 1 0,542 0,548

M3 Faktor 2 0,657 0.435
M1 Faktor 2 0.610 0,622
M19 Faktor 2 0,473 0.634
M21 Faktor 2 0,682 0.672
M24 Faktor 2 0,541 0.712
M30 Faktor 2 0,382 0,595
M32 Faktor 2 0.441 0.819
M33 Faktor 2 0,530 0,374
M34 Faktor 2 0,394 0,552
M40 Faktor 2 0,623 0,599

KMO = 0,852Cronbach Alpha = 0,889

Bartlett Sphericity (X2)=2091,965; sd=79, p<0.01
Birinci Faktoriin Ac¢ikladig1 Varyans = %32,780
Ikinci Faktoriin Agikladig1 Varyans = %25,551

iki Faktoriin Birlikte Acikladig Varyans = %58,331

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi'nin yapr gegerligi temel
bilesenler analizi kullanilarak belirlenmistir. Temel bilesenler analizinde veri
dosyasinin faktor analizine alinmasi i¢in uygun olup olmadigini belirleyen Kaiser—

Meyer—Olkin (KMO) testi, yine aynit konuda bilgi veren Bartlett Sphericity test
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yapilmaktadir. Tablo 4’de goriildiigii gibi KMO degeri 0,852 olarak belirlenmistir.
Bu degerin en az 0,50’nin iizerinde olmasi veri setinin faktor analizi i¢in uygun
oldugunu gostermektedir. Bartlett-testi sonucu X°=2091,965; sd=79(p<0.01) olarak
bulunmusgtur. Bartlett-testi sonucunda elde edilen anlamlilik degerinin anlaml
cikmasi, faktor analizinin yapilabilecegini gostermektedir. Aciklayict faktor analizi
sonucunda Ol¢ekte kalan maddelerin madde toplam korelasyonlarinin 0,379 ile 0,725
arasinda oldugu goriilmektedir. Aciklanan varyans ise %58’dir. Bu deger sosyal
bilimlerde o©l¢ek gelistirme c¢alismalarinda kabul edilir diizeyde bir degerdir
(Tavsancil, 2014). Aciklayici faktor analizinde olcekte alt boyutlar olup olmadigi, alt
boyutlar var ise hangi maddelerin hangi alt boyutlar altinda toplandigina karar
verebilmek icin veri setine "Varimax" eksen dondirme yontemi uygulanmigtir
(Biiyiikoztirk, 2013; Ozdamar, 2013). Uygulanan "Varimax" eksen dondiirmesi

sonucunda 0Olcekte iki faktor (boyut) oldugu belirlenmistir.

Bunlar:

e Madde 5, 8, 13, 14, 17, 20, 25, 26, 28, 29, 35, 36, 37, 38 ve 39’un bir alt
boyut olusturdugu (birinci alt boyut) belirlenmistir. Bu maddelerin bulundugu
birinci boyut sorular1 incelenmistir. Bu boyuttaki maddelerin, insan
kaynaklar1 yOnetim sistemleri arasi uyum, planlama, kadrolama se¢me,
yerlestirme, egitim, basar1 degerlendirme, gorevde yiikselme, odiillendirme is
saglig1 ve giivenligi, teknik islevler, sendika, sosyalizasyon, toplu pazarlik,
ticretlendirme gibi insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin birbiriyle
uyumuna iligkin maddeler olduklar1 saptanmistir. Bu boliim maddeleri 2, 3, 4,
6, 7,8, 10, 11, 12, 13, 14, 16, 17, 19 ve 23 numarali maddeler olarak yeniden
numaralandirilmis ve boyut “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim—Yatay
Boyut” olarak adlandirilmigtir. Bu maddelerin ilgili olduklar1 insan

kaynaklar1 yonetimi iglevleri tablo 6’da gosterilmistir.
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Tablo 6. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim—Yatay Boyut Maddelerinin iligkili Olduklar1 IKY

Islevleri
Madde Madde Ifadesi Mlgili oldugu iKY islevi
No
2 Kurum mevzuat, isle ilgili analizlerden sonra yapilir. Teknik Islev, Planlama
3 Calisanlarin performansi, mesleki gelisimlerini destekleyecek — Egitim, Basari
sekilde degerlendirilir. Degerlendirme, Gorevde
Yiikselme
4 Kurumun insan kaynaklar sistemi, isin 6zelli§ine uygun Teknik Islev, Segme,
nitelikte personeli secer ve yerlestirir. Yerlestirme
6 Yer degistirme islemleri, ¢alisanlarin talepleri ile kurumun Planlama, Kadrolama
planlamasi arasinda anlagilir bir denge gozetilerek yapilir.
7 Kurumda basarili olanlar, objektif kriterlere gore Basar Degerlendirme,
odiillendirilir. Odiillendirme
8 Performans arttirmak igin ihtiyag duyulan egitimleri Egitim, Basari
belirlemek tizere caligmalar yapilir. Degerlendirme
10 Kurum calisanlarinin basarili olabilecekleri gorevler ve Egitim, Basari
birimler aras1 gecislere imkan verilir. Degerlendirme, Gorevde
Yiikselme
11 Calisanlarin mesleki gelisimine yonelik hizmet i¢i egitim Egitim, Gorevde
talepleri dikkate alinir. Yiikselme
12 Kurumun farkli hizmet siniflarinda (kadrolarda) gérev yapan IKY Sistemleri Arasi
calisanlara iliskin insan kaynaklar1 uygulamalan (iicret, izin, Uyum
gorevde yiikselme, basar1 degerlendirme gibi) birbiriyle
uyumludur.
13 Kurumda gorevde yiikselme firsatlar1 basar1 degerlendirme Basar1 Degerlendirme,
sistemiyle uyumludur. Gorevde Yiikselme
14 Calisanlar, mesleki sorumluluklartyla orantil: bir sekilde Is Degerleme,
iicretlendirilir. Ucretlendirme
16 Uygulanan iicretlendirme sistemi, basarili olmada etkilidir. Bagsar Degerlendirme,
Ucretlendirme
17 Sendikalar, ¢caligma hayati sorunlarinin ¢6ziimii konusunda Sendika, Sosyalizasyon,
etkilidir. Toplu Pazarlik
19 Ihtiyag duyulan insan kaynagi, uzun dénem planlama Planlama, Kadrolama
caligsmalariyla temin edilir.
23 Kurumda, bedensel ve psikolojik yipranmaya neden olan Is Saghg1 ve Giivenligi

durumlarla ilgili 6nlemler alinir.

Madde 3, 11, 19, 21, 24, 30, 32, 33, 34 ve 40’m bir alt boyut olusturdugu
(ikinci alt boyut) belirlenmistir. Bu boyuttaki maddelerin, 6rgiit stratejilerinin
belirlenme  siireci ile alma

insan kaynaklar1 yoneticilerinin  karar

stireglerindeki rolii, orgiitiin insan kaynaklar1 planlamasinin uzun donem

olup olmadi8i, kurumun stratejik planinin insan kaynagin1 gelistirip
gelistirmedigi, stratejik plan ile insan kaynaklar1 hedeflerinin uyumu, orgiit
hedeflerinin gerceklestirilmesi ve kariyer iligkisi ile ilgili maddeler oldugu
goriilmektedir. Bu maddelerin, insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiit stratejileri
arasindaki iliski ve uyum konusunda bilgi toplama amacina yonelik sorular

oldugu goriilmiistiir. Bu boliim maddeleri 1, 5, 9, 15, 18, 20, 21, 22, 24 ve 25
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numarali maddeler olarak yeniden numaralandirilmig ve boyut “Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetim—Dikey Boyut” olarak adlandirilmistir. Dikey

boyut ile ilgili maddeler tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim—Yatay Boyut Maddelerinin Iligkili Olduklari IK'Y

Islevleri
Madde Ifadeler
No
1 Kurumun stratejik planlama siirecinde, insan kaynaklari yoneticilerinin aktif
rol aldiklari, insan kaynaklart uygulamalarindan anlagilir.
5 Kurumda stratejik hedefleri gerceklestirmekle uyumlu insan kaynaklari
politikalart uygulanir.
9 Insan kaynaklar uygulamalari, galisanlarin kurum stratejilerini
benimsemeleri ve hayata ge¢irmeleri yoniinde motive edicidir.
15 Kurum mevzuatinda, insan kaynaginin performansini arttiricit yonde
diizenlemeler yapilir.
18 Kurumda karar vericiler, kurumun tiim kademe ve fonksiyonlarini
biitiinlestirecek bir strateji ile hareket eder.
20 Kurumda, yonetim kademelerinde gorev alacaklarin tespitinde, yoneticilerin
kurum hedeflerini gerceklestirme becerisi dikkate alinir.
21 Kurumun stratejik plani, insan kaynaginin gelistirilmesine imkan
saglayacak niteliktedir.
22 Kurumda insan kaynaklart ile ilgili faaliyetler uzun déonem planlama
seklinde hayata gegirilir.
24 Kurumdaki insan kaynaklari uygulamalarindan, birimler arasinda
koordinasyon oldugu anlagilir.
25 Kurumda “insan” deger yaratan stratejik bir kaynak olarak goriiliir.

Olusan iki alt boyutun ayri ayr1 giivenirlik diizeyleri incelenmis ve boyutlarin
toplanabilir olup olmadig test edilmistir. Olceklerde elde edilen boyutlarda yer alan
maddelerin birbiriyle toplanabilir 6zellik gostermesi gerekmektedir. Analiz sonuclari

tablo 8’de 6zetlenmistir.

Tablo 8. SIKY Olceginin Alt Boyutuna Ait Cronbach Alpha ve Toplanabilirlik Test Sonuglar

Cronbach Varyansin Kareler =~ Kareler

Alt Boyut Alpha Kaynagi Toplami  Ortalamasi sdp
Yatay 0,913 Nonadditivity 0,154 0,154 0,183 1 0,669
Dikey 0,882 Nonadditivity 0,040 0,040 0,032 1 0,857

Tablo 8 incelendiginde ilk alt boyutun Cronbach Alpha giivenirlik
katsayisinmn 0,913, ikinci boyutun ise 0,882 oldugu belirlenmistir. Olgekler icin 0,70
istii giivenirlik katsayis1 degerleri yiiksek giivenirlik olarak kabul edilmektedir

(Ozdamar, 2013). Bu alt 6lgekler yiiksek giivenirlik diizeyine sahiptir. Ayrica bu iki
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alt olcek, puanlama acgisindan Likert tipi toplanabilir bir alt olcektir (Tukey
Nonadditivity p>.05).

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin aciklayict faktor analizi
sonuclarina gore ortaya c¢ikarilan yapisinin - dogrulanip dogrulanmadiginin
belirlenmesi amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Analiz sonucu belirlenen

model sekil 1’de gosterilmistir.
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Sekil 2. SIKY 6lgeginin dogrulayici faktor analizi modeli (standartlagtirilmig degerler).

Sekil 1 incelendiginde dogrulayici faktor analizi (DFA) sonucunda

belirlenen ki-kare ve serbestlik derecesi degerlerinin ,>=439,35, (sd=206, p<.01)
oldugu ve ,2/sd=2,13oraninin elde edildigi goriilmektedir. Secilen drneklemden elde

edilen bu oranin 3’iin altinda ¢ikmasi miikkemmel uyuma isaret etmektedir (Joreskog
ve Sorbom, 1993; Siimer, 2000; Kline, 2005). Bu arastirmada DFA sonucunda
belirlenen model ile veri arasindaki uyumun miikkemmel uyuma karsilik geldigi

soylenebilir. Diger belirlenen uyum degerleri tablo 8’de 6zetlenmistir.
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Tablo 9. DFA Sonucunda Belirlenen Uyum Degerleri

r sd y/sd RMSEA AGFI SRMR RMR NNFI CFI NFI IFI

439,35 206 2,13 0,052 0,91 0,041 0,052 0,97 098 096 0,98

DFA’da en yaygin kullanilan uyum indekslerinden birisinin RMSEA
(RootMeanSquareError of Approximation) oldugu soylenebilir. DFA analizinde
RMSEA indeksinin 0,05 ve daha kii¢iik bir deger olmast model-veri uyumunun bir
gostergesidir ancak bu degerin 0,08’e kadar da kabul edilebilecegi belirtilmektedir.
DFA’da AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) degerinin 0,80’den yiiksek, RMR
(RootMean Square Residual) degerinin “0,10”dan ve SRMR (Standardized RMR)
degerinin “0,08”den daha diisiik olmas1 modelin gercek verilerle uyumu i¢in kabul
edilebilir oldugu soylenebilir. DFA’da NNFI (NonNormed Fit Index), CFI
(Comparative Fit Index), NFI (Normed Fit Index) ve IFI (Incremental Fit Index)
degerlerinin 0,95 ve iizerinde olmasi model veri uyumunun “miikemmel uyuma”
karsilik geldiginin gostergesidir (Anderson ve Gerbing, 1984; Browne ve Cudeck,
1993; Bentler, 1990; Hu ve Bentler, 1999; Cokluk, Giiclii ve Biiyiikoztiirk, 2008;
Marsh, Balla ve McDonald, 1988; Siimer, 2000; Simsek, 2007; Vieira, 2011).

DFA’nin temel amaci onceden tanimlanan bir modelin, elde edilen veriler
ile uyum diizeyini belirlemektir (Siimbiiloglu ve Akdag, 2009). Bu baglamda
dogrulayici faktor analizi sonucunda belirlenen uyum indekslerine gore Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi'nin iki boyutlu yapisinin  dogrulandigi

soylenebilir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklagiminin 6zellikleri ve kamu orgiitlerinin
yapist dikkate alimmak suretiyle gelistirilen “Stratejik Insan kaynaklar1 Yonetimi
Olgegi” maddeleri hazirlanirken kamu mevzuati, kamu kurumlarinin 6rgiit yapisi,
kamuda insan kaynaklarinin yapisi ve uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 dikkate
alinmigtir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin  birbiriyle ve kurum
stratejisiyle uyumu konusunda bilgi edinmeyi saglayacak sekilde hazirlanan olcek
sayesinde kamu kurumlarinin insan kaynaklarini hangi o6lciide stratejik bir kaynak
olarak gordiigii ve yonettiine iliskin degerlendirmeler yapilabilecegi gibi kamu
gorevlilerinin  stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili algilarn da

ogrenilebilecektir. Gelistirilen 6lgekte madde toplam korelasyonlar: diisiik olan 15

89



madde olgekten cikarilmistir. Olcekten toplam 25 maddenin ise gegerli ve giivenilir
bir yapiyla iki alt boyut (faktor) olusturdugu belirlenmistir. Olusan alt boyutlar
yeniden numaranmis ve adlandirlmustir. Ik boyut “Stratejik Insan Kaynaklar
Yonetim—Yatay Boyut” olarak adlandirilmistir. Bu boyut 2, 3, 4, 6, 7, 8, 10, 11, 12,
13, 14, 16, 17, 19 ve 23 numarali maddelerden olusmaktadir. ikinci boyut “Stratejik
Insan Kaynaklari Yonetim—Dikey Boyut” olarak adlandirilmistir. Bu boyut 1, 5, 9, 15,
18, 20, 21, 22, 24 ve 25 numarali maddelerden olugsmaktadir.

2.2.4 Veri Coziimleme

Arastirmaya katilan ogretmenlere iliskin demografik bilgiler ile arastirmanin
problemi ve alt problemleri ele alinarak ulasilan veriler bilgisayar ortamina
aktarihstir.  Veriler, SPSS programi ile tanimlayici istatistikler, faktor analizi,
korelasyon, regresyon, tek orneklem t-testi, bagimsiz ornekler t-testi ve ANOVA

testi yapilarak tablolara doniistiiriiliip yorumlanmustir.
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BOLUM III

BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde, Kisisel Bilgi Formu, Orgiitsel Baglilik ve Kamuda Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi aracihigi ile elde edilen verilerin analizi
sonucunda ortaya cikan bulgular ve yorumlar yer almaktadir. Ayrica bu boliimde,
bulgulara dayanilarak ortaya cikan sonuglar ve sonuclarin kargilastirilmas: ile
yorumlanmast iizerinde durulmaktadir. Arastirmada veri toplama kullanilan Orgiitsel
Baglilik Olgegi (duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik boyutlart
olmak iizere 3 alt faktore sahip) ile Kamuda Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin
Olgegi (yatay ve dikey boyut olmak iizere 2 alt faktre sahip)’nin ikisi de esit aralikli
olcme niteligine sahip Likert tipi 6l¢eklerdir. Hem genel 6rneklem hem de bagimsiz
degiskenlere iligkin alt kategorilerdeki orneklem hacmi yeterli biiyiikliiye sahip
oldugundan (n>30), verilerin normal dagilimi varsayilmis olup parametrik testler
kullanilmasgtir (Ozdemir, 2008). Bu parametrik testler; tek orneklem t testi, bagimsiz

ornekler t-testi ve ANOVA testleridir. Anlamlilik diizeyi alfa=0,05 alinmugtir.

3.1 Katihmecilarm Kisisel ve Mesleki Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Veri toplama aracinin kigisel bilgiler boliimiinde katilimceilarin cinsiyeti,
katilimcilarin 6grenim durumu, katilimeilarin gorev yaptiklar ilgeler, katilimcilarin
hizmet y1l1, katilimcilarin mesleki kariyer yapma konusundaki isteklerine iligkin
durumlari, katilimceilarin Milli Egitim Bakanligi’nin stratejik palanini inceleme
durumu, katilimcilarin herhangi bir sendikada gérev yapma durumu, katilimcilarin

meslegiyle ilgili yayin takip etme durumu ile katilimcilarin kurumlarindaki yonetsel
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karar ve uygulamalar1 adaletli bulma durumu analiz edilmis ve bu analizler tablolar

halinde verilerek a¢iklamalarda bulunulmustur.

3.1.1 Katihmcilarin Cinsiyeti

Ankete katilanlarin % 49’u erkek, %51°1 ise kadindir.

Tablo 10. Katilimcilarin Cinsiyeti

Cinsiyeti n % gomklmh
Erkek 196 49,0 49,0
Kadin 204 51,0 100,0

Toplam 400 100,0

3.1.2 Katiimcilarm Ogrenim Durumu

Katilimcilarin % 90,3’ lisans % 9,5°1 yiiksek lisans ve % 0,3’ ise doktora

derecesine sahiptir.

Tablo 11. Katilimcilarin Ogrenim Durumu

Ogrenim Durumu n % I;Omkl mli
Lisans 361 90.3 90.3
Master 38 95 99.8
Doktora 1 3 100,0

Toplam 400 100,0
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3.1.3 Katihmcilarin Gérev Yaptiklar Ilgeler

Aragtirmaya katilanlarin % 64,3’ii Golbasi, % 17,3’t Haymana, % 10,3’
Bala ve % 8,3’1i Ayas ilcelerinde gorev yapmaktadir.

Tablo 12. Katilimcilarin Gorev Yaptiklari ilgeler

Gorev Yapug: Ilge n % gomklmh
Golbast 257 64,3 64.3
Ayas 33 8,3 72,5
Haymana 69 17.3 80.8
Bala 41 10,3 100,0
Toplam 400 100,0

3.1.4 Katilimcilarin Hizmet Yih

Katilimeilarin % 22,8°1 1-10 yil arast; % 37,3’ 11-20 yil arasi, %34’ 21-30

yil ve % 6’s1 31 yil iistii mesleki kideme sahiptir.

Tablo 13. Katilimcilarin Hizmet Y1ili

Hizmet Y11 n % Birikimli
%

1-10 Yil 91 22,8 22,8

11-20 Yil 149 37,3 60,0

21-30 Yil 136 34,0 94.0

31 ve Ustii Y1l 24 6.0 100.0

Toplam 400 100,0

3.1.5 Katihmcilarin Mesleki Kariyer Yapma Konusundaki Isteklerine Iliskin
Durumlarn

Katilimcilarin % 30’u, mesleginde kariyer yapmanin Oncelikleri arasinda

oldugunu, % 70’1 ise mesleki kariyerin oncelikleri arasinda olmadigini ifade etmistir.
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Tablo 14. Katilimcilarin Mesleki Kariyer Yapma Konusundaki Isteklerine Tliskim Durumlar

Mesleginizde kariyer yapmak, oncelikleriniz arasinda % Birikimli
midir? %

Evet 120 30,0 30,0
Hayir 280 70,0 100,0
Toplam 400 100,0

3.1.6 Katihmcilarin MEB’in Stratejik Palanim Inceleme Durumu

Katilimc1 6gretmenlerin %17,8’i MEB’in Stratejik Planin1 inceledigini

soylemektedir. Ogretmenlerin biiyiik bir ¢ogunlugu (%82,3) ise Stratejik Plani

incelemedigini belirtmislerdir.

Tablo 15. Katilimcilarin MEB’in Stratejik Palanimi Inceleme Durumu

Milli Egitim Bakanlig1’nin Stratejik Planini incelediniz % Birikimli
mi? %

Evet 71 17,8 17,8
Hayir 329 82,3 100,0
Toplam 400 100,0

3.1.7 Katihmcilarin Herhangi Bir Sendikada Gorev Yapma Durumu

Aragtirmaya katilan 6gretmenden % 21’1 herhangi bir sendikanin yonetim

kademesinde gorev yapmis, % 79’u ise gorev yapmadigin ifade etmislerdir.

Tablo 16. Katilimcilarin Herhangi Bir Sendikada Gorev Yapma Durumu

Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev % Birikimli
yaptiniz mi? %

Evet 84 21,0 21,0
Hayir 316 79,0 100,0
Toplam 400 100,0
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3.1.8 Katihmcilarin Meslegiyle lgili Yaymn Takip Etme Durumu

Katilimcilarin % 33,51 mesleginizle ilgili diizenli olarak takip ettiginiz
herhangi bir yaymn var m1 sorusuna “Evet” cevabini verirken % 66,51 bu soruya

“Hay1r” cevabini vermislerdir.

Tablo 17. Katilimcilarin Meslegiyle Ilgili Yayin Takip Etme Durumu

Mesleginizle ilgili diizenli olarak takip ettiginiz herhangi n % Birikimli
bir yaymn var m1? %

Evet 134 33,5 33,5
Hayir 266 66,5 100,0
Toplam 400 100,0

3.1.9 Katihmcilarin Kurumlarindaki Yonetsel Karar ve Uygulamalar: Adaletli
Bulma Durumu

Katilimcilarin% 38’1 kurumundaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli
buldugunu soylerken % 62’si, kurumundaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli

bulmadigini soylemektedir.

Tablo 18. Katilimcilarin Kurumlarindaki Yonetsel Karar ve Uygulamalar1 Adaletli Bulma Durumu

Kurumunuzdaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli n % Birikimli
buluyor musunuz? %

Evet 152 38,0 38,0
Hayir 248 62,0 100,0
Toplam 400 100,0

3.2 Katiimcilarin Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Algilarina Iligkin
Bulgular

Bu boliimde katilimcilarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algist ile farkl
hizmet golgelerinde gorev yapan 0gretmenlerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
algilar1 arasindaki farka iligkin iki hipotez test edilmistir.

Bu hipotezler sunlardir:
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e Milli Egitim Bakanligi’nda gorev yapan 6gretmenler, Bakanligin Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin gereklerine gore yonetilmedigi algisina
sahiptir.

e Farkli hizmet golgelerinde gorev yapan Ogretmenlerin, Milll Egitim

Bakanlig1’'nin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimine iligkin algilari farklidir.

3.2.1 Ogretmenlerin MEB’in SIKY Algilarna iliskin Bulgular

“Milll Egitim Bakanlhigi’'nda gorev yapan Ogretmenler Bakanligin Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin gereklerine gore yonetilmedigi algisina sahiptir”
hipotezini test etmek icin stratejik insan kaynaklari yonetiminin dikey ve yatay alt
boyutlarinin 5°1i likert 6l¢eginin orta degeri olan 3’e esit olup olmadig1 tek 6rneklem

t-testi ile test edilmis ve sonuclar tablo 19’da 6zetlenmistir.

Tablo 19. SIKY nin Alt Boyutlarina iligkin tek drneklem t-testi Sonuglar

Test Degeri= 3

n Ort. Ss t sd P
SIKY (Dikey Boyut) 400 1,6770 ,80616 -32,822 399 ,000*
SIKY (Yatay Boyut) 400 1,6480 ,77194 -35,028 399 ,000%*

Yapilan tek Orneklem t-testi sonucuna gore; stratejik insan kaynaklari
yonetiminin dikey boyut algisina iligkin ortalamalarin test degeri olan 3’ten farkl
oldugundan (t=-32,82; P< 0,05) ulagilan sonuc istatistiksel olarak anlamlidir.
Stratejik insan kaynaklari yonetiminin dikey boyut algisina iliskin ortalamanin
1,6770<3 oldugundan katilimcilarin Milli Egitim Bakanligi’nin stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutunun gereklerine gore yoOnetilmedigi algisina

sahip olduklar1 sonucuna ulagilmaisti.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyut algisi incelendiginde; bu
algiya iligkin ortalamalarin test degeri olan 3’ten farkli oldugundan (t=-35,28; P<
0,05) ulagilan sonug istatistiksel olarak anlamlidir. Stratejik insan kaynaklar

yonetiminin yatay boyut algisina iligkin verilerin ortalamasi 1,6484<3 oldugundan
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katilimcilarin, Milli Egitim Bakanlhigi’nin Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
yatay boyutunun gereklerine gore yonetilmedigi algisina sahip olduklar1 sonucuna

ulagilmaisgti.

3.2.2  Farkh Hizmet Bolgelerindeki Ogretmenlerin MEB’in SIKY Algilari
Arasindaki Farka Iliskin Bulgular

“Farkli hizmet golgelerinde gorev yapan Ogretmenlerin, Milli Egitim
Bakanligi’'nin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimine iligkin algilar1 farklidir”
hipotezini test etmek icin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVO) yapilmig ve

sonuclar Tablo 20’de 6zetlenmistir.

Tablo 20. SIKY nin Alt Boyutlarimn Ilce Degiskenine Iligkin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Sonuclart

flge n Ort. Std.S.  Var.K. KT sd KO F P

Golbay 257 1,879 832 G.Aras 37985 3 12,662
, Ayas 33 1757 791 Gl 221323 396 559
SIKY Haymana 69 1,200 ,523  Toplam 259308 399 22,66 000
(dikey boyut)

Bala 41 1,146 357

Toplam 257 1,879 ,832

Golbay 257 1,850 803 _ G.Arast 36,536 3 12,179
, Ayas 33 168 717  Gld 201226 396 508
SIKY Haymana 69 1,178 470  Toplam 237,763 399 23,97 000
(yatay boyut)

Bala 41 1,136 333

Toplam 400 1,648 771

Katilimcilarin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin alt boyutlarina iliskin
algilari, calistiklar ilgelere gore farklilagip farklilasmadigini test etmek icin tek yonlii
ANOVA testi yapilmistir. Test sonuglarina gore Ogretmenlerin stratejik insan
kaynaklaar1 yonetiminin hem dikey (F=22,66; P<0,05) hem de yatay (F=23,97;
P<0,05) boyutlarina iliskin algilari, ilcelere gore anlamli derecede farkli oldugu

goriilmiistiir.
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Stratejik insan kaynaklaar1 yonetiminin hem dikey hem yatay boyutu
bakimindan, Golbas1t ve Ayas’ta gorev yapan Ogretmenlerin algilari, Haymana ve
Bala ilgelerinde gorev yapan ogretmenlerin algilarindan anlamli derecede daha

olumludur.

3.3 Katihmcilarm Orgiitsel Baghliklarmna iliskin Bulgular

Bu bolimde katilimcilarin Milli Egitim Bakanli§i’na orgiitsel baglilik
diizeyleri ile farkli hizmet golgelerinde gorev yapan Ogretmenlerin Bakanliga

orgiitsel baghlik diizeyleri arasindaki farka iligkin iki hipotez test edilmistir.
Bu hipotezler sunlardir:

e Ogretmenlerin Milli Egitim Bakanlig1 na orgiitsel baglilik diizeyleri diisiiktiir.
e Farkli hizmet bolgelerinde gorev yapan o6gretmenlerin Milli Egitim

Bakanlig1’na baghlik diizeyleri degisiklik gostermektedir.

3.3.1 Katiimaclarm, Milli Egitim Bakanligi’na Orgiitsel Baghhik Diizeyleri ile
ilgili Bulgular

“Ogretmenlerin, Milll Egitim Bakanligi’na orgiitsel bagllik diizeyleri
diisiiktiir” hipotezini test etmek icin Orgiitsel bagliligin duygusal, devamlilik ve
normatif boyutlarinin 5°1i likert 6l¢eginin orta degeri olan 3’e esit olup olmadig: tek

orneklem t-testi ile test edilmis ve sonuglar Tablo 21°de 6zetlenmistir.

Tablo 21. Orgiitsel Baghligin Alt Boyutlarina iligkin Tek Orneklem t-testi Sonuglari

Test Degeri= 3

N Ort. s t sd P
ORG. BAG. 400 2,252 ,963 -15,528 399 ,000%
(Duygusal)

ORG.BAG. 1 S0 4 15079 399 000
(Devam.)

ORG. BAG. 400 2,024 908 21,482 399 000
(Normatif)
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Aragtirmaya katilan o6gretmenlerin Milli Egitim Bakanlifi’na orgiitsel
baghligin duygusal (t=-15,53; P< 0,05), devamlilik (t=-15,08; P< 0,05) ve normatif
(t=-21,48; P< 0,05)boyutlarina iligkin algi ortalamalar1 test degeri olan 3’ten
farklidir.

Orgiitsel baghiligin duygusal boyutu ile ilgili katilimc1 cevaplarinin ortalamasi
2,25<3 oldugu yani kattlimcilarin Milli Egitim Bakanligi’na orgiitsel baglilik
diizeylerinin duygusal baglilik boyutuyla diisiik oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel baglihgin devamhilik boyutu ile ilgili katilimci cevaplarinin
ortalamast 3,54>3 oldugu yani katilimcilarin Milli Egitim Bakanligi’na orgiitsel

baglilik diizeylerinin devamlilik baghilig1 boyutuyla yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel bagliligm normatif boyut algisina iligkin katilimer cevaplarina iliskin
veri ortalamasinin 2,02<3 oldugu yani katilimcilarin Milli Egitim Bakanligi’na
orgiitsel baghlik diizeylerinin normatif baghlik boyutuyla baghiliginin diisiik oldugu

goriilmiistiir.

3.3.2  Farkh Hizmet Bolgelerinde Gorev Yapan Katiimcilarim MEB’e Baghhik
Diizeyleri Arasindaki Farka Iliskin Bulgular

“Farkli hizmet bolgelerinde gorev yapan Ogretmenlerin Milli Egitim
Bakanligi’na baglilik diizeyleri degisiklik gostermektedir” hipotezini test etmek igin
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile test edilmis ve sonuclar Tablo 22’de

Ozetlenmistir.
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Tablo 22. Orgiitsel baglihgin alt boyutlarmin ilge Degiskenine iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) Sonuglari

flge N Ort. Std.S.  Var.K. KT sd KO F P
Golbas 257 24695 97162 G.Arast 44,395 3 14,798
ORG. Ayas 33 2,3535 78479  G.ici 325,881 396 823
BAG. Haymana 69 1,7053 ,80244 Toplam 370,276 399 17,98 ,000%
(Duygusal)  Bala 41 1,7276 71953
Toplam 400 22521 96333
Golbast 257 3,504 7132 G.Arast 9,496 3 3,165
ORG. Ayas 33 3384 ,5408  G.lci 193,916 396 490
BAG. Haymana 69 3476 7521  Toplam 203,412 399 6,46  ,000%
(Devam.)  Bgla 41 3,984 6300
Toplam 400 3,538 7140
Golbas 257 22270 ,90986 G.Arasi 40,425 3 13,475
ORG. Ayas 33 2,1667 ,81437 G.ici 288,639 396 ,729
BAG. Haymana 69 1,5072 ,74010 Toplam 329,064 399 18,49 ,000%
(Normatif)  Bala 41 1,5122 67535
Toplam 400  2,0246 ,90814

Katihmeilarin  orgiitsel bagliligin alt boyutlarin her birine iliskin baglilik

diizeyinin, caligtiklar1 ilcelere gore farklilagip farklilasmadigina tespit etmek {izere

yapilan analizde 6gretmenlerin orgiitsel baghiligin duygusal boyutu (F=17,98; P<0,05),
devamlilik boyutu (F=6,46; P<0,05) ve normatif boyutu (F=18,49; P<0,05) ile ilgili

baglhiliklarinin, il¢elere gore anlaml derecede farkli goriilmiistiir.

Hangi ilcelerin birbirinden farkli olduguna bakildiginda; orgiitsel bagliligin

duygusal ve normatif baghlik boyutu bakimindan Golbasi ve Ayag’ta gorev yapan

ogretmenlerin bagliliklari, Haymana ve Bala ilcelerinde gorev yapan OZretmenlerin

baghliklarindan anlamlh derecede daha olumludur. Orgiitsel baghhigin devamlilik

bagliligi boyutu bakimindan ise Golbasi, Ayas ve Haymana ilcelerinde gorev yapan

ogretmenlerin baglhiliklari, Bala’da gorev yapan dgretmenlerin baghiliklarindan anlamli

derecede daha olumsuzdur.
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3.4 Katihmcilarm Orgiitsel Baghhklar: ve SIKY Algilar1 Arasindaki iliski ile
Ilgili Bulgular

Bu boliimde “Milli Egitim Bakanlifi’'nda gorev yapan dgretmenlerin, Bakanligin
Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi konusundaki algilari ile 6gretmenlerin orgiitsel
bagliliklar1 arasinda pozitif bir iligki vardir.” hipotezi test edilmistir. Bu hipotezi test
etmek i¢in tek degiskenli korelasyon analizi yapilmis olup sonuglar agagidaki tabloda yer

almaktadir.

Tablo 23. OB ile SIKY nin Alt Boyutlarina Iligkin Korelasyon Matrisi Sonuglar

ORG. BAG. ORG.BAG. ORG.BAG. SIKY SiKY
(duygusal) (devam.) (normatif) (dikey boyut)  (yatay boyut)
ORG. BAG, | 1 -,1007 ,864" ,648" 647"
: " P ,045 ,000 ,000 ,000
(Duygusal)
n 400 400 400 400 400
. .r  -100 1 -,064 126 -120°
O(II‘)S'VaBn/?()}' P 045 203 012 016
7 n 400 400 400 400 400
.. . or 864 -,064 1 5797 575
?ﬁgﬁaﬁg' P 000 203 000 000
n 400 400 400 400 400
. r 648" 1267 ,579° 1 ,998"
(Dik?eIKBT) w P00 012 000 000
YBOYUU L 400 400 400 400 400
SiKY r 647 1207 575 ,998" 1
(Yatay Boyut) P ,000 016 ,000 ,000
n 400 400 400 400 400

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey ve yatay boyut algilart ile
orgiitsel baghligin duygusal ve normatif boyutlar1 ile dogru yonde, devamlilik
boyutuyla ile ters yonde istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Yani, arastirmaya
katilanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyut algis arttik¢a orgiitsel
baghligin duygusal (r=0,648; P<0,05) ve normatif (r=-0,126; P<0,05) boyutlarinda
baghlik artmakta; devamlilik (r=0,579; P<0,05) boyutunda ise baglilik azalmaktadir.
Ayni sekilde, katilimc1 68retmenlerin stratejik insan kaynaklart yonetiminin yatay
boyut algis1 arttikca orgiitsel baghiligin duygusal (r=0,647; P<0,05) ve normatif (r=-
0,120; P<0,05) boyutlarinda baglilik artarken devamlilik (r=0,575; P<0,05) boyutuna

ise baglilik azalmaktadir.
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3.5 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Baghhg Aciklama
Diizeyine Iliskin Bulgular

Korelasyon matrisinden de goriilecegi iizere bagimsiz degiskenin (stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi algis1) yatay ve dikey boyutu arasinda yiiksek derecede
iligki (r=,998) ¢cikmasindan dolay1 her iki alt boyut icinde olacagi coklu regresyondan
bahsedemeyiz. Bu durumda orgiitsel baghligin duygusal, devamlilik ve normatif
boyutlar ile stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey ve yatay boyutuyla basit
dogrusal regresyon modelleri olusturuldu. Modellerin anlamlilig1 test edildi ve
bagimsiz degisken olan stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey ve yatay alt
boyutlarinin bagimli degisken olan orgiitsel baghiligin duygusal, devamlilik ve

normatif boyutlarin1 hangi oranda agikladig: tespit edilmeye ¢alisildi.

3.5.1 Stratejik insan Kaynaklar1 Yo6netiminin Dikey Boyut Algisinin Orgiitsel
Baghhgin Duygusal Boyutunu Aciklama Diizeyi

Tablo 24. SIKY nin Dikey Boyutunun OB’nin Duygusal Boyutuna Etkisine Iligkin Regresyon Modeli
I¢in Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar

KT Sd KO F P
Regresyon 155,290 1 155,290
Artik 214,986 398 ,540 287,49 ,000%*

Toplam 370,276 399

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutunun, orgiitsel bagliligin
duygusal boyutuna etkisini tespit etmek icin olusturulan regresyon modelinin
anlamlilig1 icin yapilan ANOVA testi sonucunda P<0,05 oldugundan basit dogrusal

regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.

Tablo 25. Regresyon Modelinin Katsayilarina Iligkin Tek Orneklem t Testi Sonuglar ve SIKY'nin
Dikey Boyutunun Orgiitsel Bagliligin Duygusal Boyutunu A¢iklama Diizeyine iliskin Sonuglar

Std. b

Katsayilar B Hata T r t P
Regresyon ,954 ,085 11,240 ,000*
Sabiti
SIKY 774 ,046 ,648 ,419 16,955 ,000*
(Dikey Boyut)
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Model katsayilarinin anlamlili1 icin yapilan tek 6rneklem t testi sonuclarina
gore hem modelin sabitinin, hem de bagimli degiskenin katsayilarinin anlaml
oldugu (P<0,05) goriilmektedir. Buna gore orgiitsel bagliligin duygusal boyutu i¢in
regresyon modeli; 0,954+0,774 x stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (dikey boyut)
seklinde olusturulmus ve 1°=0,419 olarak tespit edilmistir. Bu sonuca olusturulan
regresyon modelinde; stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu, orgiitsel
baghligin duygusal boyutunun %42’sini aciklamaktadir. Yani gore stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin dikey boyut algisiyla orgiitsel bagliligin duygusal baglilik

boyutu arasinda orta derecede pozitif bir iligki oldugu goriilmiistiir.

3.5.2 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yatay Boyut Algisimn Orgiitsel
Baghhgin Duygusal Boyutunu Aciklama Diizeyi

Tablo 26. SIKY nin Yatay Boyutunun OB’nin Duygusal Boyutuna Etkisine Iligkin Regresyon Modeli
I¢in Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar

KT Sd KO F P
Regresyon 155,214 1 155,214
Artik 215,062 398 ,540 287,243 ,000%

Toplam 370,276 399

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutunun, orgiitsel bagliligin
duygusal boyutuna etkisini tespit etmek icin olusturulan regresyon modelinin
anlamlilig1 icin yapilan ANOVA testi sonucunda P<0,05 oldugundan basit dogrusal

regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.

Tablo 27. Modelinin Katsayilarina iligkin Tek Orneklem t Testi Sonuglart ve SIKY'nin Yatay
Boyutunun Orgiitsel Baghiligin Duygusal Boyutunu Aciklama Diizeyine liskin Sonuglar

Katsayilar B Std.Hata R I T p
Regresyon Sabiti 921 ,087 10,613 ,000*
SIKY ,808 ,048 647 419 16,948 ,000*
(Yatay Boyut)
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Model katsayilarinin anlamlili1 icin yapilan tek 6rneklem t testi sonuclarina
gore hem modelin sabitinin, hem de bagimli degiskenin katsayilarinin anlaml
oldugu (P<0,05) goriilmektedir. Buna gore orgiitsel baghiligin duygusal boyutu i¢in
regresyon modeli; 0,921+0,774 x stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (yatay boyut)
seklinde olusturulmus ve 1°=0,419 olarak tespit edilmisti. Bu sonuca gore
olusturulan regresyon modelinde; stratejik insan kaynaklari yonetiminin yatay
boyutu, orgiitsel baghiligin duygusal boyutunun %42’sini agiklamaktadir. Yani;
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyut algisiyla orgiitsel bagliligin

duygusal baglilik boyutu arasinda orta derecede pozitif bir iligki vardir.

3.5.3 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dikey Boyut Algisinin Orgiitsel
Baghhigin Devamlilik Boyutunu Aciklama Diizeyi

Tablo 28. SIKY nin Dikey Boyutunun OB’nin Devamlilik Boyutuna Etkisine Iligkin Regresyon
Modeli 1gin Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

KT Sd KO F P
Regresyon 3,209 1 3,209
Artik 200,203 398 ,503 6,380 ,012%

Toplam 203,412 399

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutunun, orgiitsel bagliligin
devamlilik boyutuna etkisini tespit etmek icin olusturulan regresyon modelinin
anlamlili1 icin yapilan ANOVA testi sonucunda P<0,05 oldugundan basit dogrusal

regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.

Tablo 29. Modelinin Katsayilarina Iligkin Tek Orneklem t Testi Sonuglar1 ve SIKY'nin Dikey
Boyutunun Orgiitsel Baghiligin Devamlilik Boyutunu Agiklama Diizeyine iligkin Sonuglar

2

Katsayilar B Std.Hata r r T P
Regresyon Sabiti 3,725 ,082 45,462 ,000*
SIKY 111 ,044 126,016 -2,526 ,012%
(Dikey Boyut)

Model katsayilarinin anlamlili1 icin yapilan tek 6rneklem t testi sonuclarina

gore hem modelin sabitinin, hem de bagimli degiskenin katsayilarinin anlaml
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oldugu (P<0,05) goriilmektedir. Buna gore orgiitsel bagliligin devamlilik boyutu i¢in
regresyon modeli; 3,725+ -0,111 x stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (dikey boyut)
seklinde olusturulmus ve r’=0,016 olarak tespit edilmistir. Olusturulan regresyon
modelinde; stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu, orgiitsel bagliligin
devamlilik boyutunun % 1,6 ’sin1 aciklamaktadir. Yani; stratejik insan kaynaklari
yonetiminin dikey boyut algisiyla orgiitsel baglhiligin devamlilik bagliligi boyutu

arasinda ¢ok zayif derecede negatif bir iligki vardir.

3.5.4 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yatay Boyut Algismn Orgiitsel
Baghhigin Devamlilik Boyutunu Aciklama Diizeyi

Tablo 30. SIKY nin Yatay Boyutunun OB’nin Devamhlik Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon
Modeli 1gin Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

KT Sd KO F P
Regresyon 2,934 1 2,934
Artik 200,478 398 ,503 5,826 ,016*

Toplam 203,412 399

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutunun, orgiitsel bagliligin
devamlilik boyutuna etkisini tespit etmek icin olusturulan regresyon modelinin
anlamlili1 icin yapilan ANOVA testi sonucunda P<0,05 oldugundan basit dogrusal

regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.

Tablo 31. Modelinin Katsayilarina Iliskin Tek Orneklem t Testi Sonuglart ve SIKY'nin Yatay
Boyutunun Orgiitsel Baghiligin Devamlilik Boyutunu Agiklama Diizeyine Iligkin Sonuglar

Std. b

Katsayilar B Hata T r T P
Regresyon
Sabiti 3,721 ,084 44,438 ,000%*
-,120 ,014
SIKY *
(Yatay Boyut) -, 111 ,046 -2,414 ,016
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Model katsayilarinin anlamlili1 icin yapilan tek 6rneklem t testi sonuclarina
gore hem modelin sabitinin, hem de bagimli degiskenin katsayilarinin anlaml
oldugu (P<0,05) goriilmektedir. Buna gore orgiitsel baglhiligin devamlilik boyutu i¢in
regresyon modeli; 3,721+ -111 x stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (yatay boyut)
seklinde olusturulmus ve r°=0,014 olarak tespit edilmistir. Bu sonuca gére stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu, orgiitsel baghiligin devamlilik boyutunun
% 1’ini aciklamaktadir. Yani; stratejik insan kaynaklari yonetiminin yatay boyut
algisiyla orgiitsel bagliligin devamlilik baglilig1 boyutu arasinda ¢ok zayif derecede

negatif bir iligski vardir.

3.5.5 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dikey Boyut Algisinin Orgiitsel
Baghhigin Normatif Boyutunu Aciklama Diizeyi

Tablo 32. SIKY nin Dikey Boyutunun OB’nin Normatif Boyutuna Etkisine iligkin Regresyon Modeli
I¢in Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar

KT Sd KO F P
Regresyon 110,155 1 110,155
Artik 218,908 398 ,550 200,275 ,000*

Toplam 329,064 399

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutunun, orgiitsel bagliligin
normatif boyutuna etkisini tespit etmek i¢in olusturulan regresyon modelinin
anlamlili1 icin yapilan ANOVA testi sonucunda P<0,05 oldugundan basit dogrusal

regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.

Tablo 33. Modelinin Katsayilarina Iligkin Tek Orneklem t Testi Sonuglar1 ve SIKY'nin Dikey
Boyutunun Orgiitsel Bagliligin Normatif Boyutunu Ag¢iklama Diizeyine Iligskin Sonuglar

Std. b

Katsayilar B Hata T r T P
Regresyon 932 ,086 10,873 ,000%
Sabiti

,579 335
SIKY 652 ,046 14,152 ,016%
(Dikey Boyut)
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Model katsayilarinin anlamlili1 icin yapilan tek 6rneklem t testi sonuclarina
gore hem modelin sabitinin, hem de bagimli degiskenin katsayilarinin anlaml
oldugu (P<0,05) goriilmektedir. Buna gore orgiitsel baghiligin normatif boyutu i¢in
regresyon modeli; 0,932+0,652 x stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (dikey boyut)
seklinde olusturulmus ve r’=0,335 olarak tespit edilmistir. Yani stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu, orgiitsel bagliliZin normatif boyutunun %
34’tinti agiklamaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin dikey boyut algisiyla
orgiitsel bagliligin normatif baglilig1 boyutu arasinda ise yine orta derecede pozitif

bir iliski vardir.

3.5.6 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yatay Boyut Algismn Orgiitsel
Baghhigin Normatif Boyutunu Aciklama Diizeyi

Tablo 34. SIKY nin Yatay Boyutunun OB’nin Normatif Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon Modeli
I¢in Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

KT sd KO F P
Regresyon 108,773 1 108,773
Artik 220,291 398 ,553 196,519 ,000*

Toplam 329,064 399

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutunun, orgiitsel bagliligin
normatif boyutuna etkisini tespit etmek i¢in olusturulan regresyon modelinin
anlamlili1 icin yapilan ANOVA testi sonucunda P<0,05 oldugundan basit dogrusal

regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.

Tablo 35. Modelinin Katsayilarina iligkin Tek Orneklem t Testi Sonuglart ve SIKY'nin Yatay
Boyutunun Orgiitsel Bagliligin Normatif Boyutunu Ag¢iklama Diizeyine Iligskin Sonuglar

Std. b

Katsayilar B Hata T r T P
Regresyon 910 ,088 10,365 ,000*
Sabiti
,575 ,331
SIKY ,676 ,048 14,019 ,000%*
(Yatay Boyut)
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Model katsayilarinin anlamlili1 icin yapilan tek 6rneklem t testi sonuclarina
gore hem modelin sabitinin, hem de bagimli degiskenin katsayilarinin anlaml
oldugu (P<0,05) goriilmektedir. Buna gore orgiitsel baghiligin normatif boyutu i¢in
regresyon modeli; 0,910+0,676 x stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (yatay boyut)
seklinde olusturulmus ve r°=0,331 olarak tespit edilmistir. Yani stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu, orgiitsel baghligin normatif boyutunun %
33’tinti agiklamaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey ve yatay boyut
algisiyla orgiitsel bagliligin normatif bagliligi boyutu arasinda ise yine orta derecede

pozitif bir iligki vardir.

Sonu¢ olarak; stratejik insan kaynaklari yonetiminin Orgiitsel baglilig
aciklama diizeyi ile ilgili regresyon analizi sonucu, stratejik insan kaynaklari
yonetiminin dikey ve yatay boyut algisiyla orgiitsel baghligin duygusal baglilik
boyutu arasinda orta derecede pozitif bir iligki oldugu goriilmiistiir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin hem yatay hem de dikey boyutu, orgiitsel bagliligin duygusal
boyutunun %42’sini aciklamaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey ve
yatay boyut algisiyla orgiitsel baghligin devamlilik baglihigi boyutu arasinda ise cok
zay1f derecede negatif bir iligki vardir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey
boyutu, orgiitsel baghligin devamlilik boyutunun % 1,6’sin1; yatay boyutu ise
orgiitsel baghligin devamlilik boyutunun % 1’ini aciklamaktadir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin dikey ve yatay boyut algisiyla orgiitsel baghiligin normatif
baglhilig1 boyutu arasinda ise yine orta derecede pozitif bir iligki vardir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu, orgiitsel bagliligin normatif boyutunun %
34’{inii; yatay boyutu ise orgiitsel baghiligin normatif boyutunun % 33’iini

aciklamaktadir.

3.6 Katihmcilarm Kisisel Ozellikleri Ile Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi
Algilar ve Orgiitsel Baghhklari Arasindaki iliski ile flgili Bulgular

Bu boliimde katilimcilarin kisisel ozellikleri ile orgiitsel baghiliklari ve

stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilar1 arasindaki iligki ile ilgili veriler ele
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alinarak ulasilan sonuclarin istatistiksel agidan ne anlama geldigi, bunlar arasinda

nasil bir iligki oldugu incelenmistir.

3.6.1 OB ve SIKY’nin Alt Boyutlarin Cinsiyet Degiskeni ile Iligkisi

Tablo 36. OB ve SIKY nin Alt Boyutlarinin Cinsiyet Degiskenine Iliskin Bagimsiz Ornekler t-testi

Sonugclari
Cinsiyeti n Ort. Std.S. t sd P

ORG. BAG.  Erkek 196 2,1097 85835 .
(Duygusal)  Kadin 204 2,3889 1,0382 -2:936 389407 004

ORG. BAG. Erkek 196 3,526 7879
(Devam.) Kadin 204 3,551 6368 -330 374,774 726
ORG. BAG. Erkek 196 1,8937 ,80607 *
(Normatif)  Kadin 204 2,1503 ,98205 -2,861 388,597,004
SIKY Erkek 196 1,4837 68899 *
(Dikey Boyut) Kadin 204 11,8627 86639 4,853 384,685,000

SIKY Erkek 196 1,4619 ,65995
4,880 384,817  ,000%

(Yatay Boyut) Kadin 204 1,8268 ,82904

Orgiitsel bagliligin duygusal baghlik boyutuna iliskin kadin ve erkeklere ait
cevaplarinin ortalamalar1 anlamli diizeyde birbirinden farklilagmaktadir (t=-2,94;
P<0,05). Yani kadin Ogretmenler orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu
bakimindan Milli Egitim Bakanligi’na bagliliklari, erkeklerden 6nemli derecede

ytiiksektir.

Orgiitsel bagliligm devamlilik baglilig1 boyutuna iliskin kadin ve erkeklere ait
evaplarin ortalamalar1 anlamli diizeyde birbirinden farklilasmamaktadir (t=-0,35;

P>0,05).

Orgiitsel bagliligm normatif baglilig1 boyutuna iliskin kadin ve erkeklere ait
goriiglerinin ortalamalar1 anlamli diizeyde birbirinden farklilagmaktadir (t=-2,86;
P<0,05). Yani kadin 6gretmenlerin oOrgiitsel bagliligin normatif bagliligi boyutu

bakimindan bagliliklari, erkeklerden 6nemli derecede yiiksektir.
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Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminin dikey boyutuna iliskin kadin ve
erkeklere ait katilimci goriis ortalamalar1  anlamli  diizeyde birbirinden
farklilagsmaktadir (t=-4,85; P<0,05). Bu durumda kadin 6gretmenlerin stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu bakimindan algilari, erkeklerin algilarindan

onemli derecede yiiksektir.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin yatay boyutuna iligkin kadin ve
erkeklere ait katillmci goriis ortalamalar1  anlamli  diizeyde birbirinden
farklilagsmaktadir (t=-4,88; P<0,05). Buna gore kadin 6gretmenlerin Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu bakimindan algilari, erkeklerin algilarindan

onemli derecede yiiksektir.

3.6.2 OBve SiKY"nin Alt Boyutlari ile Mesleginizde Kariyer Yapma Istegi
Arasindaki Iliski

Tablo 37. OB ve SIKY nin Alt Boyutlarinin “Mesleginizde Kariyer Yapmak, Oncelikleriniz Arasinda
mudir?” Sorusuna Iligkin Bagimsiz Ornekler t-testi Sonuglar

Mesleginizde kariyer

yapmak, oncelikleriniz n Ort. Std.S. t sd P
arasinda midir?
ORG. BAG. Evet 120 22264 ,82072
(Duygusal) Hay1r 280 12,2631 1,0195 -380 276,813,704
ORG. BAG. Evet 120 3,549 7332
(Devam.) Hayir 280 3,534 7069 ,188 398 851
ORG. BAG. Evet 120 1,9972 79270
(Normatif) Hayr 280 20363 95444 N4 208585672
SIKY Evet 120 1,1758 44627 .
(Dikey Boyut) _ Hayir 280 18918 83075 148 378684000
' Evet 120 1,1506 38762
SIKY 11,971 392,064 ,000%
(Yatay Boyut)  Hayir 280 1,8612 79754

Orgiitsel bagliligin duygusal bagliik boyutu bakimindan &gretmenlerin
“Mesleginizde kariyer yapmak, oncelikleriniz arasinda midir?” sorusuna verdikleri
cevaplara iligkin katilimc1 cevaplarinin ortalamalar1 anlamli diizeyde birbirinden

farklilasmamaktadir (t=-0,38; P>0,05). Yani “Evet” ve “Hayur” cevabi veren
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ogretmenlerin orgiitsel baghligin duygusal baglilik boyutu bakimindan bagliliklari,

ayni diizeydedir.

Orgiitsel baghiligin devamlilik bagliligi boyutu bakimindan 6gretmenlerin
“Mesleginizde kariyer yapmak, oncelikleriniz arasinda midir?” sorusuna verdikleri
cevaplara iligkin katilimci cevaplarinin ortalamalar1 da anlamli diizeyde birbirinden
farklilasmamaktadir (t=0,19; P>0,05). Yine bu durumda “Evet” ve “Hayir” cevabi
veren Ogretmenlerin orgiitsel bagliligin devamlilik bagliligi boyutu bakimindan

baglhliklar1 ayn1 diizeydedir.

Orgiitsel bagliligim normatif baglilk boyutu bakimindan &gretmenlerin
“Mesleginizde kariyer yapmak, oncelikleriniz arasinda midir?” sorusuna verdikleri
cevaplara iligkin katilimci cevaplarinin ortalamalar: da ayni sekilde anlaml diizeyde

birbirinden farklilasmamaktadir (t=-0,42; P>0,05).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu bakimindan
ogretmenlerin “Mesleginizde kariyer yapmak, Oncelikleriniz arasinda midir?”
sorusuna verdikleri cevaplara iligkin katilimci1 goriiglerinin ortalamalar1 anlamh
diizeyde birbirinden farklilagmaktadir (t=-11,15; P<0,05). Buna gore “Hayir” cevabi
veren 0gretmenlerin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu bakimindan
algilari, “Evet” cevab1 veren ogretmenlerin algilarindan anlamli derecede daha

ytiiksektir.

Stratejik  insan kaynaklar1  yOnetiminin yatay boyutu bakimindan
ogretmenlerin “Mesleginizde kariyer yapmak, Oncelikleriniz arasinda midir?”
sorusuna verdikleri cevaplara iliskin katilimci goriiglerinin ortalamalari da anlamh
diizeyde birbirinden farklilasmaktadir (t=-11,97; P<0,05). Yine buna gore “Hayir”
cevabr veren Ogretmenlerin Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu
bakimindan algilari, “Evet” cevabi veren O8retmenlerin algilarindan anlaml

derecede daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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3.6.3 OB ve SiKY’niI} Alt Boyutlarimn ile MEB’in Stratejik Planim
Inceleyenler ve Incelemeyenler Arasindaki Iliski

Tablo 38. OB ve SIKY’nin Alt Boyutlariin “MEB’in Stratejik Planini incelediniz mi?” Sorusuna
[liskin Bagimsiz Ornekler t-testi Sonuglari

Milli Egitim
Bakanli1’nin

Stratejik Planini Ort. StdS.t sd P
_ _ incelediniz mi?
Duyaa) s 2o oot oore O 12149 a6
s by i d o w s
o 29 201 ooy A4 12180 09
(DikiiK;)yut> Eze;r 2o 1w sigs 18240 328000 000°
(Ya;;KBT)yut) EZ; ;;9 12(7)2(7)3 :(7)2(3)2(2) -18,231 328,000 ,000%*

Orgiitsel baghligin duygusal baglilik boyutu bakimindan 6gretmenlerin “Milli
Egitim Bakanlig1’nin Stratejik Planini incelediniz mi?” sorusuna verdikleri cevaplara
iliskin  kattlime1  goriiglerinin - ortalamalari, anlamli  diizeyde birbirinden
farklilasmamaktadir (t=0,91; P>0,05). Yani “Evet” ve ‘“Hayir” cevabi veren
ogretmenlerin orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu bakimindan bagliliklar
ayni diizeydedir.

Orgiitsel baghiligin devamlilik bagliligi boyutu bakimindan 6gretmenlerin
“Milll Egitim Bakanligi’nin Stratejik Planini incelediniz mi?” sorusuna verdikleri
cevaplara iligkin katilimc1 goriislerinin ortalamalar1 da anlamhi diizeyde birbirinden
farklilasmamaktadir (t=0,57; P>0,05). Yine bu durumda “Evet” ve “Hayir” cevabi
veren Ogretmenlerin devamlilik boyutu bakimindan orgiitsel baghliklart aym

diizeydedir.

Orgiitsel baglihigin normatif baghligi boyutu bakimindan &gretmenlerin
“Milli Egitim Bakanligi’nin Stratejik Planimi incelediniz mi?” sorusuna verdikleri
cevaplara iligkin katilimci goriiglerinin ortalamalar1 da ayni sekilde anlamli diizeyde

birbirinden farklilasmamaktadir (t=0,37; P>0,05). Buna gore de “Evet” ve “Hayir”
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cevabr veren Ogretmenlerin normatif bagliligi boyutu bakimindan orgiitsel

baglhliklar1 ayni diizeydedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu bakimindan
ogretmenlerin “Milli Egitim Bakanlii’min Stratejik Planint incelediniz mi?”
sorusuna verdikleri cevaplara iligkin katilimci1 goriislerinin ortalamalar1 anlamh
diizeyde birbirinden farklilagsmaktadir (t=-18,24; P<0,05). Bu durumda “Hayir”
cevabr veren Ogretmenlerin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu
bakimindan algilari, “Evet” cevabi veren O8retmenlerin algilarindan anlaml

derecede daha yiiksektir.

Stratejik insan kaynaklar1  yOnetiminin yatay boyutu bakimindan
ogretmenlerin “Milli Egitim Bakanlii’min Stratejik Planin1 incelediniz mi?”
sorusuna verdikleri cevaplara iliskin katilimc1 goriislerinin ortalamalari da anlamh
diizeyde birbirinden farklilagmaktadir (t=-18,23; P<0,05). Buna gore “Hayir” cevabi
veren 0gretmenlerin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu bakimindan
algilari, “Evet” cevabi veren ogretmenlerin algilarindan anlamli derecede daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

3.6.4 OB ve SIKY’nin Alt Boyutlar: Ile Sendikal Gorev Iligkisi

Tablo 39. OB ve SIKY’nin Alt Boyutlarinin “Herhangi Bir Sendikanin Yonetim Kademelerinde
Gorev Yaptimiz m1?” Sorusuna Iliskin Bagimsiz Ornekler t-testi Sonuglari

Herhangi bir sendikanin

yonetim kademelerinde n Ort. Std.S. t sd P
gorev yaptiniz m1?
ORG. BAG. Evet 84 11,9048 78868 *
(Duygusal)  Hayir 316 2,3444 98532 4,295 158953 ,000
ORG. BAG. Evet 84 3,550 7726
(Devam.) Hayir 316 3,535 ,6989 163 398 871
ORG. BAG.  Evet 84  1,6667 76573 *
(Normatif)  Hayir 316 2,1197 ,92028 4,146 398 000
SIKY Evet 84  1,1536 ,36120 *
(Dikey Boyut) Hayir 316 11,8161 ,83447 -10,810 317,296,000
SIKY Evet 84  1,1460 ,34439 10.845 318.605 .000*
(Yatay Boyut) Hayir 316 1,7814 ,79906 o
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Orgiitsel baglhiligin duygusal bagliik boyutu bakimindan &gretmenlerin
“Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev aldiniz mu1?” sorusuna
verdikleri cevaplara iligkin katilimci1 goriislerinin ortalamalar1 anlamli diizeyde
birbirinden farklilasmaktadir (t=-4,30; P<0,05). Buna gore “Hayir” cevabi veren
ogretmenlerin orgiitsel bagliligin duygusal baghlik boyutu bakimindan baghliklari,
“Evet” cevab1 veren Ogretmenlerin baglhiliklarinda anlamli derecede yiiksek

diizeydedir.

Orgiitsel baghiligin devamlilik baglhligi boyutu bakimindan 6gretmenlerin
“Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev aldiniz mu1?” sorusuna
verdikleri cevaplara iliskin katilimci goriislerinin ortalamalar1 da anlamli diizeyde
birbirinden farklilasmamaktadir (t=0,16; P>0,05). Yani “Evet” ve “Hayir” cevabi
veren Ogretmenlerin devamlilik bagliligi boyutu bakimindan orgiitsel bagliliklari

ayni diizeydedir.

Orgiitsel bagliligin normatif baghlik boyutu bakimindan 6gretmenlerin
“Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev aldiniz mi?” sorusuna
verdikleri cevaplara iligkin katilimc1 goriislerinin ortalamalar1 anlamli diizeyde
birbirinden farklilasmaktadir (t=-4,15; P<0,05). Bu duruma gore “Hayir” cevabi
veren ogretmenlerin Orgiitsel baglhiligin normatif baglilik boyutu bakimindan
baglhliklari, “Evet” cevabi veren oOgretmenlerin bagliliklarinda anlamli derecede

ytiiksektir.

Stratejik  insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu bakimindan
ogretmenlerin ‘“Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev aldiniz m1?”
sorusuna verdikleri cevaplara iligkin katilimci1 goriiglerinin ortalamalar1 anlamh
diizeyde birbirinden farklilagmaktadir (t=-10,81; P<0,05). Buna gore “Hayir” cevabi
veren 0gretmenlerin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu bakimindan

algilari, “Evet” cevab1 veren 6gretmenlerin algilarindan anlamli derecede yiiksektir.
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Stratejik insan kaynaklari

yonetiminin yatay boyutu bakimindan ise

ogretmenlerin ‘“Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev aldiniz m1?”

sorusuna verdikleri cevaplara iligkin katilimci1 goriiglerinin ortalamalar1 anlamh

diizeyde birbirinden farklilagsmaktadir (t=-10,85; P<0,05). Bu durumda “Hayir”

cevabr veren Ogretmenlerin tratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin yatay boyutu

bakimindan algilari, “Evet” cevabi veren O8retmenlerin algilarindan anlaml

derecede daha yiiksek diizeydedir.

3.6.5 OB ve SIKY’nin Alt Boyutlar ile Mesleki Yaym Takip Etme Arasindaki

Tliski

Tablo 40. OB ve SIKY nin Alt Boyutlarinin “Mesleginizle Ilgili Diizenli Olarak Takip Ettiginiz

Herhangi Bir Yayin Var m1?” Sorusuna liskin Bagimsiz Ornekler t-testi Sonuglari

Mesleginizle ilgili diizenli

olarak takip ettiginiz n Ort. Std.S. t sd P
herhangi bir yayin var m1?
ORG. BAG. Evet 134 22114 ,85404
(Duygusal) Hayir 266 22726 1,0148 ~633 310,628,527
ORG. BAG. Evet 134 3,536 ,7128
(Devam.) Hayir 266 3,539 7160 045 398 064
ORG. BAG. Evet 134 11,9888 ,80935
(Normatif) Hayir 266 2,0426 95499 -390 308,761,556
SIKY  Evet 134 1,2097 ,47901 .
(Dikey Boyut) Hayir 266 1,9124 83506 -10,674 391,466,000
siky  Evet 134 1,1796 ,41414
-11,576 397,761 ,000%*
(Yatay Boyut) Hayir 266 11,8840 ,80269

Orgiitsel bagliligin duygusal bagliik boyutu bakimindan &gretmenlerin

“Mesleginizle ilgili diizenli olarak takip etti§iniz herhangi bir yaymn var m?”

sorusuna verdikleri cevaplara iligkin katilimci1 goriiglerinin ortalamalar1 anlamh

diizeyde birbirinden farklilasmamaktadir (t=-0,63; P>0,05). Yani “Evet” ve “Hayir”

cevab1 veren 6gretmenlerin duygusal baglilik boyutu bakimindan orgiitsel bagliliklar

ayni diizeydedir.
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Orgiitsel baghligin devamlilik baghiligi boyutu bakimindan &gretmenlerin
“Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev aldiniz mu1?” sorusuna
verdikleri cevaplara iligkin katilimci goriislerinin ortalamalar1 da anlamli diizeyde
birbirinden farklilasmamaktadir (t=-0,05; P>0,05). Buna gore yine “Evet” ve “Hay1r”
cevab1 veren Ogretmenlerin devamlilik bagliligi boyutu bakimindan orgiitsel

baghiliklar1 ayn1 diizeydedir.

Orgiitsel bagliligin normatif boyutu bakimindan 6gretmenlerin “Herhangi bir
sendikanin yonetim kademelerinde gorev aldiniz m1?” sorusuna verdikleri cevaplara
iliskin  katilimci  goriiglerinin ~ ortalamalar1  anlamli  diizeyde  birbirinden
farklilasmamaktadir (t=-0,59; P>0,05). Bu duruma gore de yine “Evet” ve “Hayir”
cevabi veren dgretmenlerin normatif baghlik boyutu bakimindan o6rgiitsel bagliliklar

ayni diizeydedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu bakimindan
ogretmenlerin ‘“Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev aldiniz m1?”
sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamalar1 anlamli diizeyde birbirinden
farklilagsmaktadir (t=-10,67; P<0,05). Buna gore “Hayir” cevabi veren 6gretmenlerin
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu bakimindan algilari, “Evet”

cevabi veren 6gretmenlerin algilarindan anlaml derecede daha yiiksek diizeydedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin yatay boyutu bakimindan ise
ogretmenlerin ‘“Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev aldiniz m1?”
sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamalar1 da anlamli diizeyde birbirinden
farklilagsmaktadir (t=-11,58; P<0,05). Bu durumda “Hayir” cevab1 veren
ogretmenlerin stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin yatay boyutu bakimindan
algilari, “Evet” cevab1 veren ogretmenlerin algilarindan anlamli derecede daha

yiiksek diizeyde oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
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3.6.6 OB ve SIKY’nin Alt Boyutlari ile Kurumdaki Yonetsel Kararin Adaletli
Bulma Algis1 Arasindaki Iliski

Tablo 41. OB ve SIKY’nin Alt Boyutlarinin “Kurumunuzdaki Yonetsel Karar ve Uygulamalari
Adaletli Buluyor musunuz?” Sorusuna Iliskin Bagimsiz Ornekler t-testi Sonuglar

Kurumunuzdaki yonetsel

karar ve uygulamalari N Ort. Std.S.  t sd P
adaletli buluyor musunuz?
ORG. BAG. Evet 152 3,0241 ,77924 B
(Duygusal) Hayir 248 11,7789 ,73231 16,108 398 000
ORG. BAG. Evet 152 3362 6101 *
(Devam.)  Hayir 248 3,647 7517 -4,140 367,959,000
ORG. BAG. Evet 152 2,6568 77943 *
(Normatif) Hayir 248 1,6371 ,75108 12,991 398 000
SIKY  Evet 152 2,2888 ,87402 *
(Dikey Boyut) Hayir 248 1,3020 ,45966 12,871 202,970,000
siky  Evet 152 2,2276 ,83849
12,688 204,263 ,000%
(Yatay Boyut) Hayir 248 11,2927 44645

Orgiitsel ~ baghligin  duygusal boyutu bakimindan  gretmenlerin
“Kurumunuzdaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli buluyor musunuz?”’
sorusuna verdikleri cevap ortalamalar1 anlamli diizeyde birbirinden farklilagsmaktadir
(t=16,11; P<0,05). Bu duruma gore “Evet” cevabi veren oOgretmenlerin oOrgiitsel
baghligin duygusal boyutu bakimindan bagliliklari, “Hayir” cevab1 veren

ogretmenlerin bagliliklarinda anlamli derecede yiiksek diizeydedir.

Orgiitsel baghiligin devamlilik bagliligi boyutu bakimindan 6gretmenlerin
“Kurumunuzdaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli buluyor musunuz?”
sorusuna verdikleri cevap ortalamalar1 da anlamli diizeyde birbirinden
farklilagsmaktadir (t=-4,14; P<0,05). Buna gore “Hayir” cevabi veren ogretmenlerin
devamlilik bagliligt  boyutu bakimindan baghliklari, “Evet” cevab1 veren

ogretmenlerin bagliliklarinda anlamli derecede yiiksektir.

Orgiitsel ~ baglihgin  normatif  boyutu  bakimindan  &gretmenlerin
“Kurumunuzdaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli buluyor musunuz?”’
sorusuna verdikleri cevap ortalamalar1 anlamli diizeyde birbirinden farklilagsmaktadir

(t=12,99; P<0,05). Bu duruma gore “Evet” cevabi veren 6gretmenlerin normatif
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boyutu bakimindan orgiitsel baghiliklari, “Hayir” cevabi veren ogretmenlerin

baghiliklarindan anlamli derecede yiiksektir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu bakimindan
ogretmenlerin “Kurumunuzdaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli buluyor
musunuz?”’ sorusuna verdikleri cevap ortalamalar1 anlamli diizeyde birbirinden
farklilagsmaktadir (t=12,87; P<0,05). Bu duruma gore “Evet” cevabi veren
ogretmenlerin stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminin dikey boyutu bakimindan
algilari, “Hayir” cevab1 veren Ogretmenlerin algilarindan anlamli derecede yiiksek

oldugu ortaya cikmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin yatay boyutu bakimindan
ogretmenlerin “Kurumunuzdaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli buluyor
musunuz?”’ sorusuna verdikleri cevap ortalamalar1 da anlamli diizeyde birbirinden
farklilagsmaktadir (t=12,69; P<0,05). Bu durumda “Evet” cevabi1 veren 6gretmenlerin
Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu bakimindan algilarinin, “Hayir”
cevabt veren Ogretmenlerin algilarindan anlamli derecede yiiksek oldugu

goriilmektedir.
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3.6.7 Orgiitsel baghligin alt boyutlarmmn Hizmet Yili Degiskeni ile iliskisi

Tablo 42. Orgiitsel Baghligin Alt Boyutlarinin Hizmet Yili Degiskenine iliskin Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) Sonuglari

Hizmet Y. n Ort. Std.S.  Var.K. KT sd KO F P
1-10 Y1l 91 1,9084 ,85319 G.Aras1 43,968 3 14,656
11-20 YiI 149 2,0582 ,97220 G.lci 326,308 396 ,824
ORG. BAG. 21-30 Y1l 136 2,5539 92805 Toplam 370,276 399 %
(Duygusal) 371 ve Ustii 1779000
Yil 24 3,0486 ,44904
Toplam 400 2,2521  ,96333
1-10 Y1l 91 3,679 , 7232 G.Aras1 2,455 3 ,818
11-20 Yil 149 3,516 J7172 G.Ici 200,957 396  ,507
ORG. BAG. 21-30 Yil 136 3,482 ,7003 Toplam 203,412 399
(Devam.) 371 ve Ustii bol 186
Yil 24 3,465 ,7088
Toplam 400 3,538 , 7140
1-10 Y1l 91 1,6593 ,73363 G.Aras1 36,098 3 12,033
11-20 Yil 149 1,8770 94646 G.Ici 292,966 396 ,740
ORG. BAG. 21-30 Yil 136 2,3272 ,84824 Toplam 329,064 399 %
(Normatif) 31 ve Ustii 16:27.,000
Yil 24 2,6111 ,80257
Toplam 400 2,0246  ,90814

Aragtirmadaki ogretmenlerin orgiitsel bagliliginin alt boyutlar1 baglaminda,
hizmet yil1 degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini tespit etmek igin yapilan
tek yonlii ANOVA tasti sonuglarina gore; 6gretmenlerin orgiitsel bagliligin duygusal
(F=17,79; P<0,05) ve normatif (F=16,27; P<0,05) boyutlarina iliskin bagliliklarinin
hizmet siirelerine gore anlamli derecede farkli oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin
orgiitsel baghligin devamlilik (F=1,61; P>0,05) boyutuna iligkin bagliliklar1 ise

hizmet siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli  derecede farklilik

gostermemektedir. Hangi hizmet siiresine sahip 6gretmenlerin birbirinden farkli
oldugu incelendiginde; orgiitsel bagliligin duygusal ve normatif baglilik boyutu
bakimindan, 21-30 yil ile 31 ve iistii yi1l hizmet siiresine sahip Ogretmenlerin
1-10 yil ile 11-20 yil hizmet siiresine

baghliklari, sahip Ogretmenlerin

baghiliklarindan anlamli derecede yiiksek oldugu goriilmektedir.
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3.6.8 SIKY’nin Alt Boyutlar Ile Hizmet Yih Degiskeni Arasindaki Iligki

Tablo 43. SIKY nin Alt Boyutlarimn Hizmet Y1l Degiskenine iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) Sonuglari

Hizmet

v Ort. Std.S.  VarK. KT sd KO F P

I-10 Yil 91 1,1198 ,39050 G.Arast 60,909 3 20,303
11-20 Yil 149  1,5503 ,80064 G.igi 198399 396 ,501

SIKY
Dikey §1-30Y11 136 2,1096 74624 Toplam 259,308 399 052 000%
Boyut) oL ve
y G240 21250 79741
Toplam 400 1,6770 80616
-I0Yill 91 11099 36139 G.Amst 57.155 3 19.052
o 1120 il 149 15235 76325 Glici 180,608 396 456
Yoy 21-30Yil 136 20711 71730 Toplam 237763 399 177 000%
Boyu)  3lve o0 50639 75693

Ustii Y1l
Toplam 400 1,6480 ,77194

Katilime1 6gretmenlerin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey ve yatay
boyutuna iligkin algilar1, hizmet yil1 degiskenine gore farklilasip farklilagmadigina
iliskin tek yonli ANOVA testi sonuglarina gore; ogretmenlerin stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutuna iligkin algilar1 (F=40,52; P<0,05) ile yatay
boyutuna iligkin algilar (F=41,77; P<0,05), hizmet siirelerine gore anlamli derecede

farklilik gostermektedir.

Hangi hizmet siiresine sahip Ogretmenlerin birbirinden farkli oldugu
incelendiginde; stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey ve yatay boyutu
bakimindan, 1-10 yil hizmet siiresine sahip 6gretmenlerin algilar1 diger hizmet
siiresine sahip oOgretmenlerin algilarindan, 11-20 yil hizmet siiresine sahip
ogretmenlerin algilar1 da 21-30 yil ile 31 yil ve dstii hizmet siiresine sahip

ogretmenlerin algilarindan anlamli derecede daha olumsuzdur.

120



3.6.9 OB ve SIKY’nin Alt Boyutlarimn Ogrenim Degiskeni Tle iliskisi

Tablo 44. Tablo 31. OB ve SIKY nin Alt Boyutlarinin Ogrenim Degiskenine iliskin Bagimsiz
Ornekler t-testi Sonuglari

_ Oprenim_n__ Ot SwWS. ¢ sd P
Dugva  Lnamiss 3 210 ggops 0 BB S8
“Devam)  Liamuss 30 a0 gsy 0% 98 S
Nomath) _Liamuss 302153 grogy L4 55187 20
DikeyBoyw) Liamiss 3 10000 ooopo 474 300000 000

SIKY  Lisans 361 1,7180 78106

) 17,466 360,000 ,000%*
(Yatay Boyut) Lisansiisti 39  1,0000 ,00000

Orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu bakimindan &gretmenlerin
ogrenim durumu degiskenine iligkin verilerin ortalamalar1 anlamhi diizeyde
birbirinden farklilasmamaktadir (t=-0,56; P>0,05). Buna gore lisans ve lisansiistii
O0grenimine sahip 6gretmenlerin duygusal baglhilik boyutu bakimindan orgiitsel

bagliliklar1 ayn1 diizeydedir.

Orgiitsel baghiligin devamlilik bagliligi boyutu bakimindan 6gretmenlerin
ogrenim durumu degiskenine iligkin verilerin ortalamalar1 anlamhi diizeyde
birbirinden farklilasmamaktadir (t=0,63; P>0,05). Buna gore yine lisans ve lisansiistii
O0grenimine sahip ogretmenlerin devamlilik baghiligi boyutu bakimindan orgiitsel

baghiliklar1 ayn1 diizeydedir.

Orgiitsel bagliligin normatif baglhiligi boyutu bakimindan 6gretmenlerin
ogrenim durumu degiskenine iliskin veri ortalamalari anlamli diizeyde birbirinden
farklilasmamaktadir (t=-1,21; P>0,05). Bu duruma gore de yine lisans ve lisansiistii
O0grenimine sahip Ogretmenlerin normatif baglilik boyutu bakimindan orgiitsel

baghiliklar1 ayn1 diizeydedir.
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu bakimindan
ogretmenlerin 6grenim durumu degiskenine iliskin sonuglarin ortalamalari, anlamh
diizeyde birbirinden farklilasmaktadir (t=17,47; P<0,05). Buna gore lisans 6grenim
derecesine sahip 0gretmenlerin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu
bakimindan algilari, lisansiistii 6grenim derecesine sahip ogretmenlerin algilarindan

anlamli derecede daha yiiksektir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu bakimindan ise
ogretmenlerin “6grenim degiskenine iligkin sonuglar anlamli diizeyde birbirinden
farklilagsmaktadir (t=170,47; P<0,05). Bu durumda lisans 6grenim derecesine sahip
ogretmenlerin stratejik insan kaynaklari yOnetiminin yatay boyutu bakimindan
algilari, lisansiistii 0grenim derecesine sahip Ogretmenlerin algilarindan anlamh

derecede daha yiiksektir.
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BOLUM IV

SONUC VE ONERILER

Bu boliimde elde edilen sonuclar ve 6nerilere yer verilmistir.

4.1 Sonuclar

Aragtirmanin bu boliimiinde kisisel ve mesleki bilgilere iliskin sonuclar,
arastirma bulgular1 ve hipotezlerin test sonuglarina yer verilmistir.

4.1.1 Kisisel ve Mesleki Bilgilere Iliskin Sonuclar

e Arastirmaya katilanlarin % 64,3’ti Golbasi, % 17,3’ti Haymana, % 10,3’
Bala ve % 8,3’1i Ayas ilcelerinde gorev yapmaktadir.

o Katilimcilarin % 22,81 1-10 yil arasi; % 37,3t 11-20 yil arasi, %34’ 21-30
yil ve % 6’s1 31 yil uistii mesleki kideme sahiptir.

e Arastirmaya katilanlarin 6gretmenlerin % 49’u erkek, %51°1 ise kadindir.

e Katitlimcilarin % 30’u, mesleginde kariyer yapmanin Oncelikleri arasina
oldugunu, % 70’1 ise mesleki kariyerin 6ncelikleri arasinda olmadiginm ifade
etmektedir.

e Katilimer 68retmenlerin %17,8’i MEB’in Stratejik Planint inceledigini
soylemektedir. Ogretmenlerin biiyiik bir cogunlugu (%82,3) ise Stratejik

Plani incelemedigini belirtmistir.
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4.1.2

Aragtirmaya katilan 6gretmenden % 21’1 herhangi bir sendikanin yonetim
kademesinde gorev yapmis, % 79’u ise gorev yapmadigin ifade etmistir.
Katilimcilarin % 33,5’i mesleginizle ilgili diizenli olarak takip ettiginiz
herhangi bir yayin var m1 sorusuna “Evet” cevabini verirken % 66,5’1 bu
soruya “Hayir” cevabini vermistir.

Katilimcilarin% 38’1 kurumundaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli
buldugunu soylerken; % 62’si, kurumundaki yonetsel karar ve uygulamalari

adaletli bulmadigin1 soylemektedir.

Arastirma Hipotezleri ile Tlgili Sonuclar

“Milli Egitim Bakanligi’nda gorev yapan ogretmenler, Bakanligin Stratejik
Insan Kaynaklari Yonetimi'nin gereklerine gore yonetilmedigi algisina
sahiptir.” hipotezi ile ilgili bulgular, stratejik insan kaynaklar1i yonetiminin
yatay ve dikey boyutlar1 baglaminda Milli Egitim Bakanligi’nin stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin gereklerine gore yonetilmedigi algisina sahip
olduklarin1 gostermis ve hipotez dogrulanmaistir.

“Farkli hizmet bolgelerinde gorev yapan oOgretmenlerin, Milli Egitim
Bakanlhigi’min ~ Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimine iligkin  algilar:
farklidir.” hipotezi ile ilgili bulgular, katilimcilarin stratejik insan kaynaklar
yonetiminin hem dikey hem de yatay boyutlari itibariyle algilarimn, ilcelere
gore anlamli derecede farkli oldugu gostermis ve hipotez dogrulanmisgtir.
Hipotezde stratejik insan kaynaklari yonetiminin hem dikey hem yatay
boyutu bakimindan birinci ve ikinci hizmet bolgelerinde gorev yapan
ogretmenlerin algilari, iic ve dordiincii hizmet bolgelerindeki ilcelerinde
gorev yapan ogretmenlerin algilarindan daha olumludur.

“Ogretmenlerin, Milli Egitim Bakanligi’'na orgiitsel baghliklar diisiiktiir.”
hipotezi ile ilgili olarak orgiitsel bagliligin duygusal, devamlilik ve normatif

boyutlar1 agisindan su sonuglara ulagilmistir:
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4.

a) Ogretmenlerin Milli Egitim Bakanligi’na orgiitsel baghiligin duygusal
boyutu agisindan bagliliklarinin diisiik oldugu goriilmiis ve hipotez
duygusal baglilik boyutuyla dogrulanmustir.

b) Ogretmenlerin  Milli Egitim Bakanlhigi’'na orgiitsel baghligin
devamlilik boyutu agisindan baghiliklart yiiksek oldugu goriilmiis ve
hipotez devamlilik baglil1g1 boyutuyla dogrulanmamastir.

c) Ogretmenlerin Milli Egitim Bakanlhigi’na orgiitsel bagliligin normatif
boyutu agisindan bagliliklarinin diisiik oldugu goriilmiis ve hipotez
normatif baglilik boyutuyla dogrulanmastir.

“Farkli hizmet bolgelerinde gorev yapan ogretmenlerin Millt  Egitim
Bakanligi’na baghilik diizeyleri degisiklik gostermektedir.” hipotezi ile ilgili
bulgular, katilimcilarin c¢aligtiklar1 ilcelere orgiitsel baghiligin duygusal,
devamlilik ve normatif boyutu ile ilgili baglliklarinin, ilcelere gore anlamh
derecede farklik gostermis ve hipotez dogrulanmistir. Soyle ki:

a) Orgiitsel bagliligin duygusal ve normatif baglilik boyutu bakimindan,
birinci ve ikinci hizmet bolgelerinde gorev yapan Ogretmenlerin
baghliklari, tigiincii ve dordiincii hizmet bolgelerinde gorev yapan
ogretmenlerin baghliklarindan yiiksektir.

b) Orgiitsel baghligin devamlilik baglii§i boyutu bakimindan ise
birinci, ikinci ve {iclincii hizmet bolgelerinde gorev yapan
ogretmenlerin bagliliklari, dordiincii hizmet bolgesinde gorev yapan

ogretmenlerin bagliliklarindan anlamli derecede daha diistiktiir.

“Milli Egitim Bakanligi’nda gorev yapan ogretmenlerin, Bakanligin stratejik
insan kaynaklart yonetimi konusundaki algilart ile ogretmenlerin orgiitsel
bagliliklar arasinda pozitif bir iliski vardir.” hipotezi ile ilgili stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin dikey ve yatay boyut algilar1 ile orgiitsel baghiligin
duygusal ve normatif boyutlar1 ile dogru yonde, devamlilik boyutuyla ile ters
yonde istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu sonucuna varilmistir.

a) Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyut algis1 arttikca
orgiitsel bagliligin duygusal ve normatif boyutlarinda baglhlik artarken
devamlilik boyutunda baglilik azalmaktadir. Dolayisiyla bu hipotez,
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutunda orgiitsel
baghligin duygusal ve normatif boyutlar1 agisindan dogrulanmis

ancak devamlilik baglilig1 boyutuyla dogrulanmamugtir.
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b) Ayni sekilde 6gretmenlerin Milli Egitim Bakanligi’nin stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin yatay boyut algis1 arttikca orgiitsel baghiligin
duygusal ve normatif boyutlar1 artarken; devamlilik boyutunda ise
orgiitsel baghlik azalmaktadir. Yani hipotez stratejik insan kaynaklari
yonetiminin yatay boyutu acisindan orgiitsel bagliligin duygusal ve
normatif boyutlar1 baglaminda dogrulanmig ancak devamlilik baglilig

boyutuyla dogrulanmamustir.

6. “Millt Egitim Bakanlhigi’'nda gorev yapan ogretmenlerin Bakanlhigin stratejik

insan kaynaklart yonetimi konusundaki algilar, oOgretmenlerin orgiitsel

baghiliklarinin anlamli bir aciklayicisidir.” hipotezi ile ilgili stratejik insan

kaynaklar1 yonetiminin dikey ve yatay boyut algilar1 ile oOrgiitsel bagliligin

duygusal ve normatif boyutlari acisindan dogrulanmis, devamlilik baglilig

boyutuyla dogrulanmamustir.

4.1.3

Katihmcilarn Kisisel Ozellikleri ile Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi
Algilan ve Orgiitsel Baghhklar: Arasindaki Iliski ile Ilgili Sonuclar

Kadin 6gretmenlerin orgiitsel bagliligin duygusal boyutu bakimindan Milli
Egitim Bakanligi’na baghliklari, erkek 6gretmenlerden yiiksektir.

Kadin ve erkek oOgretmenlerin oOrgiitsel baghligin devamlilik boyutu
bakimindan Milli Egitim Bakanlig1’na orgiitsel baghliklart aynidir.

Kadin 6gretmenlerin orgiitsel bagliligin normatif boyutu bakimindan Milli
Egitim Bakanligi’na baghliklari, erkek 6gretmenlerden yiiksektir.

Kadin 6gretmenlerin Milli Egitim Bakanli§i’nin stratejik insan kaynaklari
yonetiminin dikey boyutu algilari, erkek 6gretmenlerin algilarindan yiiksektir.
Kadin 6gretmenlerin Milli Egitim Bakanli§i’nin stratejik insan kaynaklari
yonetiminin yatay boyutu bakimindan algilari, erkek Ogretmenlerin
algilarindan yiiksektir.

Ogretmenlerin mesleki kariyer yapma konusundaki diisiinceleri ile orgiitsel
baghligin duygusal, devamlilik ve normatif boyutlari arasinda anlamli bir

iligski yoktur.
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Mesleginde kariyer yapmayr Oncelikleri arasinda goren oOgretmenlerin
stratejik insan kaynaklart yonetiminin dikey boyutu bakimindan algilari,
mesleki kariyer yapmayi diisiinmeyenlere gore diisiiktiir.

Mesleginde kariyer yapmayr Oncelikleri arasinda goren oOgretmenlerin
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu bakimindan algilari,
mesleki kariyer yapmay: diisiinmeyenlere gore diisiiktiir.

Milli Egitim Bakanligr’'mn Stratejik Planimi inceleyen oOgretmenler ile
incelemeyen Ogretmenlerin Bakanlhiga orgiitsel baghlik diizeyleri arasinda
duygusal, devamlilik ve normatif baglilik boyutlarinda anlamli bir fark
yoktur.

Milli Egitim Bakanligr’'min Stratejik Planimi inceleyen oOgretmenler ile
incelemeyen 6gretmenlerin Bakanligin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
yatay ve dikey boyutu algilari, Stratejik Planini incelemeyen 6gretmenlere
gore ytiksektir.

Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev alan 6gretmenlerin
duygusal ve normatif boyutlarinda Milli Egitim Bakanligina duyduklari
orgiitsel baglilik, gorev almayanlara gore anlamh derecede diistiktiir.
Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev alan 6gretmenlerin
devamlilik boyutunda Milli Egitim Bakanli§i’na duyduklar1 orgiitsel baglhlik,
gorev almayanlarla ayni diizeydedir.

Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev alan 6gretmenlerin
Milli Egitim Bakanligi’nin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay ve
dikey boyutlar1 ile ilgili algilari, gorev almayanlardan anlamli derecede
duistiktiir.

Meslegini ile ilgili diizenli olarak bir yaymn takip eden Ogretmenler ile
herhangi bir yayin takip etmeyen 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklar1 arasinda
anlaml bir fark yoktur.

Kurumlarindaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli bulan 6gretmenlerin
duygusal ve normatif boyutlarinda orgiitsel baglhliklari, adaletli bulmayanlara
gore anlamli derecede yiiksektir.

Kurumlarindaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli bulan 6gretmenlerin
devamlilik boyutunda orgiitsel bagliliklar1 adaletli bulmayanlara gére anlaml

derecede diistiktiir.
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Kurumlarindaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli bulan 6gretmenlerin
stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin yatay ve dikey boyutlarina iligkin
algilar1, adaletli bulmayanlara gére anlamli derecede yiiksektir.
Ogretmenlerin hizmet yili ile orgiitsel baghiligin duygusal ve normatif
boyutlarindaki bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir. Hizmet siiresi 20
yildan az olan Ogretmenlerin duygusal ve normatif baghliklari, 20 yilin
tistiinde olan 6gretmenlerinkinden daha yiiksektir.

Ogretmenlerin hizmet yili ile 6rgiitsel bagliligin devamlilik boyutu arasinda
bir iligki yoktur.

Ogretmenlerin hizmet siireleri arttitkca Bakanligin stratejik insan kaynaklari
yonetiminin yatay ve dikey boyutlarina iligkin algilarinin daha olumlu oldugu
goriilmektedir.

Ogretmenlerin 6grenim durumlari, 6rgiitsel bagliliklarimi etkilememektedir.
Lisans ve lisansiisti Ogrenimine sahip Ogretmenlerin Milli Egitim
Bakanlig1’na orgiitsel bagliliklar1 aynm diizeydedir.

Lisansiistii 6grenim derecesine sahip 6gretmenlerin Milli Egitim Bakanliginin
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay ve dikey boyutuna iligkin
algilari, lisans 6grenim derecesine sahip 6gretmenlerin algilarindan anlamli
derecede daha diistiktiir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin hem yatay hem de dikey boyutu,
orgiitsel bagliligin duygusal boyutunun %42’sini agiklamaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu, orgiitsel bagliligin
devamlilik boyutunun % 1,6’sin1, yatay boyutu ise orgiitsel bagliligin
devamlilik boyutunun % 1’ini agiklamaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu, orgiitsel baghiligin
normatif boyutunun % 34’iinii, yatay boyutu ise orgiitsel bagliligin normatif

boyutunun % 33’iinti aciklamaktadir.
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4.2 Oneriler

Calismanin bu boliimiinde, elde edilen sonuglar 15181inda mevzuat hazirlamada
ve uygulamalarda yararlanilmak tizere Milli Egitim Bakanligi yoneticilerine ve

arastirmacilara onerilerde bulunulmustur.

4.2.1 Uygulamaya Yonelik Oneriler

Aragtirma sonucu Ogretmenlerin Bakanli§in stratejik insan kaynaklari
yonetiminin gereklerine gore yonetilmedigi algisina sahip olduklar tespit edilmistir.
Bu alg1 6gretmen performansini ve 6gretmenlerin orgiitsel baghliklarini, dolayistyla
Bakanligin orgiitsel performansini olumsuz etkileyebilecek bir durumdur. Yine
arastirma sonucu elde edilen verilere gore stratejik insan kaynaklari yonetiminin
dikey ve yatay boyut algilari ile orgiitsel bagliligin duygusal, normatif ve devamlilik
boyutlar1 arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Elde edilen bu
veriler 1s18inda  Milli Egitim Bakanlig1 yoneticilerine asagidaki Onerilerde

bulunulabilecegi diisiiniilmektedir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi konusundaki ogretmen algisinin, insan
kaynaklar1 yonetimi ile orgiit stratejileri arasindaki iligkiyi ifade eden “dikey boyut"u

konusundaki veriler dikkate alinarak uygulamaya yonelik su 6nerilerde bulunulabilir.

= Kurumun stratejik planlama siirecinde, insan kaynaklar1 yoneticilerinin aktif
rol almalar1 gerekmektedir.

* Kurumun insan kaynaklar1 politikalari, stratejik hedefleri gerceklestirmekle
uyumlu bir sekilde belirlenmeli ve uygulanmalidir.

» Insan kaynaklar1  uygulamalari, ¢alisanlarin  kurum stratejilerini
benimsemeleri ve hayata gecirmeleri yoniinde motive edici olmalidir.

* Kurum mevzuatinda insan kaynaginin performansini arttirict  yonde

diizenlemeler yapilmalidir.
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= Kurumda karar vericilerin, kurumun tiim kademe ve fonksiyonlarini
biitiinlestirecek bir strateji ile hareket etmeleri gerekmektedir.

* Kurumda yonetim kademelerinde gorev alacaklarin tespitinde, yoneticilerin
kurum hedeflerini gerceklestirme becerisi dikkate alinmalidir.

* Kurumun stratejik plani, insan kaynaginin gelistirilmesine imkéan saglayacak
nitelikte olmalidir.

= Kurumda insan kaynaklar ile ilgili faaliyetler, uzun donem planlanmali ve
hayata gecirilmelidir.

* Kurumdaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda birimler arasinda

koordinasyon saglanmalidir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi konusundaki 6gretmen algisinin planlama,
kadrolama secme, yerlestirme, egitim, basari degerlendirme, gorevde yiikselme,
odiillendirme, is saglig1 ve giivenligi, ticretlendirme, sendika ve teknik islevler gibi
insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 ve sistemlerinin birbiriyle uyumunu ifade
eden “yatay boyut”u konusunda da olumsuz oldugu goriilmektedir. Calisanlarinin
Bakanlik aleyhine actiklar1 davalar, 68retmen yeterlilikleri, yonetici secme sistemi,
ogretmenlik kariyer sistemi, performans 6lgme ve degerlendirme tartismalari, atama
ve yer degistirme sorunlar1 ile norm kadro fazlasi Ogretmenler gibi siiregelen
problemlerin, “yatay uyum” kapsamindaki sorunlar oldugu ve bu sorunlarin ¢oziime

kavusturulamamasinin bu alginin olugsmasinda etkili oldugu diisiintilmektedir.

Aragtirmada stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu ile ilgili
algida etkili olan hususlardan bir tanesinin, kurum mevzuatinin hazirlanmasi
stirecinde, igle ilgili analizlerin yapilip yapilmadigina iligkin 6gretmen diisiincesinin,
bu analizlerin yapilmadi yoniinde olmasidir. 2001/39 sayili Bagbakanlik genelgesi ile
kamu kururum ve kuruluslarinda norm kadro belirleme caligsmalarinin yapilmasi
stirecinde is analizlerinin esas alinmasi hilkkme baglanmigtir. Zaman zaman bu yonde
calismalar yapilmig olmasina ragmen diizenlemelere esas teskil edecek mahiyette bir
calisma yapilabilmis degildir. Uzmanlar tarafindan Bakanlik orgiit yapisi, hizmet
sinifi ve unvanlar1 dikkate alinarak yapilmis veya kamuoyuna aciklanmig bir analiz
olmadigr i¢in Milll Egitim Bakanlhigi’nin insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili

diizenleme ve uygulamalarinin, insan kaynaklart yonetiminin teknik islevlerinin
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gerekleri dikkate alinarak yiiriirliige konulmadig: diisiiniilmektedir. Teknik islevlerle
ilgili analizler yapilmadan bir igle ilgili kadro olusturma, ise alma, hizmet i¢i egitim,
kariyer, ticret yonetimi, is degerleme, performans 6lgme ve degerlendirme, denetim,
is saghig1 ve giivenligi gibi konularda dogru yonetsel kararlar vermek zordur. Insan
kaynaklar1 yonetiminin teknik islevleri; is analizi, is tanimu, is gerekleri is degerleme
ve ig etiidi (hareket etiidii ve is Ol¢limii)’nden olugmaktadir. Milli Egitim
Bakanliginin biinyesindeki tiim hizmet sinifi ve kadrolarla ilgili olarak bu analizler
yapildiktan sonra insan kaynaklari yonetimi ile ilgili strateji ve politikalar
belirlemelidir. Su an Bakanlikta egitim 6gretim hizmetleri, genel idare hizmetleri,
yardimc1 hizmetler, yonetim hizmetleri, arastirma ve planlama hizmetleri, hukuk
hizmetleri, savunma hizmetleri, biiro hizmetleri gibi farkli hizmet siniflarinda
calisanlar bulunmaktadir. Ancak bu gorevlerle ilgili kamuoyuna aciklanmig herhangi
bir ig analizi bulunmamaktadir. Teknik islevlerle ilgili analiz yapilmadan adaletli bir
insan kaynaklar1 yonetim sistemi tesis etmek neredeyse imkansizdir. Insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan gecerli veriler ancak uzmanlar tarafindan yapilmis is
analizleri ile elde edilebilir. Bir hizmet grubundaki unvanlar kapsaminda yer alan
gorev ve sorumluluklarla ilgili bilgi, beceri ve isin yapildig1 kosullarin arastirilmast,
insan kaynaklar1 yonetiminin teknik islevleriyle saglanabilir. Is analizi, islerin dogru,
etkin ve saglikli bicimde degerlendirilmesi amaciyla orgiitte yer alan her isin ayri
ayr1 niteligini, niceligini, gereklerini, sorumluluklarini ve ¢alisma kosullarini bilimsel
yontemlerle incelemeyi ve bilgi toplamay1 saglar. Milli Egitim Bakanlig1’nin merkez,
tagsra ve yurtdis1 tegkilatlarinda gorev yapacak kamu gorevlilerinin is gerekleri ve
gorev tanimlan ile ilgili caligmalar, insan kaynaklar1 uygulamalarimin ilk adimi
olarak kabul edilen is analizleri aracilig1 ile yapmalidir. Personel se¢cme, performans
degerleme, hizmet i¢i egitim ve licret yonetimi gibi insan kaynaklari yonetimi ile
ilgili diizenleme ve uygulamalarda bu analizler esas alinmalidir. Bu arastirmanin da
konusu olan bir meslek grubu olarak 6gretmenligin ne tiir isleri kapsadigi, okul
icinde ve disinda bu islerin hangi kosullarda, ne kadar zamanda yapildigi, farkl
ogretmenlik branslarinin hangi farkli isleri yapmayi1 gerektirdigi, ogretmenlerde
bulunmasi gereken bilgi, beceri ve tutum o6zelliklerinin neler oldugu, 6gretmenlik
mesleginin zorluklari, meslek hastaliklar1 gibi konularda kapsamli bir ig analizi
yapilmadan bu meslekle ilgili saglikli bir insan kaynaklari stratejisi olusturmak
mimkiin degildir. Milli Egitim Bakanligi’'nda okul tiiri ve bransg sayist ile

ogretmenlerin yapmakla yiikiimlii olduklar1 gorevlerin fazla olmasi; 6gretmenlik
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meslek standardi olusturulmasi ve is analizinin her brans icin ayr1 ayr1 yapilmasini
gerekli kilmaktadir. Ornegin 6gretmenin gorev yaptign okulun tiirii, bulundugu
cevrenin sosyoekonomik oOzellikleri ve fiziki kosullar1 gibi etkenler, 6gretmenlerin
sorumluluklarinin da degismesine neden olmaktadir. Hizmetlisi bulunmayan
okullarda gorev yapan Ogretmenin temizlikle ilgili; kaloriferi olmayan okullarda
sinifin 1sitilmasiyla ilgili sorumluluklart bulunmaktadir. Yatili bir okulda gorev
yapan bir Ogretmenin, giindiizlii okulda calisan bir 6gretmenden farkli olarak
pansiyonda nobet tutmak, 6grencilerin yemek, etiit, uyku, banyo ve saglik hizmetleri
ile ilgili sorumluluklar1 bulunmaktadir. Tagimali egitim yapilan okullarda, 6grenci
servis araclarinin uygunluk kontrolii, gelen 6grencilerin yoklamasi, yemek muayene
ve teslim alma islemleri, okul cikis1 yoklama ve 6grencileri servislerine bindirmek
gibi sorumluluklar1 bulunmaktadir. Koy okullarindaki 6gretmenler, miidiir yetkili
olduklart icin Ogretmenligin yani sira okulun yonetimi ile ilgili islemlerini de
yiiriitmek zorundadirlar. Kimi branslardaki 6gretmenlerin, sinif icerisinde 6grencinin
0z bakimi ve temel ihtiyaclari ile ilgili sorumluluklar yiiklenmekte ve bu 6gretmenler
in ara vermeksizin giin boyunca 6grencilerin baginda bulunmalar1 gerekmektedir.
Siirekli ayakta durmak, araliksiz konugsmak ve uygulama yaptirmak zorunda olan
bazi brang oOgretmenleri oldugu gibi atolye ve laboratuvarlarda tehlikeli ig
niteligindeki gorevleri yapmak zorunda olan 6gretmenler de bulunmaktadir. Ogrenci
gezileri, veli ziyaretleri, toplantilar, sinav sorusu hazirlama, degerlendirme ve
Bakanligin elektronik veri tabanina bu bilgileri girme, ders planlar1 hazirlama gibi
bircok konuda; gorev yapilan kurum, ogretmenin brangt ve kurum yonetiminden
kaynaklanan farkliliklar s6z konusu olmaktadir. Bu kadar farkli kogullar ve her biri
kendi kosullar1 icinde farkli zorluklari barindiran bir meslek grubu olarak
ogretmenlik mesleginin is analizi yapilmadan insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri
ile ilgili konularda dogru karar vermek miimkiin goriinmemektedir. Bakanlikta
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bir geregi olarak o6gretmenlik meslegi basta
olmak tizere tiim hizmet siniflar1 ve unvanlarla ilgili diizenlemelere kaynaklik edecek
is analizleri yapilmalidir. Insan kaynaklari yonetiminin teknik islevleriyle ilgili
analizler 1s1¢inda asil is ile ilgili standartlar olusturulmali, ekstra gorev ve
sorumluluklar insan kaynaklar1 sisteminin diger alt sistemleri (kariyer, iicretleme,

odiil, vs.) ile iligkilendirilerek adaletli bir insan kaynaklar1 sistemi tesis edilmelidir.
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Aragtirmada, bedensel ve psikolojik yipranmaya neden olan durumlarla ilgili
onlemler alinmadigi yoniindeki algi, Bakanlifin bu yonde arastirma ve calisma
yapmasi gerektigini gostermektedir. Is saghgi ve giivenligi ile ilgili ©nlemler
kapsaminda 6grenci ve veli kaynakli siddet olaylari, gorev yapilan bolgeden
kaynaklanan dogal ve toplumsal tehlike ile meslegin 6zelliginden kaynaklanan
psikolojik yipranma konusunda gerekli arastirmalar yapilmali ve bunlar diizenlemeye
dontstiiriilmelidir. Baz1 6gretmenlik branglarinin ig giicliigii ile isin bedensel ve
psikolojik yipraticiligi nedeniyle belli bir yastan sonra meslegin ifas1 oldukga
giiclesmektedir. Ogretmenlerin fiili hizmet zammi (yipranma payinin), iicret ve
tazminatlar, bu konuyla ilgili analizleri sonucu tespit edilmeli ve bu analizleri esas

alan diizenlemeler yapilmalidir.

Aragtirmada, farkli hizmet siniflarinda (kadrolarda) gorev yapan calisanlara
iliskin insan kaynaklari uygulamalarinin birbiriyle uyumlu olmadig1 yoniindeki
ogretmen algisi, insan kaynaklarinin yatay uyum algisinin negatif olmasinda etkili bir
faktor olarak dikkat cekmektedir. Ornegin Bakanliga bagli okullarda gorev yapan
Ogretmen ve yoneticiler egitim ogretim hizmetleri sinifina tabi kamu gorevlileri
olarak caligsmaktadir. Yoneticilerin calisma saatleri, ¢alisma kosullari, yetki ve
sorumluluklar1 6gretmenlerden olduk¢a farkli oldugu halde her iki gorev de aym
hizmet sinifinda degerlendirilmektedir. Benzer sorunlar genel idare hizmetleri
sinifina mensup gorevliler icin de gecerlidir. Ornegin sef, veri hazirlama ve kontrol
isletmeni ve memur unvanlarina sahip kamu gorevlileri, fiilen birbirine yakin igler
yapmakta ancak bu unvanlardaki calisanlar i¢in igle orantisiz bir iicret politikasi
uygulanmaktadir. Bakanligin kurum yoneticilikleri (miidiir, miidiir bagyardimcisi ve
miidiir yardimcisi) ile ilgili is analizleri basta olmak {iizere tiim kadrolar i¢cin norm
tespiti, i degerleme ve is analizleri yapilarak objektif bir yonetici secme sistem tesis
edilmelidir. Bu yondeki diizenlemelerin, isin 6zelligine uygun nitelikte personeli
secme ve calisanlarin mesleki sorumluluklariyla orantili iicretlendirilmeleri
hususundaki 6gretmen algisinin olumlu yonde degismesinde etkili olabilecegi

diistintilmektedir.
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Aragtirmada Ogretmenlerin gorev yaptiklart kurum yoneticilerinin yonetsel
kararlarim1 adaletli bulmamalari, 6gretmenlerin mesleki motivasyonunu ve verimini
olumsuz etkileyecek bir sorun olarak dikkat c¢ekmektedir. YoOnetsel kararlar
konusundaki o6gretmen goriislerinin, yatay boyutta yer alan “calisanlarin
performansinin, mesleki gelisimlerini destekleyecek sekilde degerlendirme”;
“basarili olanlari, objektif kriterlere gore odiillendirme” ve “gorevde yiikselme
firsatlarinin basar1 degerlendirme sistemiyle uyumlu olmast” konularindaki 6gretmen
algistyla paralellik gosterdigi goriilmektedir. Yonetsel kararlarin adaletli olmasi ile
ilgili katilimcr goriigler ile 6lgme, degerlendirme ve odiillendirme islevleriyle ilgili
algida yiiriirliikteki mevzuatin da etkili oldugu soylenebilir. Ornegin 6gretmenlerin
performans degerlendirmesi, Ogretmen Atama ve Yer Degistirme Yonetmeligi’ nde
belirtilen esaslara gore yapilmaktadir. Bu yonetmelige gore 6gretmenler, yoneticiler
tarafindan objektif olmaktan uzak gostergelerle degerlendirilmektedirler. Benzer
sekilde idari tasarruf kapsaminda kurum ic¢i gorevlendirme, 6diil ve ceza konulari
basta olmak {izere bircok alanda siibjektif degerlendirmeye imkan veren
diizenlemeler bulunmaktadir. Bakanligin hem yonetici se¢me sisteminde yapacagi bir
degisiklik, denetimlerle yonetsel adaletsizlik seklinde degerlendirilen uygulamalari
tespit etmesi ve bu algiya neden olan uygulamalarin sonlandirilmasi, hem de buna
kaynaklik eden diizenlemelerin gozden gecirilmesi, stratejik insan kaynaklari
yonetiminin yatay boyutunda, birka¢ parametrede alginin olumlu yonde degismesini

saglayacagi diistiniilmektedir.

Aragtirmada 68retmenlerin gorev yaptiklar: hizmet bolgeleri ile hem orgiitsel
bagliliklar1, hem de stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilar1 arasinda iligski oldugu
sonucuna ulasilmistir. Calisma ve yasam kosullar1 zor olan bolgelerde calisan
ogretmenlerin duygusal ve normatif baghliklarinin diisiik, devamlilik bagliliklarinin
ise yiiksek olmasi, Bakanligin hizmet bolgeleri arasindaki farktan kaynaklanan
esitsizliklerle ilgili diizenleme yapmasini gerektirmektedir. Benzer sonug stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi algis1 ile hizmet bolgesi arasindaki farkta da
goriinmektedir. Calisma ve yasam kosullar1 zor olan iic ve dordiincii hizmet
bolgelerindeki algi, bir ve ikinci bolgedeki algidan anlamli derecede farkhidir
(olumsuzdur). Milli Egitim Bakanliginin cok genis bir hizmet alan1 bulunmaktadir.
Yasam ve caligma kosullar1 kolay bolgelerde gorev yapan Bakanlik personeli oldugu

gibi can giivenliginin dahi saglanamadig1 bolgeler de bulunmaktadir. Gorev yerinin

134



gelismislik diizeyi, ekonomik, sosyal ve psikolojik kosullar1 dikkate alinarak yapilan
isin riski, zorlugu, tehlikesi ve yipratict Ozelliklerini etkilerini ortaya koyan
analizlerle adaletli bir iicret yonetim sistemi tesis edilmeli, dezavantajli bolgeler i¢in
ozendirici birtakim diizenlemeler yapilmalidir. Bakanligin birtakim dezavantajlara
sahip oldugu icin calisacak ogretmen bulamadigi kalkinmada oncelikli bolgelerde
ogretmen acigini kapatmak iizere zaman zaman bagvurdugu sozlesmeli 6gretmenlik
uygulamasinin tekrar giindeme geldigi goriilmektedir. Olumsuz calisma ve yasam
kosullarina sahip bolgelerde calisan Ogretmenlerin bu kosullardan kaynaklanan
zorluklara karsilik iicret, odiil, sosyal hak ve tazminat gibi tesviklerle adaletli bir
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi beklenirken is giivencesinden yoksun, hicbir
ek iicret ve tazminat 6demeksizin zorunlu ¢aligma yiikiimliisii olarak 6gretmenlerin
bu bolgelerde ¢aligmalar1 yoniinde bir diizenlemeye gidilmistir. Ogretmenlerin,
Bakanlik strateji ve politikalarin1 benimsemeleri ve Bakanliga duyduklar1 orgiitsel
baghiligin artmasinda, insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkisinin oldugu gz oniine
aliarak bolgesel farklardan kaynaklanan adaletsiz insan kaynaklar1 uygulamalarinin
tespit edilmesi ve bunlarla ilgili sosyal, ekonomik ve psikolojik onlemler alinmasi

gerekmektedir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi yatay boyutuna iligkin olumsuz algida;
insan kaynaklar1 sisteminin, isin Ozelligine uygun nitelikte personeli secme ve
yerlestirme konusundaki olumsuz katilimei goriisleri de etkili olmustur. Ogretmen
yetistirme konusundaki tartigmalarin artarak devam ettigi goz oniine alindiginda bu
yondeki degerlendirmelerin, 6gretmen yetistirme ve se¢me sistemi ile ilgili 6gretmen
goriislerinden kaynaklandig1 soylenebilir. Bakanlik biinyesinde Insan Kaynaklari
Genel Miidiirliigii’nden ayr1 bir genel miidiirliik olarak olusturulan Ogretmen
Yetistirme ve Gelistirme Genel Midiirliigii, 6gretmen niteligi ile ilgili bagimsiz
birtakim c¢alismalar yapmaktadir. Bakanligin insan kaynaklar1 yOnetimi
politikalarinin bir biitiinliik icerisinde belirlenmesi ve uygulanmasim1 sekteye
ugratacag1 yoniindeki degerlendirmelere karsin Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme
Genel Miidiirliigii 6gretmen yetistirme, ogretmen yeterlikleri ve kalite gelistirme,
yiiksekogretim kurumlart ile iligkiler, ©gretmene hizmet, sosyal ve Kkiiltiirel
faaliyetler, mesleki gelisimi destekleme, izleme ve arastirma-gelistirme calismalari
yapmak iizere faaliyetlerine devam etmektedir. Insan Kaynaklar1 Genel

Miidiirliigii’ne ise veri analizi, 6zliik, kadro, atama, egitim ve disiplin alanlarinda
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sorumluluk verilmigtir. Milli Egitim Bakanligi’min Tegkilatin1 diizenleyen Kanun
Hiikmiinde kararname ve konuyla ilgili ikincil mevzuatta her iki genel miidiirligiin
gorev alanlar1 incelendiginde, Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme Genel
Miidiirliigii’niin insan kaynaklar1 yonetiminin egitim ve yetistirme islevleri ile ilgili
birtakim faaliyetlerden sorumlu tutuldugu goriilmektedir. Insan kaynaklarmnin belli
islevleri ile ilgili faaliyetlerin farkli birimler tarafindan yiiriitiilmesinin, stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin biitiinliik ve koordinasyona iligkin yaklagimina aykiri
oldugu diistintilmektedir. Nitekim arastirmada stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
dikey boyutuyla ilgili degerlendirmede, birimler arasinda koordinasyon olup
olmadig1 seklindeki madde ile ilgili 6gretmen goriislerinin olumsuz oldugu
goriilmektedir. Ogretmenlik mesleginin niteliginin arttirilmas: ve gelistirilmesi,
Bakanligin diger insan kaynaklar1 uygulamalarindan ayri degerlendirmek yerine,
insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda bir biitiinliik icerinde degerlendirilmelidir.
Dolayisiyla teskilat yapisinda ayr1 bir genel miidiirliik olarak yapilandirilan
Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme Genel Miidiirliigii faaliyetlerinin, Insan
Kaynaklar1 Genel Miidiirliigti biinyesinde yiiriitiilmesinin daha yararli olabilecegi

diistintilmektedir.

Aragtirma sonucu elde edilen verilerden bir tanesi de insan kaynaklari
sisteminin, isin Ozelligine uygun nitelikte personeli secme ve yerlestirme
konusundaki olumsuz 6gretmen algisidir. Ogretmen adaylarinin tespiti, meslege
yonlendirilmeleri, yetistirilmeleri ve yerlestirilmeleri konusundaki yeni bazi
diizenleme ve uygulamalarin bu olumsuz algida etkili oldugu soylenebilir.
Ogretmen yetistirme programlarina yonlendirilmeleri ve secimi ile ilgili olarak
Bakanliga herhangi bir sorumluluk yiiklememekte ve miidahale hakki
tanimamaktadir. Ancak bu programlardan mezun olan 6gretmen adaylarinin se¢imi
ve ige alinmalan ile ilgili siire¢, Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan yiiriitiilmektedir.
Yiriirliikteki mevzuata gore kisisel ve mesleki yetkinligin biligsel boyutunu 6lgen bir
sinavla (KPSS) secilen 6gretmen adaylari, ayrica aday 6gretmen yetistirme programi
(adaylik islemleri) ile danigsmanlar1 tarafindan adeta bir egitime tabi tutulmakta,
ardindan tekrar yazili ve sozli sinavlarla yeterlilikleri test edilmektedir.

Yiiksekogretimin, Ogretmen yetistirme programlarinda en az dort yil teorik ve
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uygulamali egitim aldiktan sonra Milli Egitim Bakanlig: tarafindan meslege kabulle
ilgili boyle bir siirecin igletilmesi, Ogretmen yetistirme sistemine duyulan
giivensizligin bir sonucu olarak degerlendirilmektedir. Oysa 6gretmenlik mesleginin
gerekleri ve bu meslegin gerektirdigi kisisel oOzelliklerin, yiiksekogretimin
ogretmenlikle ilgili boliimlerine giriste belirlenip ilan edilmesi gerekmektedir.
Bakanlikca yapilan analizler 1s181nda brang bazinda 6gretmenlik mesleginin gerekleri
ile ilgili kriterler (is gerekleri) tespit edilmeli ve 6gretmen yetistiren kurumlar, bu
niteliklere sahip adaylar arasindan secim yapmalidirlar. Bu kriterler, akademik
yeterliliklerin yani sira meslegin icrasinda gerekli goriilen duygusal ve psikolojik
gereklilikleri de kapsamalidir. Adaylarin, nitelikli yetistirme programlariyla iyi bir
hizmet ©ncesi egitim almalari saglanmalidir. Ogretmenlik mesleginin gerekleri ile
ilgili kriterlere uygun 6gretmen adaylarinin tespiti, ihtiya¢ duyulan insan kaynaginin
ilgili alanlara yonlendirilmesi, her alan i¢in ihtiya¢ duyulan miktarda boliim acilmast,
egitim fakiiltelerinin miifredati ve Ogretim elemanlarinin niteligi gibi 68retmen
yetistirme sistemine iliskin diizenlemeler de bu analizler 1s5181nda yapilmalidir.
Bakanlik, 68retmen yetistirme sisteminde kokli bir degisikligin gerekliligine iliskin
beklentileri dikkate almalidir. Ogretmenlerin hizmet 6ncesi ve hizmet ici egitimler ile
O0gretmen secme sistemi konusunda yapilacak diizenlemeler ve yeni uygulamalarla

mesleginin sayginlig1 ve statiisiine iligkin tartismalar sonlandirilmalidir.

Insan kaynaklari ile ilgili faaliyetlerin uzun dénem planlama seklinde hayata
gecirilip gecirilmedigi konusunda katilimcilarin negatif algiya sahip olduklari
goriilmiigtiir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin dikey boyutuna iligkin birtakim
planlama, diizenleme ve uygulamalarin, bu algida etkili oldugu diisiiniilmektedir.
Ornegin Bakanligi 6gretmen agi1g1 her yil azalirken, atama bekleyen 68retmen sayisi
artmaktadir. Uzun yillar atama bekleyen 0gretmen adaylarina her yil yeni mezun
olanlar eklenmekte ve sayisi yiizbinlerle ifade edilen geng insan kaynagi, adeta yanlig
planlama veya plansizhigmn kurbani edilmektedir. Ulkenin en degerli varlig
niteligindeki beseri sermayesinin etkili kullanimi konusunda en hassas bakanlik
olmas1 beklenen Milli Egitim Bakanligi’nin, Bakanligin ihtiya¢ duydufu insan
kaynagini yetistiren fakiilte ve boliimlerin bir planlama dahilinde acilmasi veya
kapatilmasini saglamas1 gerekmektedir. Bakanligin, demografik degiskenleri de
dikkate alarak uzun donem ihtiya¢ analizleri yapmasi; hangi bransta ne kadar

ogretmene ihtiyagc duyuldugunu uzun donem projeksiyonlar1 ile kamuoyuna
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duyurmas1 gerekmektedir. Egitim fakiiltelerinin boliim kontenjanlari, bu ihtiyaglara
gore belirlenmeli, yapilan planlama ile hem ihtiya¢ duyulan insan kaynaginin temini,

hem de beseri sermayenin atil kalmasinin 6nlenmesi saglanmalidir.

Aragtirmada, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu kapsaminda
“egitim” ve “gelistirme” islevlerine iliskin ©Ogretmen algisinin negatif oldugu
goriilmiistiir. Bakanligin, meslek oncesi egitim konusunda oldugu gibi meslek i¢cinde
egitim ve gelistirme konularinda da stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminin
gereklerine gore yonetilmedigi yoniindeki olumsuz algmnin temelinde, Bakanligin
uygulamalar1 yatmaktadir. Milli Egitim Bakanligi, her yil belli alanlarda yerel ve
merkezi hizmet ici egitim faaliyetleri planlamaktadir. Elektronik ortamda yapilan
bagvuru sonucu hizmet ici egitime katilacaklarin tespiti ve hizmet i¢i egitim
stireglerine yonelik birtakim elestiriler bulunmaktadir. Bu elestirilerin baginda egitim
konular1 ve katilmcilarin  belirlenmesine iligkin  yontemler gelmektedir.
Ogretmenlerin ihtiyac duyduklar1 konular, egitim kapsamina almmmazken egitime
ihtiya¢g duymadiklar1 konularda resen egitime tabi tutulduklar1 goriilmektedir.
Mahalli hizmet ici egitimlerde egitimi verecek Ogretim gorevlisi bulmada yasanan
sorunlar ve hizmet ici egitim niteliginin de bu konudaki 6gretmen algisinda etkili
oldugu diistiniilmektedir. hizmet ici egitime bagvuranlardan basvurusu kabul
edilenlerin kabul edilme gerekgeleri ve bu egitime alinmayanlarin da bagvurularinin
kabul edilememe gerekcelerinin belirtilmemesi, katilimcilarin objektif kriterlerle
belirlenmedigi algisina neden olmaktadir. Bu konuda giincel bir mevzuat olmamast
nedeniyle teamiillerle yiiriitiilen hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin, Bakanlik tarafindan
insan kaynaklar1 yonetiminin énemli bir islevi olarak yeterince 6nemsenmedigi, bu
konudaki diizenleme eksikligi ve uygulamadan anlasilmaktadir. Bakanlikga,
calisanlarin meslek icinde egitimlerini ve gelisimlerini saglayacak bir hizmet ici
egitim sistemi olusturulmali ve ihtiyaca cevap verecek diizenleme yapilmalidir.
Ogretmenlerin mesleki gelisimleri konusunda ihtiyac duyduklar1 veya denetim
sonucu O0gretmenlerin egitim almalarinda yarar goriilen konularda hizmet i¢i egitim
faaliyetleri planlanmal1 ve ¢alisanlarin bu egitimi alinmalar1 saglanmalidir. hizmet ici
egitim sistemi; bu egitimi talep edenler, bu egitimi almasi istenenler, egitimi

verenler ve egitim icerikleri basta olmak iizere 6gretmenlik mesleginin yeterlilikleri
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temelinde yeniden ele alinmali; alinan egitimler ve ogretmenin mesleki basarisi,

kariyer ve 6diil sistemi ile iligkilendirilmelidir.

Aragtirmanin yatay boyutuyla ilgili katilimcer algisinin olugsmasinda etkili olan
performans oOlgme, degerlendirme ve odiillendirme konularindaki alginin negatif
oldugu gorilmiistiir. Kamu gorevlileri i¢in uzun yillar uygulanan sicil notu
uygulamasinin kaldirilmasi tizerine Milli Egitim Bakanligi, baz1 yonetim ve denetim
faaliyetleriyle oOgretmen performansinin Olciilmesini saglamaya calismistir. Bu
kapsamda Rehberlik ve Denetim Bagkanligi, Bakanliga baghh kurumlarin
denetiminde goz Oniinde bulundurulacak hususlarla ilgili “Denetim Rehberi”
hazirlamis ve yiiriirliige koymustur. Ancak denetim sistemi ile ilgili yapisal sorunlar
ve miifettis sayisinin yetersizligi gibi nedenlerle denetim islevinin gereginin fiilen
yerine getirildigini soylemek miimkiin gériinmemektedir. Ogretmen Atama ve Yer
Degistirme YoOnetmeligi’'nde O6gretmen performansinin degerlendirilmesi amaciyla
geligtirilen gostergeler de siibjektif oldugu gerekcesiyle elestirilmis, uygulamanin
hemen ardindan konuyla ilgili itiraz ve sikayetlerde bulunulmus ve davalar agilmistir.
Bakanlik’ta ilkogretim kurumlarinin performansint 6lgmek iizere olusturulan ancak
hala arzu edilen diizeyde islevsellik kazandirilmadig:i diisiiniilen Ilkogretim
Kurumlart Standartlar1 ise kurumsal performansi 6lcme ve degerlendirmeye doniik
bir sistem olarak dikkat ¢ekmektedir. Ogretmen ve okulun, veliler ve 6grenciler
tarafindan elektronik anket yoluyla degerlendirildigi Ilkogretim Kurumlart
Standartlar1 sisteminin gelistirilerek uygulanmasi ve bu uygulamanin diger 68retim
kademelerine de yayginlastirilmasinin yararli olabilecegi diistiniilmektedir.
Bakanligin kurumsal performansi ve stratejik hedeflerinin gergceklesmesindeki rolii
nedeniyle ogretmenlerin performansinin Olciilmesini saglayan objektif bir basari
O0lcme ve degerlendirme sistemi olusturmasi gerekmektedir. Calisan ve yoneticilerin
performansinin  Ol¢iilmesi ve mesleki gelisimlerini destekleyecek sekilde
degerlendirilmesini saglayacak performans 6lgme ve degerlendirme sistemi araciligi
ile basarili calisanlarin mesleklerinde yiikselmelerine imkan verilmeli, basar1 6lgme

ve degerlendirme sistemi, odiil, disiplin ve kariyer sistemi ile iliskilendirilmelidir.
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Kurumda gorevde yiikselme ve mesleki kariyer firsatlari, basari
degerlendirme sistemiyle uyumlu héle getirilmelidir. Ogretmenlerin kismen mesleki
basaris1 ve Kkisisel gayreti ile yiikselebilecekleri gorevler; uzman Ogretmenlik,
basogretmenlik, okul miidiir yardimecilig1, miidiir bagyardimcilig1, okul midiirlagi,
Milli egitim uzmanli ve sube miidiirliigii gibi gorevlerdir. ilce milli egitim
mudirligii, i1 milli egitim midiirligt, il milll egitim midiir yardimcilii, daire
bagkanligi, genel miidiirliik, miistesar yardimcilig1 ve miistesarlik gorevleri ise idari
ve siyasi tasarrufla belirlenmektedir. Bakanlik hiyerarsisi icerisindeki gorevleri
yiiriitecek personelin seciminin, objektif ve basariyr Onceleyen bir sistemle
belirlenmesi gerekmektedir. Mesleki basar1 disindaki referanslarin belirleyici oldugu
bir gelenek yerine; is odakli ve mesleki basarinin esas alindig1 bir kariyer sistemi
olusturulmalidir. Belli baski gruplarinin etkisiyle gorevinde yiikselenlerin hakim
oldugu veya bazi gorevler icin sadece yazili sinavla yonetici se¢iminin yapildigi
sistemlerin sakincalar1 oldugu gibi, miilakat ve inha usuliiyle yapilan atamalarla da
adaletli bir kariyer sistemi olusturmak miimkiin degildir. Bakanligin kurum
stratejilerinin gerceklestirilmesinde etkili bir performans 6lgme ve degerlendirme
sistemi ve bununla uyumlu bir kariyer sisteminin olusturulmasi, yonetim
kademelerinde gorev alacaklarin tespitinde, yoneticilerin kurum hedeflerini

gergeklestirme becerisinin dikkate alinmasi gerekmektedir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin yatay boyutuna iligkin katilimci
algisinin olgiilmesi amaciyla “Kurum ¢alisanlarinin bagarili olabilecekleri gorevler
ve birimler aras1 gecislere imkan verilir.” ifadesi test edilmis ve katilimcilar, kurum
tarafindan calisanlara bu imkanin verilmedigi seklindeki diisiincelerini dile
getirmisglerdir. Bakanlik, calisanlarinin basarili olabilecekleri gérev ve birimler arasi
gecislerine imkan vermelidir. Bu kapsamda yapilan gorevde yiikselme sinavlart ve
alan degisikligi ile ilgili takvim ve kriterleri belli olmal1 ve ¢alisanlara duyurulmal;
calisanlarin, birimler veya alanlar arasinda, onlerini gorebilecekleri sekilde gecis

esnekligi ve imkani saglanmalidir.

Aragtirmanin insan kaynaklari uygulamalarinin birbiriyle uyumunu ifade eden
yatay boyutunda, katilimcilarin yer degistirme islemleri ile ilgili algilar1 6grenilmeye

calisilmis ve katilimcilarin yer degistirme islemlerinde calisanlarin talepleri ile
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kurumun planlamasi arasinda anlasilir bir denge gozetilmedigi algisina sahip
olduklar1 6grenilmistir. Bu algida uzun siire aym bolgede calistigi halde yer
degistiremeyen Ogretmenler ile cesitli nedenlerle oziirleri oldugu halde atamasi
olmayan katilimcilarin goriislerinin etkili oldugu diisiiniilmektedir. Milli Egitim
Bakanligi’min calisanlar ile ilgili yer degistirme islemleri, ¢alisanlarin talepleri ile
kurumun planlamasi arasindaki denge ile sinirli kalmamaktadir. Ciinkii atama ve yer
degistirme de bu iki etken disinda 6zel hayati etkileyen durumlar, es ve saglik ozrii
gibi planlamayr sirlayan faktorler de bulunmaktadir. Esi Milli  Egitim
Bakanligi’ndan farkli bir kurum biinyesinde calisanlardan ayni yerlesim yerine
atanamayanlarin sorunu, ancak diger kurumlari da kapsayan bir atama ve yer
degistirme diizenlemesiyle c¢oziilebilir. Bu sorunun, sadece Milli Egitim Bakanlig1
personeli ile ilgili diizenleme ve sinirlamalarla ¢oziilmesi miimkiin goriinmeyip diger
bakanliklarin da dahil olduklar1 bir diizenleme ve Kkoordinasyonla c¢o6ziime
kavusturulabilir. Ayrica, insan kaynaklar1 yonetiminde bir tasarim yontemi olarak
kabul edilen rotasyon uygulamasinin da Bakanlik calisanlarinin performansina
olumlu etkileyecegi gibi yer degistirme konusundaki titkanmanin 6niinii agabilecek

bir uygulama olacag diisiintilmektedir.

Ucretlendirme ve insan kaynaklar1 sistemleri arast uyum konusundaki
o0gretmen goriiglerinin, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutuna iligkin
ogretmen algisinin negatif olmasinda etkili oldugu diistiniilmektedir. Bu konudaki
katilimer algisi, ticretlendirmenin mesleki sorumluluklarla orantilt bir sekilde yapilip
yapilmadi ifadesi ve farkli hizmet siniflarinda (kadrolarda) gorev yapan c¢alisanlara
iliskin insan kaynaklar1 uygulamalarinin birbiriyle uyumu konusundaki goriisleriyle
test edilmistir. Bakanlikta farkli gorevlerde ¢alisan personele iligkin insan kaynaklar1
uygulamalar1 (licret, izin, gorevde yiikselme, basar1 degerlendirme gibi) birbiriyle
uyumlu hale getirilmelidir. Ornegin okul miidiiriiniin calisma saatleri, goreviyle ilgili
yasal sorumluluklar ve isinin psikolojik agidan yipraticiligina karsilik maiyetinde
gorev yapan miidiir yardimcisit ve 6gretmenlerle ayn1 maasi almasi, ticretle ilgili bir
uyumsuzluk olarak sayilabilir. Yine 30 saate derse giren genel kiiltiir dersleri
ogretmenleri 18 saat ek ders iicreti alabiliyorken ilkokul ogretmenleri (sinif
ogretmeni) 15 saat ek ders iicreti alabilmektedir. Bunun gibi ¢alisma barigina zarar

veren ve licret adaletsizligine neden olan insan kaynaklar1 sistemleri arasi
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uyumsuzluk seklinde anlagilabilecek uygulamalarin 6niine ge¢mek icin is degerleme

caligsmalar1 yapilmali, iicret sistemi de bu ¢aligmalar esas alinarak olusturulmalidir.

Aragtirmada sendika yoneticiligi yapan katilimcilarin orgiitsel baghilik ve
stratejik insan kaynaklart yonetimi algilarinin diisiik oldugu goriilmiistiir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu kapsaminda ise sendikalarin calisma
hayati sorunlarinin ¢oziimii konusundaki etkileri ile ilgili katilimc algis1 olumsuzdur.
2001 yilinda yapilan yasal diizenleme ile kamu gorevlilerinin sendika tiyeliklerinin
yasal héle gelmesinin ardindan Milli Egitim Bakanlii calisanlarinin biiyiik bir
boliimii cesitli sendikalara iiye olmuslardir. Bu sendikalar hem egitim ve Ogretim
alaninda, hem de {iyelerinin calisma kosullar1 ile ilgili konularda faaliyetler
yapmaktadirlar. Demokratik bir iilkede sivil toplum kuruluslarinin bir baski grubu
olarak varligi, katilimc1 demokrasi acisindan arzu edilen bir durumdur. Ancak
Tiirkiye’de kamu gorevlilerinin  sendika {iyesi olabilmelerine imkan veren
diizenlemenin kisa bir siire Once yiirlirlige girmis olmast nedeniyle bu alanda
sistemli, yapici, calisma barigina katki saglayan ve gelenege doniismiis bir iligki
olugmasi basarilabilmis degildir. Sendikalarin, Bakanligin merkez, tasra ve yurtdis
teskilatinda yasanan sorunlari gorme, algilama ve dile getirme tarzlari, kurum
hiyerarsisi i¢indeki gorevlilerin klasik biirokratik yaklasimindan farkli olacaktir. Sivil
bir bakis acis1 ile kararlara katilma, elestirme, kamuoyu olusturma, kamuoyu baskisi
olusturma, kamu denetimi islevini yerine getirme gibi 6nemli gorevleri yapabilecek
sivil toplum kuruluglar1 olarak sendikalarin varligi, kurumun hizmet standartlarim
arttirict bir etkiye sahip olacaktir. Bakanlik, sendikalar1 birer kurumsal paydas olarak
kabul etmeli ve onlarla kurumsal bir iligki tesis etmelidir. Su an zorunlu birtakim
kurul ve komisyonlar disinda, bireysel iliskiler ve idari tasarruflardan ibaret bir iligki
tiirii olarak devam eden bakanlik-sendika iligkisi, bilgi paylasimi ve politika onerileri
basta olmak tizere diizeyli ve resmi bir iligki tesis etmeye evirilmeli; konuyla ilgili
diizenlemeler yapilarak bu iligki enformel olmaktan c¢ikarilarak mevzuata

dayandirilmalidir.

Arastirmada 6gretmenlerin biiyiik bir boliimiiniin Bakanligin stratejik planini
okumadiklar1 goriilmiistiir. Bakanligin stratejik plan1 ve hedefleri konusunda bilgi

sahibi olunmamasinin, bu stratejilerin gerceklestirilmesi yoniinde ¢aba gosterilmesini
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engelleyecegi diistiniilmektedir. Bakanlik, uygulamalariyla politika ve stratejilerinin

ogretmenler tarafindan bilinmesini saglayacak faaliyetlerle hedef birlikteligine

yonelik farkindalik yaratmalidir. Ogretim yilinin baginda ve sonunda yapilan mesleki

calismalar ve hizmet i¢i egitimlerle Ogretmenlerin Bakanlik uygulamalart ve

stratejileri hakkinda bilgi sahibi olmalar1 saglanmalidir.

4.2.2

Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Benzer ¢alisma, farkli kamu kurumlarinda yapilarak kurumlar arasindaki fark
ortaya konulabilir.

Bakanlik c¢alisanlarinin stratejik insan kaynaklari yonetiminin yatay ve dikey
boyutlar1 ile ilgili algilari, bagimsiz birer arastirma konusu seklinde ele
alinarak bu alginin olusmasina neden olan insan kaynaklar1 uygulamalarinin
hangileri oldugu arastirilabilir.

Milli Egitim Bakanlifi’nin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, teknik
islevler, ise alma ve yetistirme, kariyer, basar1 degerlendirme, odiillendirme,
denetim ve kontrol, {icret yonetimi gibi insan kaynaklar1 yonetiminin
islevlerinin her birinin bagimsiz ele alindig1 arastirmalar yapilabilir.

Benzer bir calisma, Bakanliin merkez teskilati yoneticileri, tasra teskilati
yoneticileri (il, ilce ve kurum yoneticileri) ve farkli hizmet sinifinda ¢alisan
personel ile ilgili yapilabilir. Boylece farkli statiilerde calisanlarin stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi algilar1 ve orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskide
ne tiir farklar oldugu ortaya konulabilir.

Bu arastirmada stratejik insan kaynaklari yonetimi ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligki ele alindi. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile diger
orgiitsel tutum ve davramiglar arasinda ne tir bir iligki oldugunun
arastirtlmasinin yararl olabilecegi diistiniilmektedir.

Ogretmenlerin orgiitsel baghliklarini artirmanin yollar1 iizerinde arastirma

yapilabilir.
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EKLER

EK 1: Kisisel Bilgi Formu

Bu ol¢ek, kurumunuzda orgiitsel baglilik konusundaki diisiincelerinizi
belirlemek i¢in hazirlanmistir. Sizden beklenen maddelere katilma derecenizi
isaretlemenizdir. Elde edilen veriler yalnizca bilimsel bir arastirmada kullanilacaktir.
Calismaya zaman ay1rip katki sagladiginiz icin tesekkiir ederiz.

KISISEL BILGILER
Cinsiyetiniz : Erkek O Kadin O
Ogrenim Durumunuz : Lisan O Master U Doktora U
Hizmet Yiliniz :1-10 O 11-20 O 21-30 O  31veUsti O
Gorev Yaptiginiz Ilce : Ayas O Golbas1 O Bala 0 Haymana O
Mesleginizde kariyer yapmak, oncelikleriniz arasinda midir? Evet 0 Hayir O

Mesleginizle ilgili diizenli olarak takip ettiginiz herhangi bir yayin var m1? Evet 0O Hayr [

Milli Egitim Bakanlig1’nin Stratejik Planini incelediniz mi? Evet O Hayr U

Kurumunuzdaki yonetsel karar ve uygulamalar1 adaletli buluyor musunuz? Evet (0 Hayir O Bazen O

Herhangi bir sendikanin yonetim kademelerinde gorev yaptiniz m1? Evet 0 Hayir O

161



EK 2: Orgiitsel Baghhk Olcegi

Bu ol¢ek, kurumunuzda orgiitsel baglilik konusundaki diisiincelerinizi
belirlemek i¢in hazirlanmistir. Sizden beklenen maddelere katilma derecenizi
isaretlemenizdir. Elde edilen veriler yalnizca bilimsel bir arastirmada kullanilacaktir.
Calismaya zaman ay1rip katki sagladiginiz igin tesekkiir ederiz.

SECENEKLER: Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Kismen Katiliyorum (3),
Katiliyorum (4),Kesinlikle Katiltyorum (5).

NOT: “Kurumunuz” ifadesi gorev yaptiginiz okulu degil; Milli Egitim Bakanlig1’n1 ifade
etmektedir.

KATILMA
S.NO. OLCEK MADDELERI DERECESI
12345
Meslegimin geri kalan kismin1 bu kurumda gecirmekten ¢ok
1 12345
mutluluk duyardim.
Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmisg
2 oy . 12345
gibi hissediyorum.
3 Kurumuma kars1 giiclii bir ‘aitlik’ duygusu hissetmiyorum. 12345
4 Bu kuruma karg1 ‘duygusal baglilik’ hissetmiyorum. 12345
5  Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir parcast’ gibi hissetmiyorum. 12345
6  Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade ediyor. 12345
7 Su anda bu kurumda ¢aligmaya devam etmek benim icin bir istek 12345
oldugu kadar bir gereklilik de.
8  Su anda istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢ok zor olurdu. 12345
Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek
9 12345
cok sey aksardi.
Calistigim bu kurumu birakmayi diistindiirecek segenegim
10 . o 12345
neredeyse hi¢ yok gibi.
Bu kuruma kendimden bu kadar cok sey vermemis olsaydim
11 . 12345
bagka bir yerde caligmay1 diisiinebilirdim.
Bu kurumu biraktigimda ortaya cikacak birkac olumsuzluktan biri
12 . o 12345
de mevcut is olanaklarimin azligidir.
Su anki igverenimle caligmaya devam etmek icin (ona karsi)
13 S . : 12345
hicbir zorunluluk hissetmiyorum.
Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk etmenin
14 .. o Lo 12345
dogru bir hareket oldugunu diisiinmiiyorum.
15  Su an bu kurumu biraksam sucluluk duyardim. 12345
16  Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 12345
Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢iinkii kendimi buradakilere
17 . . 12345
karst mecbur hissediyorum.
18  Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 12345
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EK 3: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi

Bu olcek, kurumunuzdaki insan kaynaklarinin nasil yonetildigine iliskin
diisiincelerinizi belirlemek icin hazirlanmistir. Sizden beklenen maddelere katilma derecenizi
yuvarlak icine alarak isaretlemenizdir. Elde edilen veriler yalnizca bilimsel bir aragtirmada
kullanilacaktir. Calismaya zaman ay1rip, katki sagladiginiz icin tesekkiir ederiz.

Kesinlikle Katilmiyorum(1), Katilmryorum(2), Kismen Katiltyorum (3), Katiliyorum (4), Kesinlikle Katiliyorum
(%)

KATILMA
S.NO OLCEK MADDESI DERECESI
1 2345
Kurumun stratejik planlama siirecinde, insan kaynaklar1 yoneticilerinin aktif rol aldiklari,
1. 1 2345
insan kaynaklar1 uygulamalarindan anlagilir.
2 Kurum mevzuaty, isle ilgili analizlerden sonra yapilir. 1 2345
3 Calisanlarin performansi, mesleki gelisimlerini destekleyecek sekilde degerlendirilir. 1 2345
4 Kurumun insan kaynaklar sistemi, isin ozelligine uygun nitelikte personeli seger ve 1 2345
yerlestirir.
5 Kurumda stratejik hedefleri gerceklestirmekle uyumlu insan kaynaklart politikalari 1 2345
uygulanir.
Yer degistirme iglemleri, ¢alisanlarin talepleri ile kurumun planlamas: arasinda anlastlir
6 . . 1 2345
bir denge gozetilerek yapilir.
7  Kurumda basarili olanlar, objektif kriterlere gore ddiillendirilir. 1 2345

8  Performans arttirmak i¢in ihtiya¢ duyulan egitimleri belirlemek iizere caligmalar yapthr. 1 2 3 4 5

Insan kaynaklar1 uygulamalari, galiganlarin kurum stratejilerini benimsemeleri ve hayata

? gecirmeleri yoniinde motive edicidir. 12345

10 Kurum ¢aliganlarinin basarili olabilecekleri gérevler ve birimler arasi gegislere imkan 1 2345
verilir.

11 Calisanlarin mesleki gelisimine yonelik hizmet i¢i egitim talepleri dikkate alinir. 1 2345

Kurumun farkli hizmet simiflarinda (kadrolarda) gorev yapan calisanlara iligkin insan
12 kaynaklart uygulamalar1 (iicret, izin, gorevde yiikselme, basari degerlendirme gibi) 1 2 3 4 5
birbiriyle uyumludur.

13 Kurumda gorevde yiikselme firsatlart basar1 degerlendirme sistemiyle uyumludur. 1 2345

14  Calisanlar, mesleki sorumluluklartyla orantil bir sekilde ticretlendirilir. 1 2345

15 Kurum mevzuatinda, insan kaynaginin performansimi arttirici yonde diizenlemeler 1 2345
yapilir.

16  Uygulanan iicretlendirme sistemi, bagarili olmada etkilidir. 1 2345

17  Sendikalar, ¢calisma hayat1 sorunlarinin ¢6ziimii konusunda etkilidir. 1 2345
Kurumda karar vericiler, kurumun tiim kademe ve fonksiyonlarini biitiinlestirecek bir

18 o 1 2345
strateji ile hareket eder.

19  Ihtiyag duyulan insan kaynagi, uzun donem planlama galigmalartyla temin edilir. 1 2345

20 Kurumda, yonetim kademelerinde gorev alacaklarin tespitinde, yoneticilerin kurum 1 2345

hedeflerini gerceklestirme becerisi dikkate alinir.

21 Kurumun stratejik plani, insan kaynaginin gelistirilmesine imkan saglayacak niteliktedir. 1 2 3 4 5

Kurumda insan kaynaklan ile ilgili faaliyetler uzun donem planlama seklinde hayata

22 L 1 2345
gecirilir.

23 Kurumda, bedensel ve psikolojik yipranmaya neden olan durumlarla ilgili 6nlemler 1 2345
alinir.

24 Kurumdaki insan kaynaklar1 uygulamalarindan, birimler arasinda koordinasyon oldugu 1 2345
anlagilir.

25 Kurumda “insan” deger yaratan stratejik bir kaynak olarak goriiliir. 1 2345
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EK 4: Arastirma izni

LTI g T.C.
_“L 1*' -
OB ANKARA VALILIG
\E 1{“}{ Milli Egitim Milddrligi
Sayi : 14588481-605.99-E.7342883 01.07.2016

Konu : Arastirma lzni

CANKAYA UNIVERSITESINE
(Rekudrlik)

ilgi: a) MEB Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Midiirliigintn 2012/13 nolu Cienelgesi.
b) 10/06/2016 tarihli ve 1356 sayih yaziniz.

Enstitiniiz Insan Kaynaklan yiksek lisans ogrencisi Nevzat OYLEK'in "Oirgiitsel
Baphilik Olgedi” ve "Stratejik Insan Kaynaklan Ydnetimi Olgedi™ konulu tez kapsaminda
uygulama talebi Modarligimizce uygun gorilmily ve uygulamanin yaplacag flee Milli
Egitim Miidiirligiine bilgi verilmistir.

Gordgme formunun (2 sayfa) amstirmaci farafindan wygulama yapilacak savida
ogalulmas ve pahsmamn bitiminde bir ameginin (ed ortaminda) Mudirligimiz Strateji
Tielistirme (1) Subesine giinderilmesini arz ederin. =

. L3 r -
. Ali GUNGOR
ﬁ i : V| M tidiir a.

L
\b * UL Sube Madiirh :
& N

Gankaya b~ &4 ’}-—J€ ‘(,‘F :;‘{

GELEN EVRAS W
13 W 26 .
006581 -
/A K
Komya yak Haskent Ofretmen Evi arkis Begevler ANKARA Ayl bilgr igia

-prsin: isdatistikfaneh. goy e Teb 32y XM 63 4 T/E35

B evrak gilvenl elektranik s ibe amzatammigin, hotpfevralsargu. il gov 1w sdresiden dB0C-IB01-3b0c-bdal-TAcT ke ile iyt edhlebilir.
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