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ONSOZ

21. yy ’da tiim isletmeler gibi 6zel okul igletmeciligi alaninda faaliyet gosteren
kurumlar da karar ve uygulamalarinda genis perspektifte diisiinerek giinceli
yakalamak, belirli standartlara ulasmak durumundadirlar. Bu standartlarin baginda da
insan kaynaginin etkin yonetimi gelmektedir. Bu alana yatirim yapmayan 6zel okullar

yakin bir gelecekte birtakim olumsuz sonuglarla kars1 karsiya kalacaklardir.

Ulkemizdeki 6zel okul isletmeciligi her gegen giin artan sayilariyla dogru orantili
olarak diger isletmeler gibi rekabet edebilmek, sundugu egitim hizmetinin kalitesini
artirmak ic¢in etkin ve stratejik insan kaynaklar1 yonetim islevlerine sahip olmasi 6nem
arz etmektedir. Bununla birlikte 6zel okullarin insan kaynagi olan yonetici ve
ogretmenlerin, ¢alistiklart okullara baglhilik diizeyleri de aym sekilde verilen

hizmetlerin ve insan kaynaginin gelisimine olumlu katkilar saglamaktadir.

Bu arastirma, 6zel okullarda insan kaynaklar1 yonetim islevlerinin uygulanma
diizeylerini ve iggoren olarak yonetici ve dgretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerine

etkisinin olup olmadig1 veya hangi diizeyde oldugunu ortaya ¢ikarmay1 amaglamistir.

En basta beni Ozveriyle biiyliten ve Ogrenim hayatim boyunca maddi manevi
desteklerini esirgemeyen anne ve babama; arastirmamdaki verileri toplamam
konusunda vakit ayirip anket sorularimi yanitlayan egitim neferi tiim yonetici ve
ogretmenlerimize, tezimin her asamasinda biiyiik katki ve destegi olan tez danigmanim
Dr. Ogr. Uyesi Kamil Arif KIRKIC hocama ve beni tesvik eden, cesaretlendiren esim
Canan DEMIREL e, ¢alismam esnasinda zaman ayiramadigim ¢ocuklarima en igten

siikranlarimi1 sunarim.

Kemal DEMIREL
istanbul - 2020



OZET

OZEL OKULLARDA INSAN KAYNAKLARI YONETIM
ISLEVLERININ GERCEKLESME DERECESINE GORE
YONETICi VE OGRETMENLERIN ORGUTSEL BAGLILIGI

Kemal DEMIREL
Yuksek Lisans, Egitim Yonetimi
Tez Danismant: Dr. Ogr. Uyesi Kamil Arif KIRKIC
Ekim-2020, 141+xvii Sayfa

Bu aragtirma 6zel okullarda insan kaynaklari yonetim iglevlerinin gergeklesme
diizeyleri ile bu okullarda calisan yOnetici ve Ogretmenlerin orgiitsel baglilik
dizeylerini belirlemeyi ve bu iki degisken arasinda anlamli bir iliskinin olup

olmadigini tespit etmeyi amaglamaktadir.

Calismanin belirlenen amag¢ dogrultusunda 06zel okullarda g¢alisan yonetici ve
ogretmenlerin orgiitsel bagliliginin artirilmasina yonelik bir insan kaynaklar1 yonetim

anlayisinin gelistirilmesine katki saglayacagi diigiiniilmektedir.

Arastirmanin ¢alisma evreni, 2019-2020 egitim-6gretim yilinda, Istanbul ilinde
bulunan, 6zel okullarin anaokulu, ilkokul, ortaokul ve lise kademelerinde ¢alismakta
olan 6gretmen ve yoneticiler olusturmaktadir. Arastirma 6rneklemini ise amaca uygun
ornekleme yontemiyle belirlenen ve galismaya goniillii olarak katilan 501 kadin, 260

erkek olmak {izere toplam 761 6gretmen ve yonetici olusturmaktadir.

Arastirmada insan kaynaklar1 yoOnetim islevlerini belirlemek amaciyla Saylan
tarafindan gelistirilen “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerini Belirleme Olcegi”
kullamlmgtir. Orgiitsel baglihigi belirlemek igin ise Allen ve Meyer tarafindan
gelistirilen ve Wasti tarafindan Tiirkge ‘ye uyarlanan “Orgiitsel Baglilik Olgegi”
kullanilmistir. Aragtirmanin degiskenlerine yonelik veri toplamak igin ise arastirma

yapan kisi tarafindan hazirlanan “Kisisel Bilgi Formu” kullanilmistir.

Bu c¢alismada elde edilen veriler SPSS paket programu ile analiz edilmistir. Verilerin
analizinde bagimsiz gruplar t testi, tek yonlii varyans analizi ANOVA, Scheffe Testi,

Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizleri kullanilmistir. Verilerin ortalama,



standart sapma, standart hata, frekans ve yiizdesel dagilimlari bulgularda

paylasilmistir.

Aragtirmanin  sonunda elde edilen analiz sonuglarma gore; 0zel okullarda
uygulanmakta olan insan kaynaklar1 yonetim islevleri ve orgiitsel bagliligi konu alan
bu arastirmadaki elde edilen sonuglar, IKY islevleri ile &rgiitsel baglilik anlaminda
anlamli ve yiiksek pozitif bir iliskinin var oldugunu gdstermektedir. Dolayisiyla
calisanlarim orgiitsel baglilik diizeyleri, mevcut IKY islevleri ve faaliyetlerinden biiyiik

6lclde etkilenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Ogretmen, Orgiitsel Baglilik, insan Kaynaklar1 Y 6netimi, Ozel
Okullar



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF ADMINISTRATORS AND
TEACHERS ACCORDING TO THE DEGREE OF REALIZATION OF
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT FUNCTIONS IN PRIVATE
SCHOOLS

Kemal DEMIREL
Master, Educational Administration
Thesis Advisor: Asst. Prof. Kamil Arif KIRKIC
October-2020, 141+xvii Pages

This study aims to determine the realization levels of human resources management
functions in private schools and the organizational commitment levels of
administrators and teachers who work in private schools and to determine whether

there is a significant relationship between these two variables.

It is thought that the study will contribute to the development of a human resources
management approach to increase the organizational commitment of administrators

and teachers working in private schools in line with the determined purpose.

The study universe of the research consists of teachers and administrators working in
the kindergarten, primary school, middle school, and high school levels of private
schools in Istanbul in the 2019-2020 academic year. The research sample consists of
761 teachers and administrators, 501 females, and 260 males, determined with the

convenience sampling method and who participate in the study voluntarily.

The "Scale for Determining Human Resources Management Functions™ developed by
Saylan to determine human resources management functions was used in the study. In
order to determine organizational commitment, the "Organizational Commitment
Scale™" developed by Allen and Meyer and adapted into Turkish by Wasti was used.
The "Personal Information Form" prepared by the researcher was used to collect data

on the variables of the study.

The data obtained in this study were analyzed with the SPSS package program.
Independent groups t-test, one-way analysis of variance ANOVA, Scheffe test,

Pearson correlation analysis, and regression analysis were used to analyze the data.

Vi



The average, standard deviation, standard error, frequency, and percentage

distributions of the data are shared in the findings.

According to the analysis results obtained at the end of the research; The results
obtained in this study on human resources management functions and organizational
commitment in private schools show a significant and highly positive relationship
between HRM functions and organizational commitment. Hence, the organizational
commitment levels of employees are greatly affected by existing HRM functions and

activities.

Keywords: Teacher, Organizational Commitment, Human Resources Management,

Private Schools
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BIiRINCIi BOLUM
GIRIS

Orgiitlerin temel yap1 tasi olan insan ve onun ydnetimi ister kiiiik ister biiyiik
isletmelerde olsun orgiitiin amaglarina ulasabilmesi igin bir takim sistem, suregleri ve

disiplinleri gerektirmektedir (Murat, 2010: 10).

Egitim Orgiitleri tanimi igerisinde olan 6zel okullar {ilkemizde gerek nesillerin
yetistirilmesi gerekse 6gretmen meslek dalinin istihdamini saglamasi agisindan 6nemli
bir boslugu dolduran bir érgiitlerdir. Isletme anlaminda da ydnetimi kamu okullarindan

farkli olarak ilerlemekte, yenilikleri takip edip biinyesine uygulamasinda oncii

olmaktadirlar (Karakillah, 2019: 24).

Calismanin birinci béliminde personel yonetiminden, insan kaynaklar1 yonetimine
gecilen tarihsel stire¢, insan kaynaklar1 yonetim islevlerinin ve oOrgiitsel baglilik
kavramlarinin 6nemi ve bu iki ana unsurun 6zel okullardaki islevselligi baglaminda
incelenmis. Yapilan aragtirmalar sonucunda arastirmanin problemi, amaci, énemi,

varsayimlari, sinirliklari ve temel tanimlar verilmistir.

Ikinci béliimde literatiir taramas1 yapilarak, arastirmanin temel konusunu teskil eden
“Insan Kaynaklar1 Ydnetimi Islevleri” ve “Orgiitsel Baglhlik” konular1 hakkinda teorik

gerceve olusturulmustur.

Ucgiincii boliimiinde arastirma modeli, evren ve orneklem, veri toplama araglari
sunulmustur. Dordiincli boliimde yapilan 6lgek sonuglart kapsaminda arastirma
hakkindaki bilgi ve bulgulara yer verilmis, besinci boliimde ise genel degerlendirme,

tartigma ve Oneriler ve son olarak sonug bolimd, kaynakga ile tamamlanmigtr.

1.1. Problem

Diinya tarihin doniim noktalarindan biri olan Sanayi Devrimi dncesine kadar degisim
dinamiklerinin hiz1 yavas iken; 90’1 yillara gelindiginde, bilgi teknolojilerinin
gelismesiyle gittikce artan bir oneme sahip olmustur. Artan kiiresellesme ve rekabet,
ulusal ve uluslararasi biitiinlesmelerin artmasi, ekonomik ilerlemede 6nemli faktoriin
insan kaynagi oldugunun anlasilmasi, tiiketicilerin bilinglenerek beklentilerinin

degismesi, bilgi, iletisim ve etkilesimin Oneminin artmasi gibi birgok hususlar



yonetimde ve kurumsal uygulamalarda ve bu uygulamalardaki yonetimsel stire¢lerde

onemli degisiklikler meydana getirmistir (Yildiz, 2001: 11).

Bu yonetimsel siireclerde drgutlerin degisen kosullara ayak uydurabilmesi; rekabet
giiclinii, karliligin1 artirabilmesi, ancak insan kaynaginin aktif ve verimli bir sekilde
isletilmesiyle miimkiindiir. (Uslu & Kedikli, 2017: 67). Bu agidan dogru isletme
stratejilerinin  kullanilmasi, siirdiiriilebilir bir hale getirilmesi bakimindan insan

kaynaklarinin yonetimine dnemli gérevler diismektedir.

Hizmet sektorii icerisinde bulunan 06zel egitim kurumlarinda en tepedeki
kurucusundan, yoneticilerine, 6gretmenlerine ve diger yardimci hizmetlerine kadar
etkin insan kaynaklar1 yonetimi daha da 6nem kazanmaktadir. Ulkemizde gittikce
sayilar1 artan 6zel egitim kurumlar1 biinyesinde insan kaynaklar1 birimi olsun olmasin
insan kaynaklar1 yonetim iglevleri bir sekilde yiirtitiillmektedir. Her okul etkin 6gretim
kadrosu olusturmaya, artan rekabet ortaminda basar1 gostermeye ve varhigim

siirdiirmeye ¢alismaktadir (Bursalioglu, 2002: 135).

Okulda ¢alismakta olan isgérenlerin belli basli niteliklere sahip olmalarinin yaninda,
kurumun basaris1 igin caba goOstermesi, kendini kurumlariyla 6zdeslestirmeleri
dolayisiyla galistigi kurum ile zaman igerisinde bir bag olusmasi kurumun basarisini
artirmaktadir. Bu bag ise orgiitsel baghliktir. Ogretmenlerin ¢alistigin kurumdaki
ortam ve is kosullarindan memnun olmasi, yoneticilerine giiven duymasi isindeki
verimliligini ve is yerindeki kural ve kararlara bagliligini artiran bir sebeptir. Calistig1
okuldaki memnuniyeti yiiksek 6gretmenler kurumunu aile kendisini de o ailenin bir
ferdi olarak goriir ve idarecilerine gliven duyar. Kurumun aldigi kararlara olumlu

yaklagir (Karatas & Giiles, 2010:77).

Bir is goren olarak 6gretmenler kendilerini daha iyi isler yapmaya yireklendiren, deger
verilen, kisisel gelisimini ama¢ ve hedeflerini gergeklestirme noktasinda destek
verilen, yiiksek etik degerleri 6zlimseyen bir drgitun Uyesi olmaktan dolay1 kendini
ait hisseder. Boylece ¢alistig1 yer i¢in en iyisini yapmak i¢in azim gosterir (Argon &

Eren, 2004: 3).

Insan kaynaklar1 yonetiminin 6rgiit i¢indeki en 6nemli islevlerinden biri insanlarin
beraberce nasil daha verimli is tiretebileceklerini irdeleyip, bu hususlarda gelistirilecek

modellerle isgorenlerin verimliliklerini yukseltmektir. Bu kavram, ayni zamanda insan



kaynaklar1 yonetiminden beklenen, is hayatinin kalitesini arttirma gibi son derece

onemli bir olguyu ortaya ¢ikarmaktadir (Eren, 2012: 120)

Bu arastirmanin temel konusu egitim yonetimi bilimi kapsaminda; egitim orgiitlerinin
en Onemli insan kaynagi olan yonetici ve Ogretmenlerin, c¢alistigi kurumdaki
baghiligmin etkin insan kaynaklar1 yonetimiyle gerceklesecegine vurgu yapmaktir.
Bagliliginin yiiksek oldugu okullarda ¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin motivasyon ve
performanslar1 da yiiksek olacaktir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir drgiitiin kendisine
gerekli olan insan kaynagmi saglamak ve koordine etmek gayesiyle tasarlanan tiim

uygulamalar1 icerir (C6l, 2004).

Insan kaynaklari ydnetimi; insan kaynaklarinin planlanma, is analizi, gorev
tanimlarinin belirlenerek; is ilanlarina ¢ikilmasi, basvurularin incelenmesi, secilen
basvurulardan goriismeye ¢agirilmasi, is sozlesmesinin yapilmasi, oryantasyon siireci,
egitim ve gelistirme ¢alismalari, performans ve basar1 degerlendirmesi, disiplin, iicret
yonetimi, terfi, sosyal ve kultirel faaliyetler, is giivenligi ve saglik kosullari, isten

cikarma Vb. is ve islemleri esgiidiimler. (Findikg1, 2009: 23).

Orgutsel Kiltiir anlaminda insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi egitim orgiitlerinde
verimli bir sekilde uygulanabilmektedir. Bir is goren olan 6gretmenler ve yoneticileri
kurumun misyon ve vizyonlar1 hedefinde bir araya getirerek, calisanlarina biz bilinci
asilamak, okul tiyelerinin istek ve ihtiyaglarini gézetmek, kurumun bekasi yoninde,
okula bir kimlik olusturmak, yapilacak olan egitim — 6gretim faaliyetlerinin en etkin
bir sekilde yerine yuritilmesini saglamak vb. unsurlar okul kiltiirli kapsaminda yer
alir. Bu yapidaki bir ¢alisma ortaminda isgdren olarak Ogretmenlerin 0gretimsel

basarilar1 da ytikselecektir (Yesilyurt, 2009: 196).

Okulun misyon, vizyon ve Kkiiltlirline uygun personelin se¢imi, yerlestirilmesi,
oryantasyonu, egitimi, gelistirilmesi, devaminda performansmin degerlendirilerek
kuruma uyumlastirilmasi stireci ¢cok 6nemli oldugu kadar oldukca gii¢ bir islemdir.
Bununla beraber istihdam edilen ve emek verilen bu 6gretmenin okul igerisinde
devaminin saglanmasi ve zaman iginde kuruma olan katkilarinin siirekliliginin

saglanmasi da bir o kadar énemlidir (Ozer, 2020: 8).

Ozel okul sektériinde, bir 6gretmenden yaptig1 egitim dgretim faaliyetlerinden ve
ogrenci, veli, yonetim olarak yaninda olunmasi; 6gretmenlerin de ¢alistigi kurumdan

memnun olmasini saglamak sistemin siirdiirtilebilir bir kalitede olmasi i¢in gereklidir.



Bu kapsamda insan unsurunun dnemini kavrayan yoneticiler, etkin insan kaynaklar

uygulamalari ile ¢alisanlarini 6rgute baglamak istemektedir (Erdogan, 2004: 234).

Bu arastirma; 6zel okullarda insan kaynaklari yonetim islevlerinin ger¢eklesme duizeyi
ile bu diizeye gore yonetici ve dgretmenlerin orgiitsel bagliliklar: arasindaki iliskinin
incelenmesi ve bu degiskenlerde katilimcilarin kisisel 6zelliklerine gore farklilik olup
olmadiginin goriilmesi i¢in yapilmistir. Bu dogrultuda arastirmanin temel problemi;
“Ozel okullardaki insan kaynaklari yonetim islevleri diizeyi ile gretmenlerin orgutsel

baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir iligki var midir? seklinde ortaya konulmistur.

1.2. Amag

Isletmelerin ekonomik amaglar1 yaninda sosyal ve amaglar1 da olmahdir. Aksi takdirde
uzun 6murli ve verimli olamayacaklardir. Sosyal amagtan kasit insancil davranis
ilkelerinin var olmasidir. Bu iki amacin birlikte yiirtitiilmesi; isletmelerin varliklarini
devam ettirip, siirekli gelisim gosterebilmeleri i¢in Insan Kaynaklarma gerekli dnemin

verilmesinden gecmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 17-18).

Hizmet sektoriinde varligini siirdiiren 6zel okul isletmelerinde bugun artan rekabet ile
birlikte IKY daha da nem kazanmustir. Biiyiikliiklerine, misyon ve vizyonlarina gdre
farklilik gostermekle birlikte, ¢alisan sirkiilasyonunun fazla oldugu bu egitim sektoru
icin calisanlarinin orgiitsel bagliligi da kurumun bekasi i¢in 6nemli bir kavramdir

(Balaban ve Palaz, 2018: 4).

Bu aragtirmanin temel amaci; 6zel 6gretim kurumlarindaki ¢alismakta olan yonetici ve
ogretmenlerin algilarina gore insan kaynaklari yOnetim islevlerinin gergeklesme
diizeyinin incelenmesi ve insan kaynaklar1 yonetim islevlerinin ger¢eklesme diizeyi ile
orgilitsel baglilik duzeyleri arasinda bir iligkinin olup olmadigini belirlemeyi

amaclanmaktadir.
Ayrica arastirmamizda asagidaki sorulara yanitlar aranmistir:

1) Ozel okullarda calisan yonetici ve dgretmenlerin goriislerine gore Insan Kaynaklar
Yénetim Islevlerinin gerceklesme diizeyi insan kaynaklarinm saglanmasi, insan
kaynaklarimin gelistirilmesi, iicret yonetimi, c¢alisma iliskileri ve ydnlendirme

boyutlarinda ne diizeydedir?



2) Ozel okullarda IKY islevlerinin gerceklesme diizeyi
a) Okulun bulundugu yaka,
b) Calisanlarin okuldaki gorevine / statiisiine gore,
) Calisanlarin mesleki brangina gore,
d) Calisanlarin cinsiyetine gore,

e) Calisilan 6zel okuldaki “Insan Kaynaklari Birimi”nin mevcut olup olmamasina

gore,

f) Calisanlarin okulda gorev yaptigi egitim kademesine gore,

g) Calisanlarin meslekteki kidemine gore,

h) Calisanlarin o okuldaki ¢alisma siiresine gore,

i) Calisilan 6zel okulun tiiriine gore,

J) Calisilan 6zel okulun hizmet verdigi siireye gore,

k) Calisilan 6zel okulun sube sayisi (bliyiikliigline) gore
anlamli bir fark gostermekte midir?

3) Ozel okullarda c¢alisan yonetici ve Ogretmenlerin oOrgiitsel bagliliklar1 ne

duzeydedir?
4) Ozel okullarda calisan yonetici ve dgretmenlerin orgiitsel baghilik diizeyleri;
a) Okulun bulundugu yaka,
b) Calisanlarin okuldaki gérevine / statiisiine gore,
) Calisanlarin mesleki brangina gore,
d) Calisanlarin cinsiyetine gore,

e) Caligilan 6zel okuldaki “Insan Kaynaklari Birimi”nin mevcut olup olmamasina

gore,

f) Calisanlarin okulda gérev yaptig1 egitim kademesine gore,
g) Calisanlarin mesleki kidemine gore,

h) Calisanlarin o okuldaki ¢aligma siiresine gore,

i) Calisilan 6zel okulun tiiriine gore,



J) Calisilan 6zel okulun hizmet verdigi siireye gore,
k) Caligilan 6zel okulun sube sayisi (bliytikligiine) gore,
anlamli bir fark gostermekte midir?

5) Ozel okullarda calisan ydnetici ve gretmenlerin goriislerine gore Insan Kaynaklar:
Yénetimi Islevleri gerceklesme diizeyi ile yonetici ve 6gretmenlerin drgiitsel baglilik

diizeyleri arasinda anlamli bir iligki var midir?

6) Ozel okullarda 6gretmen ve ydnetici goriislerine gore Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Islevleri gerceklesme diizeyi, yonetici ve dgretmenlerin orgiitsel baghilik diizeyini

yordamakta midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsal hedefler ile isgdrenlerin gelisme ve yikselme
hedeflerini birlestirereck kurumsal mikemmellik olgusuna dogru seyri ifade
etmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitiin ¢alisanlar ile ¢alisanlarin birbiri ile
olan iliskilerine etkide bulunan tim yo6netsel hiukim ve uygulamalarindan
olusmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi s6z konusu ise, dnce insan kavramimin iyi bir
sekilde anlamak gerekir. Her insanin begenilme, takdir edilme ve saygi duyulmasi
hosuna gider. Bununla beraber her insanin degisik yetenekleri, diisiinceleri, farkli
goriis agilar1 ve hayat tecriibesi vardir. Yapisi, hacmi, uyguladigi sistem ve teknigi ne

kadar farkli olsa da tlim Orgutlerin en kiymetli 6gesi insandir (Barutgugil, 2004: 32).

Orgiitii olusturan, organize eden, iireten ve iiretileni tilketen hep insandir. Oyleyse
orgiit varligin1 insana bor¢ludur ve oOrgiitiin bekas: yine insandir. Bu kapsamda
isletmeler; aktif katilim, siirekli egitim ve gelisim, siireglerin iyilestirilmesi, ekip
calismasi, miisteri odakli ¢alisma gibi ilkelerin takip edilip uygulanmasiyla yasam
kazanir. Insan kaynaklarinin optimum diizeyde kullanimi, verimliligin maksimum
diizeye ¢ikmasini saglayacaktir (Sabuncuoglu, 2000: 1). Arastirmanin 6znesi olan 6zel
okullarda gorev yapan insan kaynaklari birimleri basta olmak {iizere, egitim
yoneticilerinin; psikoloji, grup dinamigi ve sosyal bilimler vb. alanlarda kendilerini
gelistirmesi en asgari bazi temel insan 6zelliklerini davranig bilimleri temelinde iyi

kavramasi gerekir (Turan ve Sisman, 2000). Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel islevi,



calisanlarin ihtiyaclarmi gozeterek orgiitsel amaglarina ulasmada ytiksek verimliligin

saglanmasidir (Yuksel, 2007: 4).

Bunun farkinda olan 6zel okullar yetenekli oOgretmenleri kesfetmek, c¢aligma
kosullarin1 cazip hale getirmek, okulda tutabilmek i¢in farkli ve alisilmisin disinda
uygulamalar1 hayata gecirmeye baslamislardir. Bununla birlikte yetenekli ve yetkin
ogretmenlerin  6nemli  olduklarinin  hissettirilmesi, faaliyetlerinin  farkinda
olundugunun gosterilmesi, yetenekleri dogrultusunda uygun pozisyonlarda
degerlendirilmesi, tesvik eden ddiil ve iicret politikalarina yer verilmesi 6gretmenlerin
kurum aidiyetini artiracag diisiiniilmektedir (Bilgin, 2018: 50). Insan gerekli kosullar
ve ortam olusturulursa sevkle calisir ve yanlis yaptiginda yikici bir elestiri almiyor ise
o0grenme ve sorumluluk alma egilimindedir. Boylesi bir turum {iretkenlik giiciinii

tesvik eder, aksi halde buna ket vurur (Izgéren, 2010: 61).

Bu arastirma ile; orgiitler i¢in gz ardi edilmeyecek sonuglara sahip orgiitsel baglilik
kavrammin, 6zel okullar agisindan da énemli veriler verecegi éngoriilmiistiir. Ozel
okullarda ¢alisan 6gretmenler agisindan orgiitsel baglilig1 olusturacak insan kaynaklari
uygulamalarinin dizeyini belirlemek ve bu uygulamalarin orgiitsel baglilik ile

arasidaki iliskiyi ortaya ¢ikarmaktir.

Bu caligma calisanlarin orgiitsel bagliliginin artirilmasinda insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin 6neminin kavranmasi anlaminda 6nemlidir. Bununla beraber hali
hazirdaki IK uygulamalarinin gdézden gegirilerek arastirma bulgular1 dogrultusunda

yeniden yapilandirilmasi baglaminda da katki saglayacagi beklenmektedir.

Alan yazinda bu iki degiskeni beraber ele alan calismalar sayica azdir. YOK Ulusal
Tez Merkezi incelendiginde; , Uysal’m (2005) “Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve
orgiitsel baglilik iliskisi lizerine bir arastirma” baslikli doktora tezi, Caki’nin (2017)
hava isletmeciligi pilotlar 6zelinde yapmis oldugu “Insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisi: Pilotlar {izerine bir alan
arastirmas1” baslikli doktora tezi, Vatansever’in (1994) bankacilik sektoriinde yapmis
oldugu “Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarma yénelik tutumlari drgiite baglhiliga
etkisi” baslikli yiiksek lisans tezi, Deniz’in (2006) 06zel saglik kurumunda yapmis
oldugu “Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalarmin drgiitsel bagliliga etkisi” baslikl
yiksek lisans tezi, Karaca’nin (2009) “Ilkdgretim okullarinda, ydneticilerin insan

kaynaklar1 yonetimi islevlerini yerine getirebilme yeterlikleri ile dgretmenlerin



orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligki” yiiksek lisans tezi, Kuzugiiden’in (2011) imalat
isletmeciligi sektoriinde yapmis oldugu “Bilgi calisanlarinin insan kaynaklar
uygulamalarina yonelik algilamalarinin 6rgiitsel bagliliklar1 tizerindeki etkisi” baglikli
yiiksek lisans tezi, Warsame’nin (2015) Sanayi sektdriinde yapmis oldugu “Insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve orglitsel baglilik” baslikli yiiksek lisans tezi,
Mutlu’nun (2016) siit isletmeciligi sektdriinde yapmis oldugu “Insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan algilanis1 ve orgiitsel baglilikla

iliskisine yonelik bir uygulama” baslikl ytiksek lisans tezleri bulunmaktadir.

Isletmenin ve isgorenlerin birgcok alanda etkileyen insan kaynaklar1 yonetimine iliskin
uygulamalarin  aragtirilmasi, mevcut alan yazina da katki saglayacagi
diistiniilmektedir. Ayrica bu ¢alismanin 6zel okul kurucu ve yoneticilerinin 6rgutsel
bagliligimi artirma adina, insan kaynaklar1 yonetim islevlerinin etkin kullanilmasini
saglayacak politikalarini tekrar gézden gegirmeleri konusunda farkindalik saglayacagi

umulmaktadir.

1.4. Varsayimlar
Bu arastirma asagidaki varsayimlara dayanmaktadir:

1. Belirtilen kosullar ve sinirlar igerisinde olusturulan érneklem evreni temsil etme

yeterliligine sahiptir.

2. Olgek formlarindaki tim ifadeler katihimecilar tarafindan dogru bir bigimde

anlamlandirilmis ve objektif olarak cevaplanmistir.

1.5. Smirhliklar
Bu arastirma;
1. 2019-2020 egitim 6gretim yili ile,

2. Istanbul ili, 6zel okullarin anasinifi, ilkokul, ortaokul ve lise kademelerinde calisan,

yonetici ve 6gretmenlerin gortisleri ile sinirlidir.



1.6. Tanimlar
Arastirmada kullanilan bazi kavramlarm tanimlari agagida verilmistir.

Personel / Isgoren: Yonetime bagh calisan kadm ve erkek calisanlarin tiimiidiir.

(Ferecov, 2011: 16).

Ozel Okullar: MEB’a bagl olarak 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu, 5580
sayili Ozel Ogretim Kurumlar1 Kanunu hiikiimlerine tabi olacak sekilde ile Milli
Egitim Bakanlig1 denetimi altinda faaliyet gdsteren; yerli, yabanci veya tiizel kisilerce
acilmug, ticret karsiliginda egitim-6gretim hizmeti veren egitim orgiitleridir. (Uygun,

2003)

Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Herhangi kurumsal ve cevresel bir ortamda insan
kaynaklarinin kuruma, ¢alisana ve cevreye faydali olarak, yasalara uygun verimli

yonetilmesini saglayan fonksiyon ve faaliyetler buttinidir (Sadullah, vd., 2013: 3).

Isgiicii devir orani: Bir isletmede belirli bir zaman dilimi icinde calisan personel

sayisimnin, o zaman donemi iginde isten ayrilan personel sayisina oranidir

(Sabuncuoglu, 2000: 40).

Orgut: Bireylerin ayn1 amaca ulasmak; bu amaci1 gerceklestirmek adina bir araya
gelmis bireylerin ¢abalarinin koordine edildigi bir anlasma bir birlikteliktir
(Malinowski, 1990: 41).

Ogretmen: Devletin egitim, 6gretim ve bununla ilgili ydnetim gorevlerini iizerine alan

Ozel bir ihtisas meslegi (Milli Egitim Temel Kanunu, 1973: 5109).

Yonetici: Bir kurulusu yéneten, bir kurulusta yonetimle ugrasan kimse (MEB, Ozel

Ogretim Kurumlar1 Yénetmeligi: 2012).

Orgiit Baghihg:: Isine diizenli devam eden, ne olursa olsun o6rgiitte kalan, bir is giinii
ve daha fazlasin1 kullanarak, Orgitin yararini diisiinen ve yatirimlarmi koruyarak

Orgutiin amag ve vizyonunu paylasandir (Meyer & Allen, 1997: 3).



IKINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIM iSLEVLERI VE ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde Insan Kaynaklari tanimi, tarihi gelisimi, Insan Kaynaklar1 Y&netim
Islevleri ile drgiitsel baglilik kavramu ilgili temel teoriler alanyazin taramas1 yapilarak

aciklanmaya calisilmistir.

2.1. Personel, Insan Kaynaklar

Uretimin daha ziyade kas giicii ve insan emegine dayali olarak yapildig1 donemlerde
Insan giicii, is giicii tammlamalar1 hakimken, makinelesmeyle birlikte yerini
“Personel” kavramina birakmistir. Bu kavram bir isletmenin sahibi / sahipleri
haricindeki yonetici, sef, memur, is¢i, teknisyen vb. kisileri kapsamakta diger bir
ifadeyle istihdam edilmis olan her kisi personel tanimlamasinin igine girer (Bilgin, vd.,

2004: 3).

IIk kez 1817 yilinda ekonomist Springer’in kullandig1 insan kaynaklar1 kavrami;
Taylor ve Fayol tarafindan yoOnetim alanindaki gerceklestirilen ¢alismalar ve

diistincelerle kavram biitlinlige kavusturmustur (Akt., Tortop, vb., 2017:10).

Personel ile ilgili uygulamalar ise 1930’Ilu yillardan sonra baslamistir. O yillarda
personel kismi kurumun bir birimi olsa da yapilan is kayit tutmaktan oOteye
gidememistir. II. Diinya savasi sonrasi yasanan ekonomik ve sosyal sikintilar
sirketlerin personel alimi, gérevlerinin belirlenmesi ve bu personellerin isletmedeki
devaminin saglanmasi gibi personel yonetimi alanina daha fazla agirlik verilmesini

dogurmustur (Akt., Erdem, 2004: 37).

1960-1970’1i yillarda ABD ve Avrupa’daki ¢ikan yasalar ile insana bakis agisini
degistirmis ve yOneticilerin; isgorenlerin ihtiyaglarinin karsilanmasinin Orgiitiin
hedeflerine ulagsmasi ve isletmenin veriminin artmasindaki roliinii daha 1yi anlamaya
baslamuslardir. Insana dair olgu ve olaylarm biitiinliik halinde diisiiniilmesi gerektigi,
bunun yaninda artan rekabet, teknik gelismeler ve diger ¢evre faktorleri orgiitlerin

vasifli personele olan ihtiyaci artirmustir (Tunger, 2011: 25).
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1980’lerden sonra “Personel Yonetimi” kavrami kullanimi azalmis ve 1990’lardan
sonra artik “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” kavrami c¢ogunlukla kullanilmaya

baslanilmistir (Akt., GOk, 2006: 18).

Ekonomik, sosyal, siyasal, kiiltiirel vb. gelisim ve degisimler sonucu “personel
yonetimi” kavrami; insan unsurunun 6nemi ve insan 6gesinin orglitiin vazgecilmez bir
kaynag1 olmas1 vurgusuyla gilincellenip modernize edilerek yerini “Insan Kaynaklari

Y 6netimi”ne birakmustir (A.g.e., 2006: 20).

Insan kaynaklar1 ydnetimi; ydnetim veya operasyonel kademelerdeki drgiitiin ihtiyaci
olan personeli se¢cme, yerlestirme ve etkinliginin devamli hale getirilmesini amacglayan

tiim destek faaliyetlerin isler hale getirilmesidir (Sabuncuoglu, 2000: 4).

Insan kaynaklarinin etkin kullanilmasiyla; hatali iiretim oraninin diismesi, moral
motivasyonun artmasi, personel yonetici catigsmalarinin azalmasi, iiriin ve hizmetin
niteliginde yiikselme ve is giicii devir oraninda diisme vb. 6nemli sonuglar elde

edilmektedir (Tortop, vd., 2017: 19).

“Personel yonetimi” ile “insan kaynaklar1” kavramlarindaki ana faklilik; personel
yonetiminde isletme menfaatleri gozetilirken, 1KY de isgiicii verimiyle birlikte i¢
miisteri olarak da sayilan isgéren memnuniyetini de gézetmek olarak diisiinebiliriz.

Tablo 2.1.1.’de temel farkliliklar gosterilmistir.

Tablo 2.1.1. : insan Kaynaklar: ve Personel Yonetimi FarkhhKlar:
Personel Yonetimi insan Kaynaklar1 Yonetimi
- Is Odakli - Insan Odakli
- Operasyonel Faaliyet - Damismanlik Hizmeti
- Kayit Sistemi - Kaynak Anlayisi
- Statik bir yap1 - Dinamik bir yap1
- Insan maliyet unsusu - Insan nemli bir girdi
- Kaliplar, normlar - Misyon ve degerler
- Klasik yénetim - Toplam kalite yénetimi
- Iste calisan insan - Isi yonlendiren insan
- I¢ planlama - Stratejik planlama

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000: 7.
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“Personel Yonetimi” anlayisiyla “Insan Kaynaklar1 YOnetimi” anlayisi arasindaki

ayrimlar ana hatlariyla asagidaki gibidir (Bilgin, v.d., 2004: 6) :

PY is odakli, IKY ise insan odakl bir perspektife sahiptir. PY’de insan unsuru
gozard edilerek isin en iyi sekilde yapilmas1 dnemliyken; IKY de ise dogru
isin yapilmasi i¢in insan ile ilgili tim unsurlarin 6ncelenmesi s6z konusudur.
PY’de insan bir maliyet unsuru olarak goriilii; IKY’de ise insan
degerlendirilmesi, gelistirilmesi, daha iyi hale getirilmesi gereken bir kaynak
olarak gorular.

PY’de isletme ile ¢aligan arasinda hukuki mali siireglerle ilgilenirken; IK'Y "nin
bir miihim bir alt alanidir.

PY yaklagimina sahip orgiitlerde daha ziyade gelenekgi, statiikocu ve ast {ist
iliskisini temele alirken; IKY’de ise hangi kademede olursa olsun tiim
calisanlarin orgiitsel performansi temele alarak en yararli katkiy1 saglayacak
ve isbirligi ve uyum igerisinde ¢alismay1 temele alir.

PY kisa siireli planlama ve islerle faaliyet gdsterirken, IK orta ve uzun vadeli
olacak sekilde stratejik bir perspektifle faaliyet gosterir.

PY’nin verimliligi 6nceden sinirlandirilmis personel politikalarinin basartyla
tatbik edilmesi ile dlgiiliirken, IKY’de basar1 ve verimlilik 6rgiitiin biitiinsel

performansinin artip artmamasi ile 6l¢iiliir.

Tablo 2.1.2.”de bir isletmede ¢alisanlar1 tanimlamak i¢in kullanilan kavramlarin ¢esitli

acilardak karsilastirilmasi gosterilmistir.
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Tablo 2.1.2. : Bir Isletmede Cahsanlar1 Tanmmlamak icin Kullamlan Kavramlarin Cesitli

Acilardan Karsilastirilmasi

Tanimlayici Isverenlerin Uretim Kapsadign insana insanin Sahip
Kavramlar Temel ilgi Odag Yontemi Calisan Grubu Balas Oldugu Nitelikler
Is glicii Uretim Insan emegine |Genellikle yénetici | Uretim araci | Kas giicii
insan glicl dayali olmayanlar ve maliyet

unsuru
Personel Pazarlama ve Makineye Bir isletmedeki tiim | Uretim Kas giicd, yetenek

finansman dayali cahsanlar araglarindan ve zekd

biri ve maliyet

unsuru
insan Rekabette Gstiinlik | Makineye ve | Bir igletmedeki tiim Elde edilmesi | Bilgi, beceri, temel
kaynaklar otomasyona |calisanlar ve gelistirilmesi| yetenekler,

dayali gereken temel| potansiyel ve

kaynak yetkinlikler
Insan Bilginin Uretilmesi ve| Otomasyona Bilgi igcileri basta  Temel yaurim | Bilgi, beceri, temel
sermayesi kullaimasi kenusunda | dayali olmak Uzere tim | ve sermaye yetenekler, gelisme
Entelektiiel rekabet cahsanlar potansiyeli, fark
sermaye yaratan yetkinlikler

Kaynak: Bilgin, v.d., 2004: 6.

Sabuncuoglu’na gore (2000: 8), Personel Yonetimi’nin genel ugras alanlari isci
secimi, sicil dosyasi, ticret bordolar1 hazirlama, yillik izinler, devam izleme, hasta
vizitesi ayarlama, vardiya sistemi, is¢i sagligi1 ve giivenligi, emeklilik, kidem ve ihbar

tazminati, yemek organizasyonu vb. operasyonel desteklerle ilgili islevleri vardir.

1980’lerin ortalarindan itibaren Personel Y&netimi yaklagimi yerine Insan Kaynaklar
Y onetimi yaklasimiyla; orgiitiin genel hedefleriyle isgorenlerin ihtiyaglar1 arasinda bir
sentez olusturularak bireyin orgiit ile ayn1 doyum seviyesinde bulugmalari temin

edilmesi esas alinmaya baslanmistir (A.g.e., 2000: 9).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetim Islevleri

Bir kiginin bir isletmeye alinmasindan, o isletmeden ayrilmasina kadar gecen siire
icerisinde kendisine sunulan insan kaynaklar1 faaliyetler biitiinline insan kaynaklar1
yonetimi islevleri olarak tanimlanmaktadir (Bayraktaroglu, 2008: 10). Bu islevler
Sekil 2.2.1.’de gosterilmistir.
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I VE DI$ GEVRELER

l

PLANLAMA KADROLAMA DEGERLENDIRME YETISTIRME ENDUSTRI IS GUVENLIGI
ODULLENDIRME GELISTIRME ILISKILERI VE ISGOREN
= v SAGLIGI
* Planlama ve * Per. Saglama * Degerlendirme + Egitim ve + Toplu paz. ]
Programlama yetigtirme « Is glivenligi
+ Secme ve + Temel Ucret ve » Sikayet
+ |s Analizleri * Yerlestime > Maaslar —*| « Kariyer >  ybntemleri % - lsgoren saghg
planlamasi
+ Oryantasyon + Ozendirici + Orgiitlenme
sistemler
+ Yan odiiller

l

BESERI| KAYNAK ETKINLIK
KRITERLERI
Verimlilik, Is Yagaminin Kalitesi

Sekil 2.2.1. : insan Kaynaklar1 Yonetiminin islev Faaliyetleri

Kaynak: Sadullah, vd., 2013: 9.

Byars ve Rue (2004: 5) 6 adet insan kaynaklar1 yonetim islevinden bahsetmistir.

Bunlar;
1. insan Kaynaklar1 Planlamasi, ise Alma ve Secim:

e lsletmenin amaglarma ulasmak igin ihtiyac duydugu insan kaynaklari
gereksinimlerini tespit etmek. Is analizleri yaparak bireylerin Ozel
gereksinimlerini icin gerekli olan organizasyonu tespit etmek.

e Bu gereksinimleri karsilayacak bir plan gelistirmek ve uygulamak.

e Kurulusun amaglarina ulasmak ve gerekli olan kisimlar i¢in insan kaynaklarini

secmek ve ise almak.
2. insan kaynaklar gelistirme:

e Organizasyon yapist i¢inde etkili ekipler olusturmak.
e (Calisanlar1 yonlendirmek, performanslarini degerlendirmek ve gelistirmek icin
sistemler, egitimler tasarlamak.

e (Calisanlara kariyer planlar gelistirmelerinde yardimei olmak.
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3. Tazminatlar ve kazanclar

e Tim c¢alisanlar i¢in tazminat ve sosyal yardim sistemleri tasarlamak ve
uygulamak.

e Ucret ve menfaatlerin adil ve tutarli olmasini saglamak.
4. Calsan ve Calisma Iliskileri

e Kurulus ile sendika(lar) 1 arasinda aracilik yapmak.

e Disiplin ve sikayet yonetim sistemlerinin tasarimi.
5. Guvenlik ve Saghk

e Calisan sagligi ve giivenligini saglayacak programlar tasarlamak ve
uygulamak.
e Calisanlara is performanslarini etkileyen kisisel sorunlari olanlara yardimlar

saglamak.
6. insan Kaynaklar1 Arastirmalari

e Bir insan kaynaklar1 bilgi taban1 saglamak.

e (alisan iletisim sistemlerinin tasarlanmasi ve uygulanmast.
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Tablo 2.2.1. : insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina iliskin Stmflandirmalar

Yazar(lar) ve Yil

Insan Eaynaldan Yonetimi Uygnlamalarma Hiskin Spuflandumalar

Delery ve Doty (1996)

-Orgiit igi kadver olanaklan,
-Ejitim,

-Somg odakh deferlendirmeler,
-Kar paylagimy,

Calizan giivenlif,

-Katihim

Chew ve Chan (2003)

-Kligi-5 umnom,

Uetetlendirme,

-Zorhs ghirevlerde cabigma firsate sunma,
Egitim,

Katies gl

Munjusi (2011)

-Efitim

-Performans temelli ficretlendirme
Calsan piiclendirme

-I; tasarim

-I; giivenlifl

-Performans

Lamba ve Chondhary (2013)

-Ise alum e secim,

-Efitim ve gelistirme,
-Tazminat ve diger faydalar,
-Terfi ve transferler

-Is vasam kalitesi

Sazedv.d. (2013)

-Kadrolama
Tegvik
-Efitim

Singh ve Kassa (2016)

-Ise alma ve vedesticme
-Efitim ve gelistirme
-Performans degedendirme
-Ueretlendirme

Nwachukwm ve Chladkova (2017)

-Efitim ve gelistirme
Ueretlendirme
-Insan kaynaklan planlamas:

Kaynak: Karaca, vd., 2020: 201.

Yukaridaki smiflandirilan Tablo 2.2.1.’de goriildiigii iizere alan yazinda bir¢ok “Insan

kaynaklar1 yonetim islevleri” ile ilgili alanyazinda farkli siniflamalar yapilmistir.
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Tablo 2.2.2. : insan Kaynaklar1 Yénetiminin Temel Faaliyet Alanlari ve islevleri

' Temel Faaliyet Alanlan ' Temel islevier

Orgiit, isler ve insanlar icin Planlama

P R
| Yapilmas '

Stratejik ortakdik
| Personel bulma

E | Personel segme

| insan Kaynaklarin Elde Edilmesi — ;
Ise yerlegtirme

Ise aligirma ve sosyalizasyon
Ucredendirme

: Orgiitsel baghlig artrma
insan Kaynaklarin Elde Tutulmas: I ls saglgaire ve glivenlifini saflama

Calisma iliskilerini siirdiirme
Kiiltiirel ve sosyal etkinlikler yapma

E | Performans deferleme

| | Odillendirme

: Bireysel ve Orgiitsel Performansin Eﬁ?mmﬂlwm B

: | Disipline etme

E Insan laynaldan ynnctlmmln sonuclarim I
| | degerieme |

Kaynak: Geylan, vd., 2013: 13.

Tablo 2.2.2.°de IKY Temel Faaliyet alanlar1 ile Temel Islevlerini gdstermistir.

Bircok farkli say1 ve tiirdeki insan kaynaklar1 yonetimi islevleri tasniflerinden ortak
olanlar ana hatlariyla birlestirildiginde bes ana islevde toplamak mimkinddr (Saylan,
2013: 18). Bunlar:

1. insan Kaynaginin Saglanmasi
2. Insan Kaynaginin Gelistirilmesi
3. Ucret Yonetimi

4. Calisma Iliskileri

5. Yonlendirme
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2.2.1. insan Kaynaginin Saglanmasi

Ihtiyag duyulan sayr ve nitelikte isgdren temini ve secimi, IKY’nin en temel
islevlerinden biridir (Gok, 2006: 36). Boylece orgutler faaliyetlerinde sureklilik
saglayabilir, faaliyetlerine kesintisiz olarak devam edebilirler. Insan kaynaginin

saglanmasinda gerceklestirilen faaliyetler asagida siralanmistir:

2.2.1.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Plan en genel anlamiyla gidilecek yol ve hareket tarzidir. Plan i¢in 6ncelikle bir amacin
olmasi gerekir. Planlama kimin, nerede, ne zaman, neyi, nasil ve kimlerle yapacagina

fiiliyata gegcmeden karar verilmesidir (Akt., Tunger, 2011: 89).

Insan kaynaklar1 planlamas1 kurumun gelecekteki insan kaynagi ihtiyacini1 6ngorerek,
bu ihtiyact (personelin sayis ve niteliklerini) belirleyen bir programlamadir (Geylan,
vd., 2013: 36).

IK planlamasinin tasarim asamasinda “biitiinciil diizey” ve “temel roller diizeyi” olarak
iki 6nemli kapsam vardir. “Biitiinciil diizey” organizasyondaki biiyiik isler ve is
gruplarmin biiylik kesimi i¢in yapilir tepe yonetim disindaki tiim islere duyulan
personel sayisi iizerinde durulur. Ornegin, bir fabrikaya 55 teknisyen 200 is¢iye ihtiyac
oldugunun tespit edimesi. Ikinci kapsam “temel roller diizeyi” ise stratejik agidan
kritek dneme sahip olan isler ve bunda istihdam edilecek personeli ifade eder. Ornegin
Ust Yo6netim, Miihendislik, Kurumsal Iletisim, Mali isle miidiirliigii vb (A.g.e., 2004:
37-38).

IK planlamasinin baslica amaglar1 sunlardir (Barutgugil, 2004: 247), (Sabuncuoglu,
2000: 29) :

e Orgiitte isgiicii kaynaklarinin dékiimiinii ¢ikarmak,

e Orgiitiin IK anlamida &zel ve genel gereksinimleri ile alakali yakin - uzak
sureli 6ngorulere sahip olmak,

e TIhtiyag duyulan 6zel isgiicii niteliklerini belirlemek

e Insan kaynagmin verimini ve etkinligini artirmak,

e Personel istihdaminda ekonomikligi saglamak,

e Isletmelerde {icret skalalarini belirleyip nesnel kosullarda islerin {icret

seviyelendirmesini saptamak,
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e [K’ya yonelik ihtiyaclar ile kurumun biitiinsel amag ve islevleri arasinda
birliktelik saglamak,

o Isgorenlerin verimlerini artirmak, Orgiite baglamak, gereksinimlerini
gidermek,

e Insan kaynaklar1 yatirrmlarinin yeterli seviyede geri déniismesini saglamak,

e Kurumda zamanla olusan degisim seviyesine gére meydana gelen personel
fazlaligini ve olusacak zarar1 ongorip gereken tedbirleri almak,

e Verimli bir IK plan ve programiyla yonetimin denetim yukint hafifletmek.

Isletmeler bir yandan iiretimin en 6nemli faktdrii olan insan kaynagma ihtiyag
duyarlar, diger yandan insan kayna@i maliyetlerinin artmasindan yakinirlar. Bu
durumda optimal insan kaynagi planlamasi yapmak &nemlidir. Thtiya¢ fazlasi insan
kaynag1 planlamas1 giderlerin artmasina, yetki c¢atigmalarinin yasanmasina yol
acacaktir. Bu durumun tersi olacak sekilde ihtiyacin altinda insan kaynagi planlamasi
1s yiikii, titkenmislik, motivasyon diisiikliigiine ve iiretimde verimin azalmasina neden

olacaktir (A.g.e., 2004: 31).

2.2.1.2. Is Analizi ve Is Dizaym

Is analizi herhangi bir ise iliskin yapilan gérev, faaliyetler ile o isi yapabilmek icin
gerekli olan bilgi ve becerilerin tespit etmeye yonelik veri toplama yontemidir (Izgéren
A., 2010: 64).

Is analizi yapilmadan &nce &rgiitiin misyonu, vizyonu, yonetim felsefesi, calisanlarin
ogrenim diizeyleri, faaliyet gosterilen alan ve dahili ve harici ¢evre unsurlar1 vb.
hususlarda gerekli enformasyona sahip olunmalidir. Bununla birlikte 6nceki is analizi,
calisma raporlar1 ile ¢alisan deneyimlerinden de faydalanilmalidir. is analizinde
goriisme, gézlem ve anket vasitasiyla asagidaki sorulara cevap aranarak bilgi toplanir

(Sadullah, 2013: 51-52):

e Islevler - Personelin gorevi? (ne yapiyor?)

e lsgorenin Ozellikleri - Bu is icin hangi tiir yetkinlikler, bilgi ve beceriler
gerekiyor?

e Personel isi hangi yontem ve tekniklerle yapiyor? (nasil yapiyor?)

e Caligma Alanlar1 - Isi yaparken hangi yardimer araglar1 kullaniyor? (Arac,

gerec, makine, donanim, yazilim, makine vb.)
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e Isin Fiziksel Gerekleri - Yapilan islerin fiziksel gerekleri ve fiziksel cevresi
nelerden olusuyor? (Fiziksel gii¢, konugma, gdzlem vb.)

e Hangi ¢iktilar, sonuglar elde ediliyor? (iiretilen mal & hizmet)

Isletmelerde cercevesi gizilen amagclarm gergeklestirilmesi admna calisanlar alan,
bolum, dal, birim, departman gibi isimlerle anilan ¢esitli gruplara ayrilmiglaridir. Etkin

organizasyon icin bu gruplarda niteliklerin, sinirlarin tanimlanmasina ihtiyag vardir.

insan Kaynaklan
Yonetimi
Programlan
« Verimliligi ve
calisma
yasaminin
kalitesini o =
gelistirici Is Analizi
programlar
(is dizayni ¢alismalari)
Orgiit i¢ Gevresi is Tanimlan is Gerekleri insan Kaynaklari
Yonetimi Programlari
* Tepe » Gorevler * Beceri )
yonetiminin | | « Amaclar * Bilgi * Insan
amaclari « Kosullar M + Yetenek | k;ayr}aklan
* Teknoloji - Standartlar - Kisilik ) lio an Iama
« Ozellikler - llgi i 85'6 e
Alanlari e¢im,
* Tercihler yerlegtirme

* Performans,
degerlendirme

» Ucret yonetimi

- Egitim

« I glivenligi ve
isgéren saghg

Sekil 2.2.2. : is Analizlerinin iKY islev ve Programlari ile Olan iliskisi

Kaynak: A.g.e., 2013: 53.

Sekil 2.2.2.de belirtilen “Is Analizi” ¢alismalarmna insan kaynaklar1 uygulamalarinin
bir énkosulu olarak énem verilmelidir. Onem verilmedigi takdirde insan kaynaklari

programindaki yetersizliklere ve sorunlara yol agacaktir.
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2.2.1.3 insan Kaynagim1 Bulma ve Segcme

Insan Kaynaklar1 yonetimlerinin en belirgin ve en temel fonksiyonlarindan birisi de

“kadrolama” olarak da isimlendirilen iggoren temini ve se¢imidir.

Isletmenin biiyiime, kii¢iilme politikalar1; personelin terfi, isten ayirma / ayrilma, yer
degistirme vb. uygulamalar Orgiitiin insan kaynagi ihtiyacinin artmasina veya
azalmasina sebep olmaktadir. Yoneticiler bu isgiicli ihtiyacini gdzlem ve gegmisten
gelen birikimleri ile belirleyebilmektedirler. Bu kisisel ve siibjektif bir yontem olup
bilimsel degildir. Delphi teknigi ile sezgisel olarak yoneticilerden bilgi toplanmasi
yoluyla sezgisel yontem kullanan isletmeler, yoOneticilerin ortak bir karara

ulagmalarina kadar devam eder. (Tortop, vd., 2017: 127)

Gunumuzde bilimsel verileri kullanan 6rgltler ise Regresyon-Kolerasyon,
Optimizasyon, Bireysel stokastik benzetim modelleri, Global deterministik benzetim
gibi modeller ile insan kaynagi giiciinii sayisal ve bilimsel verilerin 1s181inda

hesaplanmaktadirlar (YUksel, 2007: 68).

Uygulamalardaki farkliliklar olmakla birlikte sistematik olarak sekil 2.2.3.°te
goriildiigii tizere isgdren ihtiyacinin belirlenmesini saglayacak planlama, bu ihtiyact
saglayacak adaylarin ilan verilip, arastirilip bulunmasi ve adaylar arasindan belirli

yontemlerle (test, miilakat vb.) uygun kisinin secilmesi ve ise yerlestirilmesi olarak

siralanabilir.

Kaynaklari Aday Aragtirma L -
lns;ranla)r,:aam — ve Bulma —3 Isgoren Segimi
(Isgéren Ihtiyaci) (Aday Temini)

4 A
R By (NS DEnamnsl 5l A Lh 8o N CNE SRR ) S RA .

Sekil 2.2.3. : isgoren Temin ve Secim (Kadrolama) Siireci

Kaynak: Sadullah, vd., 2013: 88.

Isletmeler personel gereksinimi organizasyonun i¢inden veya digindan karsilayabilir.
Iki yontemin de avantaj ve dezavantajlar1 vardir. i¢ kaynaktan karsilama terfi veya
iceriden transferle (nakille) yapilir. YUkseltmede yetkiler sorumluluklar ve verilen
ucret artarken, iceriden nakilde yetkiler sorumluluklar ve tcret ayni kalir, yalnizca

fiziki mekan veya isin nitelikleri degisir (Bayraktaroglu, 2008: 61).
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Isetmelerde genel temayiil ncelikle i¢ kaynaktan personel temini edinmesidir. Ancak
isletme yeni kuruluyorsa veya yaptig1 yatirnmlarla biiylime sagladiysa yeni personelini
disaridan temin etmek durumunda olacaktir. Bununla beraber i¢ kaynaklardan isgdren
temin etme bazen benzer pozisyonlardaki adaylarin arasindan birinin se¢imi sonucu
digerlerinin motivasyonunu diigiirebileceginden dis kaynaklardan se¢im yapmak tercih
edilebilir (Sabuncuoglu, 2000: 78).

Aday temin etme ydntemleri isletmenin biiyiiliigline, pozisyonun niteligine gore
degisir. En sik basvurulan yontemler afisler, el ilanlari, gazete ilanlari, isletmenin
kendi internet web sitesi, insan kaynaklar1 web sitelerine verilen ilanlar, Radyo — TV
ilanlart vb. yontemlerdir. Bununla beraber bu konuda uzmanlagmis insan kaynaklari
firmalari, Tiirkiye Is Kurumu, Sendika ve meslek kuruluslari da aday temini

konusunda sik kullanilan yontemlerdir (Bayraktaroglu, 2008: 63-67).

Isgdren segimi; is profilinin ¢ikarilmasi, personel aliminin onaylanmasi, secim
yonteminin belirlenmesi, is ilanina ¢gikilmasi, bagvurularin kabulii, 6n goriisme, sinav
test uygulamasi, referanslarin incelenmesi, saglik muayenesi, karar ve son olarak ise

yerlestirme gibi asamalardan olusur (A.g.e., 2008: 67-74).

Bagvuru
Formu

On Garosme

RELTEVIT .
Gorisme Ise Kabul Testi

(Milakat)

N

Sadece is
pazisyonu igcin
gerekli ise
istenir

Referanslanin Saghk
Incelenmesi Muayenesi

Nihai Karar

Sekil 2.2.4. : Secim Siireci Basamaklari

Kaynak: Byars & Rue, 2004: 161.
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Sekil 2.2.4.’te se¢im siireci basamaklarini géstermistir.

Egitim kurumlarinda insan kaynagimin dogru ve yerinde seg¢ilmesi o orgiitiin gelismesi

ve varligin1 devam ettirmesi anlaminda ¢cok dnemlidir.

Egitim kurumlarinda 6gretmen alim siireci 6nce say1 ve nitelik bakimindan ihtiyacin
belirlenmesi daha sonra uygun 6gretmen adaylarinin bulunmasi sonrasinda ise bilgi,

beceri, tutum ve degerleri kuruma en uygun olan kisinin se¢ilmesi agamalarindan

olusmaktadir (Akyol, 2008: 41).

Ayn1 ziimreyi paylasan 6gretmenlerin yetkinligi, is birligi ve uyumu, vb. agilardan
bakildiginda dogru planlama ve dogru adaymn se¢cimi mevcut Ogretmenlerin de

motivasyonunu artiracaktir.

Dogru bir isgoren secimi yapabilmek; adaylar hakkinda yeterli derecede ve dogru
malumat edinilmesini gerektirir. Isletmelerin bunun icin isgdéren segiminde baslica

uyguladiklari testler sunlardir (Geylan, vd., 2013: 72):

Bilgi ve yetenek sinavi ve testleri: Bireyin 6nceki 6grenmelerini belirlemeye yonelik

testlerdir. (Alan bilgisi testi, Yabanci dil seviye testi vb.)

Yetenek testleri, adaym isin gerekli ozellik, beceri ve yetkinliklerine sahip olup

olmadigini 6lgmeye yarayan testlerdir.

Zeké testleri: Kisinin algi, zek& seviyesini Olcen testlerdir. Kavrama, belleme,

muhakeme, anlay1s, algilama vb. gibi diisiinsel becerilerini tespit eder.

Psikolojik / kisilik testleri: Kisinin ¢cevresiyle ve yaptigi isin gereklerine mantikli bir
sekilde baglanan, is basarisinda gerekli olacak kisilik 6zelliklerinin olup olmadigini
tespit eden testlerdir. (Baslica kisilik testleri; CPI -Kaliforniya Psikolojik Envanteri,
MMPI -Minnesota Cok Yonlu Kiflilik Envanteri, 16 PF -16 Kiflilik Faktori, Hogan

Personel Secimi Serisi)

Yeterlilik testleri: Ise alinacak bireyin alaniyla ilgili deneyimli oldugu bir isi ne
diizeyde yapabildigini dlgmeyi amagclar (Akt., Saylan, 2013: 28). Ozel okullarda
ogretmen alim siirecinde; zUmre / bolim baskani, yonetimden olusturulan bir
komisyon adaydan ornek bir ders anlatimi talep eder. Bu yontem ile 6gretmenin

ogretme, aktarma yeterlilik diizeyi tespit edilmeye ¢alisilir.

Yetkinlik Bazh Miilakatlar: 1982’de Richard Boyatzis “Yetkinlik” kavramini "The
Competent Manager" isimli kitabinda kullanarak iKY literatiiriine girmistir. “Yetkinlik
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bazli miilakatlarda adaylarin gudu, 0zellik, 6zglven, bilgi ve yetenek olarak 5 grup

altinda toplanan yetkinliklerini goriisme yoluyla saptanmak amaglanmigtir.”

(Sardarov, 2013: 7).

Muchinsky’e gore (2014: 177), personel se¢iminde en az iizerinde durulan kisim
referanslar kismidir. Referans almak kadar referanslardan bilgi elde etmek konularinda
zorluklar yasanabilmektedir. Referans bilgisi talep edilen adaylardan %56’s1 geri
doniiste bulunmuslar. Genelde olumlu gecen bir gdriisme sonrasi referanslara pek

onem verilmemektedir.

2.2.2. insan Kaynaginin Gelistirilmesi

20. yy’1n son ¢eyregindeki “bilim ve teknolojideki hizli gelismeler” yaninda ulasilan
bilinglenmenin artmasi ile finansal rekabet kosullarinda geleneksel iiretimdeki
kosullar1 fazlaca zorlamanin yararsiz oldugu gériilmiistiir. IK boyutuna dogru
dikkatleri ceviren yoneticiler, bu ¢ikmazdan insan kaynaginin sinirsiz yeteneklerini

gelistirme ve ise kosma oldugunu anlamaya baslamislardir (Acikalin, 2000: 34).

Insan Kaynaginin Gelistirilmesi islevi IKY nin en agirlikli alanlarmdan biridir. Bu
gelistirme fonksiyonunun; orgiitteki herkesi kapsamasi, isgorenlerin is hayatit boyunca
gelisiminin araliksiz devam etmesi ve ¢ok boyutlu gelistirmeyi amaglamasi gibi ii¢

miihim 6zelliginden kaynaklanmaktadir (Agiklalin, 2016: 60).

Insan kaynagi seciminde uygun aday belirlenmis de olsa, isgGrenlerin kendilerini
yenilemeleri, Ogretim vb. alanlardaki gilincel degisiklikleri uyumsamalar1 ve
gorevlerinde hedeflerine ulagabilmeleri agisindan belirli periyodlarda gelisim amacl
egitim, seminer, toplantilara katilmalar1 elzemdir. Aksi halde bireysel ve kurumsal

hedeflere ve amaglara ulasmak miimkiin olamayacaktir (Akt., Sarag, 2016: 13).

IKY anlaminda Gelistirme kavramu; drgiitte ¢alisan isgdrenin gorevlerinin gerekleri
ile alakali ve yonetimin ihtiyaglarina cevap verecek sekilde, calisma yontem ve
bilgilerinin devamli olarak intibak igerisinde uymasi: demektir (Tortop, vd., 2013:
203).

Stiphesiz belirli bir egitim almis, {iniversite veya meslek kurslarma gitmis kisiler
bilgilerini artirmis ve gelistirmis olmaktadirlar ama asil gelistirme bu tiir yetistirmeden

farklidir. Gelismede yapilan is ve gérev anlaminda o gdrevin yapilmasinda en verimli
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sonuglar1 elde etmeye yonelik bilgi ve becerilerin kazanilmasi gayesi
hedeflenmektedir. (A.g.e., 2013: 203)

Orgiitler egitim vastyasiyla; isgdrenlerin davranislarinda kalic1 degisiklik olusturmay1
amagclayarak yeni bilgi, beceri, teknik, problem ¢6zme kabiliyetlerini gelistirme ya da
yeni bakis agilar1 kazanma dogrultusunda egitim faaliyetlerinde bulunurlar (Akt.,
Ruzgar, 2018: 18).

Diistinmeye, alisilmisin disina ¢ikarak farkl, 6zgiin fikirler iiretme becerisine sahip
olmayan calisanlarin olusturdugu bir insan kaynaginin kalitesi tartisilmalidir. Insan
kaynaginin gelistirilmesi faaliyetlerinin basat ve ©ncelikli amaci insanin zihinsel
yeteneklerini kesfetmek ve onu kullanma becerilerini gelistirmeyi hedeflemelidir.
Bireyin paradigmalarim1 degistiremeyen egitim etkinliklerinin etkisi kalic1 degildir

(Agikalin, 2000: 70).

Orgiitiin etkin ve verimli olmasi, orgiitiin yap: taslar1 olan tek tek bireylerin 6z
niteliklerine, uygunluk ve uyumuna bagli olarak degisir. Bireyin ¢alistigi yere uymu,
velimli olmas1 motiasyon ile saglanir. Bunu saglayabilmenin en etkin yontemlerinden

biri de egitimdir (Altiisik, 1996: 480).

Diger sektorlerden farkli olarak egitim orgiitlerinde 6gretim kalitesinin devamliligi,
bir isgoren olarak dgretmenlerin siirekli egitim ve gelisim faaliyetleri ile miimkiindiir.
Meslek oncesi staj doneminde; meslek sonrasinda ise hizmetigi egitimler ile
ogretmenlerin yetkinlik seviyelierini yiikseltmek, gilincel olmasini saglamak biiytik bir

onem arzetmektedir (Hdiggui, 2006: 34-36).

IKY acgisindan meslege yeni baslayan ogretmenlere, tecriibeli dgretmenler ve

yoneticiler vasitasiyla verilecek olan hizmetici egitimler ile ;

e Bir ogretmenin alami ile ilgili eksik bilgilerini tamamlamak ve / veya
guncellemek,

e Kazanilan beceri ve yetkinlikleri pekistirmek,

o Miifredat degisiklikleri ve yenilikler hakkinda bilgi saglanmast,

e Ozel ihtivaclar: olan 6gretmenlere kisisellestirilmis egitim verme V. bir gok
fayda saglanmasi amaciyla ve teori — pratik dengesi kurulacak sekilde

hizmeti¢i egitim programlari tasarlanir (A.g.e., 2006: 34-36).
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Ogrenen organizasyon olma konusunda dncelikle yoneticilere biiyiik sorumluluklar
diismektedir. Yoneticiler, zengin Ogrenme kosullart tasarlamasi, 6grenme
motivasyonu i¢in gerekli tesvik ve takdiri sunmasi is gérenlerin siiregte goniilli, istekli

ve ¢oziim odakl proaktif olmalarini saglayacaktir. (Akt., Glirbiiz, 2012: 59-60).

2.2.2.1. Egitim

Izgdren’e (2018: 153) gore, bir kurumda degisimi kolay hale getiren sey o kurumdaki
calisanlarin algt ve paradigmalarini degistirme ile baslar. Bu geceklestirilirse
problemlere yol agan bilinglerin yerini, problemleri ¢6zen bilingler alir. Boylece basari
duygusu calisanlari motive ederek baglligi, aidiyeti yiikseltir. Bu da egitim ile

mudmkandur.

Egitimde verimin alinmasi i¢in siirecin planlanmas1 gerekir, bu planlama ise hedefe
ulagsmak adina, takip edilecek yol, tatbik edilecek yontem ve kullanilacak kaynaklarla
mimkunddr (Akt., Sadullah, vd., 2013: 173). Sekil 2.2.5.’te Egitim Planlama Siireci

gosterilmistir.

EGITiM PLANLAMA SURECI

Egitim ihtiyacimi Alt amaglari belirleme |
degerlendirme agamalar -
— - -yer-konum belirleme

-orgutsel ihtiyag -ydntem belirleme

-QF)FEYIH- ihtiyaci -zaman-siire belirleme

-bireyin intiyaci -egiticileri ve editilenleri belideme
-Olgme yollanni belirleme
-uygulama
-tir belirleme

Degerlendirme

Kriter belirleme
Olgme
Degerlendirme

Sekil 2.2.5. : Egitim Planlama Siireci

Kaynak: A.g.e., 2013: 174.
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Egitim planlama siirecinin basamaklar1 sunlardir:

1. Var olan yapinin analiz edilerek, ileride ulagilmasi istenen hedeflerin belirlenmesi

(egitim ihtiyaci),

2. Bir Egitim Program1 olusturularak, kaynaklarin tespit edilmesi ve amaglara yonelik

dagitilmasi (egitime hazirlik),

3. Program cergevesinde, amaglara uygun kaynaklarin dagiliminin yapilarak

calismalarin yiiriirliige konmasi (egitim uygulamasi),

4. Uygulanan egitimlerin hedeflere ulasmada hangi diizeyde basarili oldugunun tespit

edilmesi (egitimin degerlendirilmesi) olarak belirtilebilir (A.g.e., 174).

Ise alistirma veya oryantasyon egitimi, yeni calisana kurumun gegmisi, kiiltiiri,
davranis bi¢imleri, fiziki ve sosyal temeli ile alakali temel bilgilerin aktarildig: siirece

verilen isimdir (Geylan, vd., 2013: 84).

Oryantasyon egitimleri seminer, sunum, konferans bi¢iminde olabilecegi gibi yonetici,
insan kaynaklari galisan1 veya ayni departmandaki bir ¢alisan tarafindan isletmedeki
takim arkadaslar ile tanistirilmasi ve ilgili birimlerin gezdirilmesi seklinde de olabilir

(Saruhan ve Yildiz, 2012: 305).

Iyi bir oryantasyon programinda yeni isgdrenin merak ettigi, gereksinim duydugu
malumat etkin bir sekilde aktarilabilinmelidir. Isletmenin tarihi, ¢alisma yeri, isin
amaci, orgiitsel yapisi, iiretim hatti, isletmenin kurallar1 ve disiplin sistemi, 6zliik

haklari, yan haklar vb. bilgiler verilmelidir. (Akt., Geylan, vd., 2013: 84-85)

Egitim kurumlarinda verilen oryantasyon egitimlerinin disinda y1l boyunca devam
eden hizmetici egitimlerle insan kaynaklar1 Yonetimi — Gelistirme islevi kapsamina
girmektedir. “Isgorenlerin gelistirilmesi adina yapilan bir dizi egitim faaliyetlerine

hizmet i¢i egitim olarak adlandirabiliriz.” (Erdogan, 2004: 115).

Okul miidiirleri, bilhassa 6gretmenlige yeni adim atan bireylere 6gretim-egitim ile
ilgili mevzuatlar, egitim politikalari, disiplin, denetim, rehberlik, 6grenci gelisimi,
olgme degerlendirme vb konular hakkinda bilgilendirip rehberlik yapma gibi gorev ve

sorumluluklar1 da vardir (Ozdemir, 2006: 1258-1259).

Yetiskin egitimi kapsaminda degerlendirilen Ogretmen egitimlerinde tiim
ogretmenlerin mesleki bilgi birikimleri, duygu, diisiince, algi ve sosyal iletisimleri

farklidir. Bu nedenle egitim ihtiyag iyi saptanmali, egitim ihtiyaci olan 6gretmenler
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diger basarili Ogretmenlerle esit diizeye getirilmesi hedeflenmelidir. Verilen
egitimlerin; tekdiize ve kisiyi zorlayacak tiirde degil, tam tersi yeni kazanimlar

saglayan, motivasyonunu artiran bir bigimde olmasina 6zen gosterilmelidir (Trkmen,
2008: 55).

“Hizmet i¢i egitim programlar: Kurum ici, kurum disi; is bast ve is dist gibi
uygulama evrelerine; asagidaki gibi de genel amac¢larina gore kategorize
edilebilir ” (Akt., Tirkmen, 2008: 59) :

1. Oryantasyon Egitimi:Kuruma yeni gelen personelin kurumun amag ve

politikasini, yapisini, kendi gorev, yetki ve sorumluluklarini tanimalar1 igin

yapilan egitimdir.
2. Temel Egitim: Bir kurumda ise baslayacak olan ¢alisanin yapacagi gorevin

gerektirdigi temel bilgi,beceri ve tutumlarini kazandirmak igin yapilan
egitimdir.
3. Gelistirme Egitimi: Kurumda gorev yapan personelin kendi alani ile ilgili

gelismeler ve yenilikler hakkinda yetistirilmesi ve yeteneklerin gelistirilmesi

icin yapilan egitimdir.

4. Tamamlama Egitimi: Gorev degisikligi yapmasi gereken i gdren icin yeni

gorevinin gerektirdigi yeterlikleri kazanmasi i¢in uygulanan egitimdir.

5. Yiikseltme Egitimi: Kurum yapisindaki kadrolama ve personelin yiikseltme

ihtiyacini karsilamak tizere hazirlanan programdir.

6. Ozel Alan Egitimi: Calisanlarin 6zel hizmetler i¢in c¢esitli alanlarda

yetistirmek iizere uygulanan egitimdir.

Bunlarin disinda giinlimiizde gelisen ve yayginlasan yeni teknolojilerle; simulasyon
egitimi, multimedya, goresel-isitsel egitim, bilgisayar temelli egitim, internet web
tabanli egitim ve uzaktan egitim vb. “Teknolojik Destekli Egitim Yontemleri” de

kullanilmaktadir (Tuncer, 2011: 212-216).

Ayrica emek, zaman ve maliyet anlaminda ekonomik olmasinin yaninda; bilgiye
ulagsma, paylasma, bilgi edinmede siire ile sinirli olmama, verilmek istenen bilgileri
giincellestirme kolaylig1 vb. bir ¢ok pratik faydalar saglamaktadir (A.g.e., 2011: 212-
216).
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Strateji kelime anlami olarak hedeflenen amaca ulagmak i¢in izlenen yol ve uygulanan
yontemler butiiniidir (Uyar, 2020). Orgiitiin stratejik amacinin tespit edilmesi ve 6n
plandaki IK konularnin belirlenmesi, hangi konularda iyilestirme ve rekabet
iistiinliiklerinin saglanacag: belirlenmelidir. Bu ise IKY nin ‘biitiin’{i gdrebilmesi ile

mimkunddr (Bayrag, 2008: 89).

2.2.2.2. Kariyer Planlama

Kariyer kelime anlami olarak bir insanin g¢alisma hayati boyunca is ile ilgili
pozisyonlarda basamak basamak ve devamli ilerlemesi tecriibe ve yeti kazanmasidir.
Bireyin sahip oldugu kariyeri sadece mevcut yaptigi isler degil kendisinden beklenen
hedef, his ve isteklerini hayata gegirebilmesi adina egitimler alarak, bu kapsamda
yetkinlik ve potansiyelini artirip ilerleyebilmesi anlamina gelmektedir (Bayraktaroglu,

2008: 137).

“Kariyer planlamasi ise bireyin orgiit kazandig: bilgi birikimiyle geleceklerini kontrol

edebilme yeteneklerinin gelismesidir” (Akt., Sabuncuoglu, 2000: 149).

Modern yonetim anlayislarinda giderek daha da 6nem kazanan kariyer planlamasi,
birey agisindan mesleki gelisimini planlama; kurum agisindan bireyin kurum i¢indeki
mesleki gelisiminin ve terfilerinin planlanmasidir. IKY agisindan bu planlamada

kisilere esit firsatlarin sunulmas1 énemli ve hassas bir konudur (A.g.e., 2008: 138).

IKY anlaminda kariyer planlamasinda isgéreni motive eden dnemli bir islev kurum
igerisinde c¢alisan hareketliliginin saglanmasidir. Kariyer planlamanin etkin oldugu
orgiitlerde c¢alisanlar nasil yiikseleceklerini, ne zaman hangi statiide olacaklarini
bilebilir veya tahmin edebilirler. Bu da isgéreni ise ve kuruma baglar, kurumla

biitlinlestirerek bagka arayiglara girmesine ihtiya¢ birakmaz (Cent, 2007: 23).

Gergekei bir kariyer planlama ve geligsme faaliyetleri bireyin ¢alistig1 yere goniil bagi
ile baglanmasina, i¢sel doyumunun yiikselmesine, kurum agisindan ise yakaladigi

gelisme ile kurumun da basar1 ve gelisiminin artmasina etki eder (Yiiksel, 2000: 160).

IKY uygulamalari ile isine giidiilenmis ve calisma istegi saglanmis insanimn baskalar
tarafindan rahatsiz edilmeden ¢alisabilmesi i¢in uygun ortamin saglanmasi gerekir. Bu

ortamin saglanmasinda isletmelerde disiplin uygulamalarinin énemli bir rolii vardir.

(A.g.e., 2000:160)
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Fransizca kokenli disiplin kelimesi Tiirk¢emizde “Bir toplulugun, yasalarina ve
diizenle ilgili yazili veya yazisiz kurallarina titizlik ve 6zenle uymasi durumu, siki

diizen, diizence, diizen bagi, zapturapt” anlamlarina gelmektedir (tdk.gov.tr, 2020).

Disiplin orgutsel olarak ceza nitelikli ve ceza nitelikli olmayan olarak ikiye ayrilir.
Ceza niteligindeki disiplin arzu edilmeyen hal ve davranislari engellemeyi saglayan
yaptirimlarin uygulanmasi iken; ceza niteliginde olmayan disiplinde ise kaidelere ve
sisteme gonulli olarak ve uyumla ¢alisanlarin meydana getirdigi kurumsal iklimin ve
tutumlarin olusturulmasidir. Bu sebeple kurumlarda disiplin, ¢alisanlarin inanarak ve
isteyerek is yeri kural ve diizenlerine uygun ve uyumlu davranmalarin1 saglayan gii¢

olarak da tarif edilebilir (Tortop, vd., 2017: 312).

Isgorenlerin uyar1, yazili uyars, statii indirme veya iicret kesme vb. cezalar aldiklarinda
buna siddetle kars1 ¢ikmalari sik goriilebilen olaylardandir. Bu sebeple isletmede iyi
bir disiplin sisteminin kurulmasi ve isgorenlerin hangi davraniglarinda ne tiir bir
yaptirim, disiplin uygulamalarinin olacagr konusunda bilgilendirilmis olmalidir

(Yiksel, 2000: 173).

Disiplin bir ceza degil isgorenlerin daha verimli ¢aligsmasini saglama amaci giitmelidir.
Olumlu davranis ve verimlilikler taltif edilmeli ve ddiillendirilme s6z konusuysa firsat
esitligi saglanmalidir. Bunlarin disinda bir etkin bir sikayet mekanizmasi olusturularak

ilgili yonetim bu konulara agiklikla yanit verebilmelidir. (A.g.e., 2000: 168-173).

2.2.2.3. Performans Degerlendirme

Performans Degerlendirme ‘“Liyakat Degerleme”, “Personel Degerleme, “Basari
Degerleme”, “Isgéren Boylandirma”, gibi farkli  sekillerde literatiirde
tanimlanmaktadir (Akt., Tunger, 2011: 257).

Acar’a (2019: 210) gore performansi bir formiil ile gosterecek olursak:

Performans = Bireysel Nitelikler X Bireyin Cabas1 X Orgiit Destegi bigcimindedir.
Bununla beraber performansi orgiit kiiltiirii, ¢calisanlarin birbiri ile iletisimi, orgiitiin

biiytikliigii, teknoloji gibi unsurlar etkileyen diger faktorlerdir.

Performans degerleme; bireyin isiyle ilgili gergeklestirecegi faaliyetler ve bu
faaliyetlerin yapabilmesi icin kendinde bulunan mevcut gizil glclere goére analiz

edilerek isi basarma diizeyinin tespit edilmesidir. Baska bir deyisle her ¢alisanin belli
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periyodlardaki ulastigi hedefler onun basarisi, bu hedeflerin yonetim tarafindan
¢cozumlenme, analizi ise bu basarilarinin degerlendirilmesine denir (Bayraktaroglu,
2008: 213).

Performans yonetimi, ¢aliglanlara; mevcut durumunu, hedefe ulagmak icin yapmasi
gerekenlerin belirlenmesi, egitim ve gelisim gereksinimlerinin tespiti, listleriyle daha
etkin iletisim kurmasmin saglanmasi yoniinde katkilar saglarken; yoneticiler
anlaminda ise ¢alisanina daha yapici ve tarafsiz doniitlerde bulunmasini, daha aktif
rehberlik yapmasini, kariyerlerini daha akilc1 planlamasini saglar. Isletme boyutuyla
da bakildiginda isletmenin hedefleri ile calisanin hedeflerinin birlestirilmesini

anlaminda yarar saglar (Geylan, vd., 2013: 112).

Performans degerlendirme yakin bir zamana degin, kisisel degerlendirmeler igin
kullanilirken artik ekip, ¢alisma gruplar1 ve kurumsal biitiinliik yaklagimlar:
dogrultusunda hem birey, hem grup hem de 6rgiit degerlendirmeleri i¢in kullanilan bir

sistem haline gelmistir (Gok, 2006: 43).

Gliniimiizde performans degerlendirme tiim modern isletmelerde bir ¢ok amacla
uygulanmakta verimlilik ve basarida 6nemli bir 6ge olarak goriilmektedir (A.g.e.,
2006: 43). Sabuncuoglu’na (2000: 161) gore performans degerlemenin ana amaglari

sunlardir :
“- Insan giicii planlamasi i¢in personel envanteri hazirlamak,
- Isgorenlerin egitim gereksinimini saptamak,
- Terfi ve yer degistirmeler i¢in objektif sekilde karar vermek,

- Yeterliligi baz alan tcret artislar1 konusunda yonetici kararlarma yardime1

olmak,
- Odiil ve ceza sisteminde kullanilmak iizere girdi temin etmek
- Calisan — Yonetim iliskilerini gelistirmek,

- Bireylerin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek gelistirmelerine ve

motivasyonlarina olanak saglamak,
- Iste basarisizlig1 kesinlesen isgdrenleri isten uzaklastirmak.”

Yukaridakilere ilaveten; herhangi bir is pozisyonu icin ilgili hedeflere ulagilmasinda

gereki olan performans dlcutlerinin tespit edilmesi, organizasyonun zayif ve kuvvetli
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yOnlerinin bilinmesi, kariyer planlama ve ihtiya¢ olan egitimler ile ilgili gerekli

bilgilerin edinilmesi sayilabilir (Sadullah, vd., 2013: 215).

Yonetici olarak faydali ve tarafsiz doniitler vermek, yapilan islere klavuzluk etmek,
calisanin mesleki gelisimini akilci bir gsekilde programlamasini; kurumsal agidan ise

kisinin amagclarla ile kurumun amaglarinin biitiinlestirilmesidir.

Degerlendirmeden fayda saglanmak isteniyor ise esit, kapsamli, devamli, gelisen,
isteklendiren, duruma uygun, guvenilir ve gecerli olmali ve personelin katilimini
kapsamalidir. (Akt., Tunger, 2011: 257)

“Ogretmenler, 6grencinin basarilarini etkileyen bir¢ok faktorden yalnizca biri
olmasina ragmen ogretmenlerin degerlendirilmesi gereklidir. Ciinkii
ogretmenlerin, ogrencilerin basarisinda ve toplumun ilerlemesinde ne kadar
onemli bir konumda olduklar: giderek daha fazla onemsenmektedir” (Akt.,

Konan & Yilmaz, 2018: 140).

Ogretmenlerin etkililigini izlemek icin degerlendirme siiregleri kullanilmaktadir.
Okuldaki bir yonetici veya 6gretmenin yiiksek performansi, istenilen egitim niteligini
elde etmek icin yeterli olmadig1 gegektir. Bu nedenle okulda galisan yoOnetici ve
ogretmenlerin performans degerlendirmeleriyle birlikte kurum olarak okulun

performans tanimlamalar1 da yapilarak siirece dahil edilmelidir (A.g.e., 2018: 140).

Ogretmenlere degerleme neticeleri miinasip bir iislup ile aktarilmaldir. Sistematik
olarak yapilan Ol¢limler ; 6gretmenlerin kendilerini ifade etme, problemlerini aktarma
ve etkin iletisim kurma anlaminda yararli olacaktir. Verimli islemeyen bir performans
degerlendirme faydadan gok zarar getirebilir. Oyle ki 6gretmenin zgiivenini, kurum
aidiyetini, istekliligini, motivasyonunu sarsar. Performans degerlendirme eksiklerin
tespiti degil, yol haritasinin ¢izilmesi, c¢alisanlarin yiireklendirilmesi ve gerekli

miisavirligin yapilmas: amacini tasimalidir (Saylan, 2013: 49).

Performans degerlendirme siireci yila yayilarak devamliligi saglanmali, tiim yonetim
kademelerinin fikirleri alinmadan degerlendirme sonuglari ¢alisanlara iletilmemelidir

(AKt., Cetin, 2006: 29).

Insan Kaynaklar1 politikalari ve degerleme metotlara gére bu degerleme isinin hangi
kisi veya kisilerin yapacagi tespit edilir. Calisanlarin performanslarina iliskin
degerlendirme yapacak kisi ya da kisilerin gozlemlem, degerlendirme ve Kkarar

verebilmeleri icin makul ve yeterli bir siireye sahip olmalar1 gerekir (A.g.e., 2006: 29).
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Performans sistemi rastgele kurulmaz, bununla ilgili bir siire¢ baglatilarak 6n
calismalar yapilir. Bagarili bir degerleme sisteminde nitel ve nicel kriterler ile beraber;
nasil yapilacag: ile ilgili degerleme standartlari, degerleme peridyodlar1 belirlenir.
Degerlemeyi yapacak gruba bu kriterler 1g1g1nda objektif davaranmalari, pesin hiikiim
ve haksiz degerlendirmelerden uzak durmalar1 konusunda egitimler verilir. Yonetici
ve iggorenler konuyla ilgili toplantilar yapilarak bilgilendirilir (Sabuncuoglu, 2000:
162-166).

Performans yonetim siirecinde bireylerin gosterdigi eforun neticelerine bakilarak,
eksik olan veya daha guclendirmesi gereken taraflar tespit edilerek, daha verimli
olmas1 adina gerekli kariyer planlamasi ortaya ¢ikmis olur. Bu nedenle isletmelerin
kariyer yonetim uygulamalarini analiz i¢in, o isletmenin performans degerlendirmesi

stratejilerine bakmay1 gerektirir (Bayraktaroglu, 2008: 153).

Sabuncuoglu’na (2000: 166-169) gore degerlemeyi kim ya da kimlerin yapacagi

hususunda bir ¢ok alternatif olusturulabilir:

a) Yoneticiler Tarafindan Yapilan Degerleme: isgoreni ve onun performansini en
yakindan goren kisi, ilk basamak yoneticisinden baglayarak hiyerarsik sekilde yapilan
bir degerlendirmedir. Boyle bir degerlendirmenin giivenilir ve tarafsiz olmasi zordur.
Bir calisanin iistiiyle olan problemleri, siirtiigmeleri nedeniyle iistii onu duygusal
kararlarla basarisiz olarak gosterebilir. Eger bir puanlama sistemi kullanilacaka birden

cok yoneticinin verdigi puanlarin ortalamasi alinmasi gerekir.

b) Ozdegerleme: Yoneticinin ¢alisanina bir degerlendirme formu vererek kisinin
kendini nasil goriiyor ve algiliyor ise o sekilde degerlendirmesi giderek benimsenen
bir modeldir. Bu yontemle kisinin kendi performans: hakkinda nasil bir diisiincede
oldugu ve kendini motive eden unsurlarin neler oldugunun belirlenmesi hedeflenir.
Formu alan yonetici kendi degerlendirmesi ile karsilastirir ve iki degerlendirme

arasinda bagdagsmayan konular1 isterse calisaniyla bir miilakat yaparak analiz edebilir.

¢) Is / Takim Arkadaslar1 Tarafindan Yapilan Degerleme: Ayni birimde galisanlarin
birbirini daha 1iyi taniyacagi varsayimima dayanarak calisanlarin birbirlerinin
performanslarin1 degerlendirmesi esasina dayanir. Ayni takimdan olan arkadasin ise
destek vermesi, zamaninda ve etkin katilim saglamasi, yardimlagmasi, paylagmasi, isi

kaliteli yapmas1 vb. hususlar degrelendirmeye alinabilir. Bununla beraber bu teknikte,
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kisinin takim arkadaslarimi degerlendirme siirecinde olumlu ya da olumsuz yénlerini

duygularina dayali olarak degerlendirme ihtimali fazladir.

d) Astlar Tarafindan Yapilan Degerleme: Bu degerleme bi¢imi pek yaygin degildir.
Bunun sebebi {istler astlari tarafindan degerlendirmeye tabi tutulmaktan gekinirler
ayrica olumsuz degerlendirilme almamak adina otoritelerinden taviz verebilirler. Bu
modelde basar1 saglamak igin astlarin bu konuda egitim gérmesi; Ustlerin ise astlarinin
tavsiyelerinin faydali olabilecegine inanmalar1 gerekir. Bahsedilen egitimler verilmez
ise astlar Gstlerini degerlendirirken oOrgiitiin hedeflerini dikkate almadan, kisilik
ozelliklerine ve kendilerine nasil davrandikarina bakarark degerlendirmede

bulunacalardir.

e) Miisteriler Tarafindan Yapilan Degerleme: Ozellikle hizmet sektoriinde
kullanilmaktadir. Isin kalitesi, miisteri ile iletisim, isi yapma hiz1 gibi kriterler
belirlenip hizmet alan miisterilere bir anket, goriisme vb. vasitasiyla degerleme elde

edilmesidir.

f) e-Performans Degerlendirme: Gelisen teknoloji sayesinde ¢esitli yazilimlar ile ilgili
kriterlerin belirlenerek siirekli veri girisi sonucu siirece dayali analiz elde imkani
dogmustur. Yontem hizli ve olabildigince objektif olmasina ragmen ¢alisanlarca ¢ok

mekanik bulunabilmektedir.

g) 360 Derece Degerleme: Sadece iistlerin astlar1 degerlendirdigi geleneksel yontemin
disinda ¢ikilarak bireyin performans degrelendirmesine ortak olan kisilerin katkisiyla
yapilan degerlendirmedir. Bu ortaklar; ilgili yoneticiler, astlar, i¢ ve dis miisterileri

icerir. Bu modelin isleyisi asagidaki Sekil 2.2.6.’da aktarilmistir.
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Degerlendirme Degerlendirme

Formu Formu

Iz
Artkadaglan D D Y dnetici
hitigteriler Alt Eademe
D Perzonel

Degerlendirme Degerlendirme

Formm Formmu

Sekil 2.2.6. : 360 Derece Semasi

Kaynak: A.g.e., 2000: 169.

360 Derece degerlemede isgdrenin performansina ait bilgiler anket teknigi ile toplanir.
Ankette zay1f yanlarin yani sira gii¢lii yonlerin ortaya ¢ikarilmasina 6zen gosterilir. Bu
degerlendirme modeliyle, ¢alisanin isindeki iligskilerde ne kadar basarili olduguna ait
bilgiler elde ederiz. 360 derece degerleme, organizasyonun hedeflerinden daha ¢ok
orglitlin performansini gelistirecegi diisliniilen yeteneklerin kuvvetlendirilmesi tizerine

yogunlasir.

360 derece yaklasiminda odaklandigi nokta, degerleme sonrasindaki geridoniitler
vasitastyla c¢alisan bireylerin davraniglarini istenilen diizeyde degistirirerek ve

gelistirerek performansii gelistirmesidir (Sadullah, vd., 2013:227).

Sadullah vd.’e (2013) gore geri-besleme siirecini Tablo 2.2.3.’te girdiler, stre¢ ve

ciktilar olarak belirtmistir.
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Tablo 2.2.3. : 360 Derece Geri — besleme Modeli

Girdiler Siireg Ciktilar
* Degerlendirmenin amaci- * Kisinin kendini . Qiggﬂeﬁnin bek[entilerine
Gelistirmeye/Degerlendirmeye | degerlendirmesi iliskin farkindaligin artigi
yonelik amaglar « Geri-beslemeye kars! tepkiler | * Degerlendirilenin davranigla-
* Degerlendirme Formu « Kogluk evreleri rln?a/ performansindaki gels-
* Yazih geri-besleme « Hedeflerin belirlenmesi i
S P : * Arzulanmayan davraniglarda
« Degerlendirenin anonimligi » Aksiyon planlan b
» Degerlendime yapacak * Sonuglatin doGertendicler | . geiiii araliiara yapin ot
esitlerin segimi ) Bpot : , mel performans gériigmelerin-
. Degerlendirenlerin egitimi » Spesifik hedefler/aksiyonlar de artis
= Degerlendirilenlerin egitimi « Aninda egitim * Yoneticilerin daha fazla bilgi
sitimi « Ara degerlendirmeler/sireci |  sahibi olmalar
« Koglarin egit = blome
. Geri-besleme rapo . Gelis melerin teyidi
« Sorumluluk Ustienme

Kaynak: Akt., A.g.e., 2013: 228.

Geribeslemeyi veren ve alan kisinin bilinmezligi literatiirde tartismalara neden
olmustur. Ozellikle astlar1 tarafindan degerlendirilen yéneticiler bu geribeslemenin
kime ait oldugunu 6grenmek isterken, degerleme yapan astlar bunun gizli kalmasini
¢linkii biiyiik grup i¢inde kendi geribeslemesinin tanilanmasini endisesinden uzak bir

degerleme yapmak istemektedirler (A.g.e., 2013: 229).

2.2.2.4. Performans Degerlemede Yapilan Hatalar

Performans degerleme yontemlerinin ¢ogunda degerlendiricilerin objektif bir sekilde
gozlem yapacagi ve kararlar verecegi varsayimina dayanir. Halbuki degerleyicinin
yaptig1 belirli hatalar olmakta ve bu hatalar nedeniyle degerleme yonteminin etkililigi

bilyiik oranda etkilenmektedir (Celikten & Ozbas, 2014: 260).

Hatalarm bir kismi sistemi yeterinde taniyamamaktan ve Ozelikleri hakkinda yeterli

diizeyde bigilendirlmemekten kaynaklanir (Bayraktaroglu, 2008: 130)

Gerek orgutten gerek sistemden kaynaklanan en yaygin yapilan hatalar1 kisaca su
sekildedir:
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a) Halo Etkisi: Degerlemeyi yapan kisinin degerlendirilen kisi hakkinda dnceden
sahip oldugu 6n bilgiler, tecriibeler, yasantilarin degerlemeye yansimasi sonucu olusan

hatadir (Tortop, vd., 2017: 285)

Kisinin bir yoniiniin olumsuz veya olumlu olmasi sonucu degerlendiricinin bu
ozellikten etkilenerek tiim degerlendirmeyi buna gore yapmasidir. Bu hatalar eger
bilingli olarak yapilmiyor ise konuyla ilgili verilecek egitimler hale etkisiyle

gerceklesebilecek hatalari en aza indirebilir. (Bayraktaroglu, 2008: 132)

b) Merkezi Egilim: Degerleyicinin kendisine gelecek tepkilerden cekinerek bir orta
yol bulup cogunlukla degerleme puaninin merkezindeki degerlemeyi isaretlemesi

sonucu olusur ( Tortop, vd., 2017: 285).

Ortalama Egilimi de denen bu hata bazen yoneticinin vakit harcamak istememesi veya
degerlendirilen kisinin performansi hakkinda tam bir bilgi sahibi olmamas1 sonucu en
risksiz sekilde orta puanla degerlendirmesinden kaynaklanmaktadir (Bayraktaroglu,

2008: 133)

¢) Kisisel Onyargilar: Yas, cinsiyet, din, 1rk, siyasi diisiince vb. gesitli ayrimlar veya
degerlendiren ile degerlendirilen arasindaki ge¢misteki yasantilar sonucu pesin hiikiim
kullanarak puanlama yapmasidir. Bu kapsamda yapilan baska bir hata da
organizasyonun igindeki bir birim ya da calisan grubu hakkinda pesin hiikiimlii
yaklagimlardir. BOylesine hatalar degerleyicilerin degerledigi kisinin sadece bireysel

performansina yonelerek degerlendirme yapmaya kendini zorlamasiyla onlenebilir.

(Sadullah, vd., 2013: 239).

d) Pozisyondan Etkilenme: Degerleyicinin isletmedeki onemli goriilen is ve
pozisyondakilere yiiksek, 6nemsiz kabul edilenlere ise diisiik degerlendirmede
bulunmasidir. Her bireyi kendi bulundugu goérev ve yetkileri dairesinde; unvan ve
pozisyonlarini hesaba katmadan degerlendirmek bu hatanin olugmamasini

saglayacaktir (A.g.e., 2013: 239).

e) Son izlenim: Degerlendirilen kisinin son faaliyetlerinin degerleyicide biraktig1 iyi
veya kotii izlenimin puanlama yaparken degerleyiciyi etkilemesidir. Ornegin bir
personelin son aylardaki iyi performansi etkisinde kalinarak bu kisinin tiim yil
stresince daima ayni1 eforu gostermis gibi bir degerlendirmede bulunulabilinmektedir.

Bu durumun tam aksi de olabilmektedir. Oysa degerlemede esas olan Onceki
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degerlemeden bugiine kadar olan bir zaman periyodunu i¢ine almalidir (Geylan, vd.,
2013: 125).

Egitim orgiitiinin insan kaynagi olan Ogretmenlerin okulun amag ve hedefleri
dogrultusunda etkili ve verimli performansla c¢alismasi1 gorevini Ustlenen okul

yoneticileri degerleme yontemlerini kullanmak zorundadir.

Okul yoneticilerinin performans degerleme, performans yonetimi konularindaki
yeterlilik dizeyi; 6gretmenlerin motivasyonu ve etkin performansi anlaminda ¢ok
onemlidir. Bahsedilen bilgi ve becerilere sahip, kuram ve uygulama arasindaki
dengeyi kurabilen okul yoneticileri etkin bir performans yOnetimi sagarlar.

(Cemaloglu, 2002: 153).

Okul yoneticisi, 6gretmenleri is birligi icerisinde simiflarindaki egitimin kalitesini
yikseltmeye yonlendirmelidir. Ust ve alt birimler ile bir bag olusturarak
sorumluluklar1 dagitmak, is kayiplarini en aza indirgemek, temel ve nesnel standartlar

gelistirerek gruplari cesaretlendirmek basariy1 saglayacaktir.

Okul yoneticileri, hiyerarsik olarak iist ve alt birimler arasinda bir bag kurulmasimi
saglamalidir. Ayrica uygun bir 6diil sistemi 6gretmenin motivasyonunu artiracaktir.
Bu odilleri sadece iicret olarak diisinmemek gerekir. Mesleki agidan kararlara
katilma, 0gretim stratejileri gelistirme, hizmeti¢i egitim ve is birliginin saglanmast,
Ogretmen sorunlar1 ve ihtiyaglarmin dinlenmesi ve karsilanmasi da motivasyon

unsurlarindandir (A.g.e., 2020: 153).
2.2.3. Ucret Yonetimi

Insan Kaynaklar1 Yénetimi siirecinin bir diger fonksiyonu iicretleme ve metodudur.
Ucret en genel tanimiyla hizmet karsiiginda calisana ddenen paradir. Isgdrenleri
goreve cekme ve calismalarindaki devami saglamak i¢in 6nemli bir unsur olan Ucret

sistemi ayn1 zamanda IK'Y ’nin en zor konusudur (Tortop, vd., 2017: 257).

Ucret yonetiminde belirli hedefleri gergeklestirmek ve belirli prensiplere uymaya
ehemmiyet verilmelidir. Gunumizde birgok iicret uygulamalarini yeniden gbzden
geciren igletmeler en iyi calisanlarini elde tutma, kaybetmeme ve ortak yararlara en
uygun bigimde is doyumu ve performansi beraber yiikseltmeyi temin edecek

iicretlendirme yontemini bulmay1 ve devam ettirmeyi hedeflerler (Tunger, 2011: 283).
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Bireylerin galismaya giidiileyen en 6nemli unsur ¢aligsmalarinin karsiliginda alacaklar
mali 6dul olan ucret ve ddemeler olmaktadir. Ucret, ¢alisanin kendinin ve ailesinin
gida, giyim, barinma, saglik vb. gereksinimlerini karsilamada yardimci olurken,
bununla beraber kisinin taninmasi, prestij edinmesi gibi sosyo - Kkdlttrel
gereksinimlerinin giderilmesi anlaminda da 6nem verilmesi gereken bir konudur
(Yuksel, 2000: 212).

Ucretin salt calisanlar1 6rgitte tutmak amaciyla degil bununla birlikte kalifiye insanlar
orgiite gekebilmesi adina da 6nemli rolii vardir. Oncelikle esit ise esit iicret ilkesi ile
dizenlenmesi, c¢alisanlarin  farkli  algilamalarda  bulunmasimi  dolayisiyla
memnuniyetsiz olmalarin1 engelleyecek ve onlarin motivasyonunu saglayacaktir

(Sabuncuoglu, 2000: 209).

Geylan vd.’e (2013: 169) gore iicret yonetimi, isletmelerin bekasini saglamak icin

birtakim amaglarla uyguladiklar1 bir unsurdur. Bunlar su sekilde 6zetlenebilir:

“«“

* Nitelikli insanlar: cezbetmek ve ellerinde tutmak icin diger isletmelerle

rekabet etmek,

* Personelin giivenlik ve kendine saygr arzularini da kapsayan ihtiyaglarini

karsilamak,
» Morali / is tatminini artirmak ve stirdiirmek,
* Personeli istenilen performans diizeyine ulasmasi igin tesvik etmek,
« Ust diizey performansi édiillendirmek ve tesvik etmek,

« Adil ve dengeli bir Gcret sistemi kurmak ve ¢rgatin her yerinde strekli bir

sekilde uygulamatk,
* Personel devir hizini diisiirmek ve orgiitsel baghligi artirmatk,
« Ucret giderlerinin édemeyi zorlastrmayacak diizeyde olmasim saglamak,

» Personelin bilgisini, becerilerini, yetkinliklerini ya da kidemini

odullendirmek,
« Ucretlerle ilgili sikayetleri azaltmatk,
* Sendikalarla uyumlu ¢alismak,

« Ucret yonetimiyle ilgili yasal diizenlemelere uymak,”’
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2.2.3.1. Ucret Yonetimi Sireci

Bu siirecin esasin1 Ucret Yonetim Sistemi’nin (UYS) olusturulmasi ve isletilmesi
saglar. Sekil 2.2.7.’de goriildiigii gibi Ucret ydnetim siirecinin ii¢ asamasi vardir. Bu
asamalarin birincisi licret yonetim siirecinin “planlanmasi ve orgiitlenmesi”, ikincisi

“yiirtitme” ve ti¢linclisii ise “degerleme-kontrol” fonksiyonundan olusur.

Ucret Yénetimi

l CEVRE: ORGUT DIS! VE ICI FAKTORLER VE KOSULLAR

) _ ORGUT
[ ISLETME VE iKY AMAG VE STRATEJILERI || ANALIZ gg;
v

OCRET YONETIMI slsremfnlu (0YS) OLusTURULTy ﬁ

[ AMAGLAR VE UCRET POL|T|KALARJ

P v
ﬁ TEMEL UCRET YAPISI: IS DEGERLEMES]
TEMEL - Is YAPISI (BeC./Yelk. AnaliZi)
UCRET - UCRET DUZEY VE ARALIKLARI =
e UCRET
DEGISKEN - L ARASTIRMASI
UCRET UCRET SISTEM(LER)i: PSS s e NV iz
Zaman, akord, primli vb.sistemler ORGUT—IS-
EK YARARL. / v ¢ SUREG-ISGOREN-
SOSYAL ORGANIZASYON: GOREV PERFORMANS
YARDIMLAR VE SORUMLULUKLAR ANALIZLERI

} 1

UYGULAMA: UYS'NIN ISLETILMES!

L ILETISIM: UYS konusunda ilgililerle iletisim, bilgilendirme

UCRET YAPISI: ' <«——| UCRET ARAST. VE
1) BIREYSEL UCRETLERIN YAPIYA ANALIZLERI
UYUMUNUN SAGLANMASI
2) DONEMLIK TEMEL UCRET ARTIS VE ISGOREN/
AYARLAMALARI ; PERFORMANS
| DEGERLEME

UCRET SISTEMLERI:

- TEMEL UCRET HADLERI, UCRET PAKETI, <“_DEVAM TAKIBI
DEVAM VE PERFORMANS DURUMLARINA
GORE ISGOREN UCRETLERININ TOPLAM UCRET
HESAPLANMASI VE ODENMES (Tahakkuk ve Odeme)

) DEGERLEME-KONTROL:
GUNCELLEME-SISTEMIN DEVAMII\III SAGLAMA:
- Amac-songg kars|la$ttrmasvde§erlemesi; uygulama sonuglarina ve
yasanan degismelere gére iicret politika, yapi ve sistemlerinde
gerekli glincellemelerin yapiimasi ve sistemin devaminin saglanmasl

Sekil 2.2.7. : Ucret Yonetimi Sureci

Kaynak: Sadullah, vd., 2013: 366.
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Oncelikle orgiitsel ve gevresel unsurlarin analizi ile baslanir. Boylelikle dis cevre
faktorlerinin {icretlemeye etkileri baglaminda bakilir. Tkinci asamada 6rgiitiin amag ve
politikalariyla ortiisecek sekilde temel {icret yapisi, tlicret sisteminin tasarimi,
Ucretleme sorumluluklarinin tasarimi yapilir. Bu asamalarin olusturulmasinda {ist

yonetim basta olmak iizere uzman danigmanlar, iggérenler ve sendika temsilcileri

etkindir (A.g.e., 2013: 367-368).

UYS’nin isletilmesi asamasinda kurulan bu sistem uygulanir. Bilgilendirme amaciyla
duyuru, toplanti, egitim, ticretleme el kitab1 gibi ara¢ ve yontemlerden faydalinabilinir.
UYS’nin ikinci asamasinda ¢alisanlarin temel hakkedisleri, ise devamlar1, performans
diizeyleri, iicret paketi bilesimi vb. unsurlar dikkat edilerek toplam tahakkuk eden
iicret hesaplanmasi ve ddemelerin yapilmasina iliskin uygulamalar1 icermektedir.
Ucgiincii ve son asamada ise uygulama sonuglar1 degerlendirilir gereken kontrol ve

diizeltmeler saglanir (A.g.e., 2013: 368-369).

2.2.3.2. Ucret Sistemleri

Sabuncuoglu’na (2000: 218) gore isletmeler belirledikleri IK politikas1 dogrultusunda
farkli ticret sistemleri uygularlar. Bu sistemler genel itibariyle kideme dayali,

performansa dayali, beceriye ve ekibe / takima dayali ticret sistemleridir.

a) Kideme Dayah Ucret Sistemi: yapilan isin niceligi ve niteligine 6nem
verilmeksizin iggorenin isletmede gegirdigi silire baz alinarak kok icretin
belirlenmesidir. Bu sistemin sakincalar1 arasinda; c¢alisanlari motive etmez, isin
verimliligi ve kalitesinin armasini saglamaz, ¢alisan ile ¢calismayan arasinda farklilik

olusmaz ve isgoreni tembellige siiriikler (A.g.e., 2000: 218).

b) Performansa Dayah Ucret Sistemi: Calisanlarin isteki gegirdigi siireden cok, ise
gosterdigi katki ve performansi ele alinmaktadir. Performans diizeyindeki artig ile
ticret diizeyi arasindaki artig ile bag kurmaktadir. Sistemin uygulanmasi igin her is igin
kalite, miktar, zaman vb. belirli standartlar belirlenir, bu standardi asanlara aldiklar

kok Ucrete ek belirli tGcret 6denir (Tuncer, 2011: 292)

Gilinlimiizde en ¢ok ilgi goren flcretlendirme sisteminde isletmeler, stratejik
hedeflerine ulagmak, maliyetleri diisiirmek, yetenekli calisan icin cazip firma
olabilmek gibi nedenlerle performansa dayali {icret sistemi uygulamayi

secmektedirler. Bununla beraber performansa dayali sistemin ekip ¢alismasini
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baltalama, Ucret sisteminde givensizlik, diisilk oranda belirlenen ticret ile gerekli

motivasyonun saglanamamasi gibi sakincalar1 da vardir (Sabuncuoglu, 2000: 219-
222).

c) Beceriye Dayal Ucret Sistemi: Geleneksel iicret yonetimi sistemlerine oldukca
yenilik kazandirmig olan bu sistemde ¢alisanin yaptigi is, isin miktari, bilyiiliigiinden
cok; is bilgisi, isi gelistirmedeki becerisi, yetenegi ve gelisme diizeyidir (Gok, 2006:
47).

Ucret artiglar1 daha cok donemliktir, beceri ve yetkinlikler belgelendirme, egitim ve is
performansina dayalidir. Ucret artisi hak edebilmek igin anlamli bir gelisme

kaydetmek 1ilgili bilgi ve becerilerin 6grenilmesi ve uygulanmasi gerekir (Tunger,
2011: 292).

d) Ekibe / Takima Dayah Ucret Sistemi: Isgorenlerin tek tek degerlendirmesi yerine
takimlarin bir biitiin olarak ele alinmasi sistemidir. Kisinin bagli bulundugu ekibin
amaglar dogrultusunda gostermis oldugu basar1 degerlendirilir. Bu iicretlendirme
sistemi tretkenlik, is tatmini, Uretimin kalitesinin artmasi, devamsizlik ve is

kayiplarinin azalmasi yoniinde olumlu etkileri olan bir sistemdir. (Sabuncuoglu, 2000:
48).

Isgorenin bireysel katkisini belirlemenin zor oldugu ya da performansm takim is

birligine bagli oldugu konumlarda daha ¢ok tercih edilmektedir (Tunger, 2011: 293).

Igsel 6diil isi yapmaktan zevk alma, prestij kazanma vb. duygulara sahip olurken,
digsal ddiilde bireyin basarisina yonetimce verilen prim, ikramiye, terfi gibi odiillerdir.
Egitim sektoriinde ¢alisan 6gretmenlerin olumlu pekigtireg saglayan 6dillendirmeleri
onemlidir. Emeginin karsiliginda maddi ve manevi alanlarda tesvik edilmeli,
odiillendirilmelidir. Takdir edilen, sevilen, saygi duyulan 6gretmen mutlu, huzurlu ve
verimli olur (Celikten & Ozbas, 2014: 264).

Odiiller performans: yiiksel olan 6gretmene verilen degerdir ve tesekkiir etmenin giizel
bir seklidir. Kendisine deger verildigini, yaptig1 islerin takdir edildigini gosterir. Ozel
okullarda farkli politikalar uygulanmaktadir. Ogretmen okulun hedeflerine yonelik
etkin bir ¢aligma yaptiginda bunun sonucunda kendisine de bir olumlu etkide

bulunulacagini biliyorsa bunu yapmaya devam eder (Akyol, 2008: 41).
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2.2.4. Calisma iliskileri

Endiistrilesmeyle beraber, is yasami yeni orgiitlenmeler ve yeni yasal degisiklikler ile
genis kapsamli iliskiler &riintiisiine doniigmiistiir. IK'Y nin ugras: alanma giren bir
diger husus da kurum ile iggorenler arasindaki hukuki iliskileri yasallara uygun bir
sekilde tanzim edilmesidir (Tunger, 2011: 315).

Ulkemizde ¢alisma hayatin, isgi-isveren iliskilerini diizenleme, denetleme, sosyal
giivenlik kosullarin1 saglama ve is yasamindaki hak ve menfaatleri koruma ve
gelistirmek amaciyla 1945 yilinda Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi kurulmustur
(Yiksel, 2000: 235) Ayr1 ayri farkl faaliyetleri yiiriiten bakanliklar 10 Temmuz 2018
yilinda birlestirilecek "Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi" adiyla
birlestirilmistir (Cumhurbaskanligi Kararnamesi, 2018:15).

Ozel okullarda calisan yonetici ve dgretmenler 6zliik haklar1 ve sorumluluklari MEB
Ozel Ogretim Kurumlar1 Yénetmeligi (2012: 22) Madde 43°de su sekilde
belirtilmistir :

“4857 sayil Is Kanununun hiikiimlerine gore kurucu veya kurucu temsilcileri
ile egitim personeli arasindaki is sozlesmeleri, bu Yonetmeligin ekinde yer alan
sozlesme formu (EK-5) esas alinarak en az bir yul siireli olmak Uzere (¢ niisha
diizenlenir ve taraflarca imzalanmir. (2) Soézlesmelerde, ilgilinin ihtiyari veya
mecburi sosyal sigorta baglantili yardimlardan faydalanma imkdnlarim
kasitlayici, tehlikeye diisiiriicii, mevzuata aykiri diisecek sekilde ozliik haklarint
zedeleyici hukimler bulunamaz. (4) Sosyal yardim kapsamindaki ek
odemeler, biitce kanunlariyla resmi okul dgretmen ve personeline saglanan
haklara denk olarak okul égretmenlerine ve personeline de édenir. Sosyal

yardim kapsamindaki ek 6demelerden gelir vergisi kesilmez.”

2.2.4.1 is Giivenligi ve Isgoren Saghg

Insanm 6mriiniin minimum {igte biri isyerinde ge¢mektedir. Calisanlarin galisma
kosullar1 her tiirlii tehlike ve risk unsurlarindan soyutlanmis olmasi ve gilivenlik

tedbirlerinin alinmig olmas1 6nemlidir (Sabuncuoglu, 2000: 261).
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Is giivenligi, is faaliyetleri esnasinda calisanlarmn potansiyel tehlikelerin ngdriiliip
ortadan kaldirilmas1 veya asgariye indirilmesi konusunda isverene getirilen

yukumlultkler ile ilgili teknik kaidelerin bitunadir (A.g.e., 2000:263).

Diinya Saglik Orgiitii’niin kapsamini ¢izdigi saglik kavrami salt hastaliklar veya
sakatliklarin olmamasiyla degil, bedensel, psikolojik ve sosyal agidan bir biitiinsellik
olusturacak sekilde tam bir iyilik hali olarak kabul edilmektedir. 22.05.2003 tarih ve
4857 sayil1 Is Kanunu’nun besinci béliinde yiikiimliiliikler belirlenerek isverenlerin
gerekli giivenlik sartlarini temin etmesi yasalarla mecburi hale getirilmistir (Tunger,

2011: 323).

Saglik ile giivenlik ekseriyetle bir biitiin olarak tanimlanir. Fakat aralarinda 6nemli
farklar vardir. Saglik beden ve ruh saglig: ile sosyal agidan galisanlar: iyi diizeye
getirme ve bu duzeyde daim olmasini saglamak, bu diizeyde kalmasini engelleyecek
unsurlar1 ortadan kaldirmay1 amacglayan bir alandir. Giivenlik kavrami bir isgorenin
fiziksel saghiginin korunmasi ile alakali iken is giivenligi ise is faaliyetleri
icerisindeyken olusabilecek tehdit ve tehlikelerden, calisanlarin sagligina zarar
verebilecek kosullari bertaraf ederek daha iyi bir calisma ortami1 saglamay1 amacglayan

sistemli ¢aligmalar biitiiniidiir (A.g.e., 2011: 324).

Meslek hastaliklari, is ortaminda meydana gelen zararli madde veya olumsuz ¢alisma
sartlar1 sonucunda ortaya cikabilen ve bedensel veya ruhsal olabilen hastaliklardir.
Meslek hastaliklar1 is kazalar1 ile karsilagtirildiginda say1 ve oran olarak ¢ok daha

diisiik diizeydedir.

Fransa’da 2006 yilinda 3679 6gretmen iizerinde yapilan arastirma sonuglarina gére en
sik rastlanilan 6gretmen hastaliklar1 su sekildedir: bogaz agrisi, ses kisikligi, farenjit,

larenjit, goz konuktivitleri, idrar yolu enfeksiyonlar1, egzama, varis (Guney, 2019).
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Tablo 2.2.4. : is Ortaminda Stres Yaratan Faktorler

Roller: Isin Nitelikleri:

* Ruhsal gatisma, * Nicel yik,

* Diisiik rol bilinci, = Nitel yuk,

* Yonetim desteginin eksiklii, = Siire baskilar,

* Orta kademe ydnetim pozisyonlari. = Sorumluluk,

lligkiler: s Ishizi,

= Gozetimcilerle olan iligkiler * Giivence.

* Astlarla olan iliskiler, , Orgiitsel Yapt:

* Meslektalarla olan iligkiler, = Katilim yetersizligi,

= Yetki gdgerememek, * Aidiyet duygusunun olmamasi,

* Firsat yetersizlidi, e Zayif ve kotil iletigim,

* (Calisma saatleri, = Davranig kisitiamalari.

* Maag, iicret ve bagari dejerleme esitsizlikleri. | Mesleki Geligme:

Fiziki Gevre: = Statii belirsizligi,

® |si, gurilti, igiklandirma, * Yetersiz terfi,

* Alan diizenlemeleri, * Asir terfi,

- S|k|s|kI|I§, * Mesleki eskime.

. Mghrermyet yoklugu, Degisiklikler:

* Givenlik yoklugu. » Orgiitsel degisiklik,
* Mekansal degisiklik,
= Bireysel degisiklik.

Kaynak: A.g.e., 2011: 330.

Tablo 2.2.4’te gorildiigii gibi giliniimiizde is ortaminin psiko-sosyal sartlari,

calisanlarda stres ve ona bagl saglik sorunlarina yol agmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yoneticisinin, daha mutlu ve daha verimli ¢alisanlarin olustugu bir
orgut iklimi icin calisma ortam ve kosullarini saglikli hale getirilmesi gérevini yerine
getirmesi 6nemlidir. Odadaki ¢alisma masa, koltuk, 1s1, 151k ¢alisirken insan bedenini
rahatsiz etmeyecek nitelikte olmalidir. Bu gibi fiziki kosullar isgorenlerin ¢alisma
motivasyonunu, psikolojik sagligini, verimliligini olumlu yonde etkiler (Eldem, 2003:

142-150).

Ozel okullarda dgretmen sézlesmeleri her yil yenilenmektedir. Bu durum bir anlamda
ogretmenlerin is gelecek giivencelerinin olmamasi durumu her yilin sonunda issiz

kalma kaygis1 ve stresi yasatmaktadir.

Isyerinde isverenlerin ¢alistirdig: kisilere karsi kisilik haklarmin korumasmim yani
sira, ruh ve beden sagliginin korunmasini temin edecek tedbirlerin alinmasini da igerir.

Sozlesmelerde yer alsa bile calisanlar igverenin kisilik haklarma ve 6zgiirliiklerine
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getirilecek kisitlama vb. ozellikteki direktiflere uymadig1 zaman itaat borcuna aykiri

davranmis sayilmaz (Sadullah, vd., 2013: 544)

Koruma borcu geregi isverenlerin uzak durmasi gereken davraniglardan bazilari

sunlardir (A.g.e., 2013: 545):
- Calisanin onur ve haysiyetini kiric1 s6z ve davraniglarda bulunma,

- Calisanin bireysel ve mesleki prestijini zedeleyici sozler sdyleme ve

aciklamalarda bulunma

- Calisanin 6zel hayati, bireysel bilgileri, saglik vb. durumlarina ait bilgi ve

belgeleri yasal mecburiyetler disinda {i¢iincii kisilere duyurma,
- Calisanin telefonlarini dinleme, giivenlik nedenleri hari¢ kamera ile izleme,

- Calisanin 6zel yasam alanina, ligiincii kisilerle olan 6zel iliskilerine, yasam

tarzina miidahale etme,

- Siyasi, dini, felsefi ve ahlaki konulardaki diislince, egilim ve degerlerini

aciklamaya zorlayan sorular sorma ve baski yapma.

Ayrica isverenler c¢alisanlarmmin; uyumlu bir ortamda c¢alismasimi saglayarak
amirlerine, diger ¢alisanlarina ve miisterilerine kars1 miidahale ve saldirilar karsisinda

gerekli onlemleri almak ve bunlar1 engellemek zorundadir.

2.2.4.2 Disiplin

Disiplin kdkeni latince olan “dicipline” kdkunden gelen birbirini izleyen veya birinin
pesinden giden anlamina gelir (Yiiksel, 2000: 161). Disiplin iggdrenin ¢alistig1 yerdeki
organizasyonun kurallar1 ve standartlarina gére yonlendirildigi bir durumdur. Bir
baska tanimiyla disiplin, yonetim amag¢ ve hedeflerine ulagsmak i¢in birlikte ¢aba

gosteren isgiliciiniin egitilmesi ve gelistirilmesidir (Sabuncuoglu, 2000: 284).

Disiplinin birincil amaci, isgoreni orgiitiin ¢alistig1 isletmenin performans kosullarina
uymasi i¢in motive etmektir. Bir isgdren bazi is sorumluluklarin1 yerine
getirmediginde yani performans diisiikliikleri sergilediginde disiplin cezasi1 alir.
Disiplinin ikinci temel amaci, hiyerarsik olarak ast ve iist arasinda sayginin temin
edilmesi ve devam ettirilmesidir. Uygun bir sekilde yiriitiilmeyen disiplin suregcleri,

moral bozuklugu, isteksizlik , kiiskiinliikler vb. olusturabilir. Bundan dolay1 disiplin
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stireci yanlis anlasilmalara ve adaletsizliklere neden olmayacak derecede agik ve net

olusturulmus olmalidir. (A.g.e., 2000: 285-286).

2.2.4.3 Disiplin Saglama Y ontemleri

Gecmisten gilinlimiize Orgiitler calisma ortaminda disiplini saglamak icin fakl
uygulama ve c¢aligmalarda bulunmuslar ve en uygun disiplin ortamini olusturmaya

caligmislardir.

Isverenler isletmenin amaci ile galisanlarin amaglarin1 uyumlu kilmakla yukimludir
bu her zaman kolay olmamaktadir. Giin gelir bu amaglarda catisma olur. O vakit esas
olan orgiitiin amacidir. Kurumun amacina erismesi uzun donemde isgoérenlerin de
amacina erismesi demektir. Yonetimin isletmenin amaclarina aykir1 davraniglarda
bulunan ¢alisanlar1 diizelmesi beklenir. Y6netim bu konuda yaptirimlar uygular yani

calisanlar disipline edilir (Geylan, vd., 2013: 185).

Calisanlarin kurallara uymamama farkli nedenlerden otiirii olabilir. Bu nedenler
baslica sunlardir (A.g.e., 2013: 186):

“e Kurallardan habersiz olma
* Kurallar: yanhs anlama

* Dikkatsizlik

* Sorumsuzluk

* Kasith davranig

« Is doyumsuzlugu

* Motivasyon eksikligi

* Stres”

Disiplin saglama yontemleri baslica dort grupta toplanmaktadir (Tortop, vd., 2017:
313):

a) Onleyici Disiplin: Bu disiplin yonteminde amag calisanlarin bir miidahaleye gerek
kalmadan kendini disipline edebilmesini saglamaktir. Disiplin kurallarin
olusturulmadan 6nce ¢alisanla iletisim kurularak kurallar ortaya konur ve ¢alisanlarin

katilmasi saglanir. Kurallarin gerekgesi, kurallara uyulmadiginda nelerin olabilecegini
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net olarak bilen bir calisan, kendini disipline edip ona gore davranislar icerisinde

bulunacaktir.

b) Duzeltici Disiplin: Onleyici disiplinin basarili olamadig: disiplin konularinda
devreye girer. Burada 6nemli olan bir yaptirim kullanilarak disipline aykir1 olan
davranis1 ortadan kaldirmaktir. Devamsizligi 6nlemek i¢in {icret kesintisi uygulama

buna ornek olarak verilebilir.

c) Kademeli Disiplin: Diizeltici disipline benzer, cezai yaptirim igermesi bakimindan.
Farkl1 olan yonii ise istenmeyen davranis tekrar ettiginde cezalarinda kademeli olarak
artirllmasidir. Devamsizligin aliskanlik olmasi durumunda ¢alisanin isine son vermek
ornek olarak verilebilir. Bu anlamda ilk seferde agir bir ceza vermek yerine kademeli

olarak cezalandirma daha insancil bir yaklagimdir.

d) Yapici Disiplin: Insanin dogal yapis1 geregi hata yapabilecegi, bu nedenle hemen
cezalandirmak yerine davranisin altida yatan nedenlerin arastirilmasi gerektigini
savunan bir yaklagimdir. Calisanlar hatalarini1 anladiklarinda ve rehberler vasitasiyla
dogru davranisi 6grendiklerinde cogu kere bu davranisi birakirlar. Amag sorunlari olan
bireylere yardimci olmaktir. Yanls davranis tekrar1 s6z konusu oldugunda rehberlik

islevi yeniden baglatilir. Yine 1srar durumu oldugunda ¢alisan isten c¢ikarilir.

e) Olumlu / Pozitif Disiplin: Hatali davranis gosteren ¢alisanlara bu davranisi diisiiniip
degistirmesi adma bir gin Gcretli izne ayirarak boylelikle is ortamindan kaynakli
sikinti ve streslerden uzaklasip daha normal bir kosulda saghkli diisiinmesini
saglamak, davranisin nedenlerini ve sonuglarini daha 1yi degerlendirerek calismay1

stirdiiriip siirdiirmeyecegine karar vermesini saglamaktir.

Is veren Is kanununa gére (18. madde) ahlak ve iyi niyet kurallarina aykir1 bir fiilde
olayin meydana gelmesinden itibaren alt1 is giinli icerisinde sdzlesmeyi fest etme
yetkisine sahiptir. Kanun, Tiiziik, Y6netmelikler ve Toplu Is Sézlesmelerinin vermis

oldugu yetki dogrultusunda igveren bu haklarmi su sekilde kullanabilir:
- Ihtar / Uyan
- Ug giindelige kadar para cezasi

- Isten ¢ikarma
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Kurallara aykir1 davranan isgorenin yazil sozlii savunmasi alinir. S6zli savunma bir
goriismeye ¢evrilebilir ve uygunsuz davraniglarin artan cezalara, yaptirimlara

sebebiyet verecegi konusunda isgdrene uyarilarda bulunulur.

Insan Kaynaklar1 Yonetimine bir disiplin sistemi olusturup uygulama konusunda
birimler arast esitlik saglar, varsa sistemin aksayan taraflarini diizeltir ve ilgili
yazigmalar yiiriitiir. Sisteminin yiiriitiilmesi, ilgili ist yonetim, birim ydneticileri ve
ilk amirlerin sorumlulugundadir (Geylan, vd., 2013: 189).

Her kurum kendi niteligine uygun sug ceza sistemi olusturmasi daha uygundur. Tablo
2.2.5.”de genel bir suc ve ceza dizelgesi 6rnegi verilmistir. Buradaki listeye gore hafif,

orta ve agir olarak suclar ¢ gruba ayrilmig, her grup igin ceza basamaklari sirayla

gosterilmistir:
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Tablo 2.2.5. : Sug ve Ceza Listesi

Sug
Grubu

Suglar

I.Grup Sucglar

Mesai bitmeden isi birakma

Mesai saatleri iginde aylaklik etme

Belidi toplantlara katilma konusunda ihmalkir davranma

Tuvalet diginda, izinsiz alarak ig yerini veya galigma alanimi terketme

Zaman kartini geregi gibi kullanmama veya bir bagkasinin zaman karuni kullanma

Ise geg gelmeyi adet hiline getirme

Ise geldigi hilde, zamaninda ise baglamamayi adet hiline getirme

Temizlige dikkat etmeme ve galisirken sagliksiz bir ortam yaratma

Isletmenin mamullerini yetkisi diginda satma veya siparis alma

Isletmenin her tiidii donanim, makine ve tachizatini amag digi kullanma veya zarar verme

Giyim, kusam konusunda temizlige riayet etmeme, yiruk veya sokiik is elbiseleriyle
caligma veya ig yerinde afr makyajla dolagma

2.Grup Suglar

Ayda iki glin mazeretsiz olarak ise gelmeme

I5 yerinde kavga etme veya birilerine bedensel zarar verme

Yéneticiden izin almadan igletmeyi terketme

Is esmasinda uyuma

Is konusunda amirine kasten yanls bilgi verme

Kendisine verilen gérevi sebepsiz yere geciktirme veya verilen islerden bagka islerle
mesgul olma

Belirli islerin yapilmasinda ilk amirden aldifi emre kasten sebepsiz yere uymama

3.Grup Suglar

Isletme iginde gesidi nitelikte uyusturucu kullanma veya satma

Her tirdi hirsizik

Sabotaj

Yoneticilere ve difer personele saldirgan davraniglarda bulunma

Isletmenin mal veya miilkiine maksath olarak zarar verme

Isletme iginde ahlak digi, edepsiz veya kaba davramiglarda bulunma

Isletme iginde kumar oyrama veya oy matma

Isletmeye ait gizli bilgileri agiklama veya para karsilifi satma

Kasith olarak igi yavaslatma veya geciktirme

Gérevini kétiiye kullanma

Isletme iginde yasa digi silah bulundurma

Emirlere siddetle bagkaldirma

Kasten veya agir ihmalle yangin ¢ikarma veya yangina neden olma

Isverene ait makine, alet ve malzemeyi izinsiz olarak isletme digina gikarma

Sug grubu Sugun tekrarlanma durumu | Sug karsiliinda verilecek ceza tiirii

Suclar ve Sug
Gruplan

Ik sugta Uyarma

I. Grup Suglarda | Ikinci suga Kinama

Ugiincii sucta Gegici isten uzaklagtirma

lik sugm Kinama

2. Grup Suglarda | lkinei sugta Gegici isten uzaklagtirma

Uglincii sugta Isten gikarma

3. Grup Suglarda | lIk sugta Isten gikarma

Kaynak: A.g.e., 2013: 193.
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IKY insanin gelistirilmesine ihtiyag duyulan bir kaynak goziiyle bakarak, yapici ve
Onleyici disiplin yontemleri vasitasiyla cezaya gerek kalmadan davranislarin istenilen
yonde olugmasi i¢in ¢aba gosterir. Boylelikle disiplin problemleri ve isgiicii devir hiz1
azalir, ast ve {istler arasinda moral ve giiven duygulari gelisir. Kurallar ve yaptirimlar
caliganlara net bir bicimde aktarilmalidir. isgdren kendisinden ne beklendigini bilirse

o yonde davraniglar gostermeye giidiilenir (Yiiksel, 2000: 165).

Sonug olarak 6gretmenler kuruma, yoneticilerine giiven duyarlarsa, kendilerini okulun
degerli bir iiyesi olarak goriir ve motivasyonlari artar. Motivasyonu artan 6gretmen

egitim — 0gretim siireclerini etkili bir bigcimde yOnetir.

2.2.4.4. Ayirma

Calisma hayatinda igveren ve isgoren arasindaki is iligkisi ve is sdzlesmesi taraflarin
hiir iradeleri ile saglanir. Yine ayn1 sekilde is iligkisi ve is s6zlesmesinin hiir iradeleri
ile sona ermesi de dogaldir. Clinkii bireyler dmriiniin sonuna kadar ayni yerde ¢aligma
zorunlulugu yoktur. Taraflarin karsilikli karari, s6zlesme siiresinin sona ermesi veya
isgdrenin Oliimii nedeniyle taraflardan birinin fesih bildirimine olmaksizin da is

sO0zlesmesi sona erebilir (Sadullah, vd., 2013: 547).

IKYY personelin alimiyla birlikte ayirma islevi ile ilgili hususlari ¢alisanlarin bilgisine
sunmalar1 ve ¢alisanlar 6rgiitiin bu konudaki uygulama ilkelerini kapsamli bir bicimde

bilmelidirler.

Isgérenlerin isten ¢ikmasi veya ¢ikarilmasi durumunda sdzlesmenin feshedilmesi,
emekliligi geldiyse emeklilik islemlerinin yapilmasi, kidem ve ihbar tazminatlarmin

verilmesi gibi bir dizi iglemler yapilir (Sabuncuoglu, 2000: 276-278).

Okul yonetimleri yakin ve uzak zamanl bir istihdam analizi yaparak hangi dénemde
hangi durumlar karsisinda nasil ve ne miktarda bir kadroyla devam edilecegini
planlamalidir.  Degerleme  sonuglarinda  doniit vermeksizin  sdzlesmenin
yenilenmemesi 6gretmenler igin yikict bir durum olusturabilmektedir. Bunun igin
belirli periyodlarda kisiye olumlu — olumsuz geribildirimlerde bulunarak iyilestirme
ve miisavirlik yapilmalidir. Bununla birlikte daha diisiik maasla ¢alisabilecek daha az
tecriibeli kisilerin tercih edilmesi nedeniyle isten ayirmalar goriilebilmektedir. Bazen
de hesap edilmeden alinmis personel fazlaligi olugabilmektedir. Bundan dolay1 iyi

hazirlanmis insan kaynaklar1 planlamasi ¢ok 6nemlidir. (Akt., Saylan, 2013: 65-67).
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Calisanlarin orgiitten ayirilma bigimlerinden en yaygini normal emekliliktir. Emeklilik
bireyin gelecegi i¢in sagladig1 bir 6deme, sosyal giivenlik seklidir. Insan kaynaklari
yonetimi emeklilik donemi yaklasan personellerine yeni yasamlarina hazirlik ve uyum
ile ilgili ¢aligmalarda bulunur. Sadece tdérenle ugurlama degil, kurumla bagin ve

iletisimin koparilmamasi 6nemlidir (Agikalin, 2016).

2.2.5. YOnlendirme

Iste bu siiregte IKY yonlendirme islevi devreye girerek; sosyallestirme, iletisim ve

motivasyon uygulamalariyla bahsedilen sorunlar1 baslamadan onler.

2.2.5.1. iletisim

Iletisim konusmak, sohbet etmek gibi olgulardan ¢ok daha fazla unsurlar: ifade eder.
Iletisim s6z konusu kisiler arasinda anlamli olan bilgilerin aktarilmasidir. Her bir IK'Y
islevlerinin basarili bir sekilde uygulanabilmesi etkin iletisime baglhidir (Byars & Rue,
2004: 13).

Iletisim; yatay veya cok yonli olarak asagidan yukariya, yukaridan asagiya bilgi,
direktif ve haberlerin yayilmasini saglayan bir siirectir. Orgiitiin can damar1 olarak
kabul edilen iletisimin orgiit icindeki temel gayesi; kopuk ve dagmik kisileri bir araya
getirerek bir sisteme oturtmak, kisisel amaglar ile orgiit amaglar1 arasinda bilingli bir

dengenin kurulmasini temin etmektir (Cigek, 2005: 63).

Bedendeki kan dolagim sistemi ne ise orgiit i¢i iletisim de ayni1 sekildedir. Calisanlarin
etkin iletisimi ¢alisma istegini sevkini yiikseltir, kisinin kendisine duydugu giiven ve
saygiy1 olumlu yonde etkiler. Yonetici perspektifinden 1yi bir iletisim ag1, calisanlarin
gorevlerini daha etkin diizenlenmesinde ve denetlenmesinde etkili bir aragtir.
Belirsizlik diizeyi fazla ise ters orantili olarak verimlilik diiser. Ayrica belirsizlik

soylentilere, dedikodulara yol acar (A.g.e., 2005:63).

Bayraktaroglu'na (2008: 257) gore oOrgiit i¢i ve Orgiitler arasi iletisimin amag¢ ve

fonksiyonlar1 sunlardir:

o Koordinasyon ve is birligini temin etmek,
o Genel amaglarn, paylasiimasi ve 6ziimsenmesini saglamak,

e Paydaslara gorev ve gorevleri ile ilgili hedeflerini bildirmek,
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e Sonuclar ile ilgili bilgi edinmek ve denetim imkdn: saglamak,
o Sorunlarin ¢oziimiinde ve karar alma stiregleri igcin gerekli bilgileri saglamak,
o Duygu ve diisiincelerin ifade edilmesine, ilgili yerlere ulasmasina olanak

saglamatk.

Bi¢imsel olmayan iletisim kanallarina genelde “asma” denir. Kendiligindendir ve {i¢

yolla gergeklesir (A.g.e, 2008: 258):

1. Séylenti: Isletmede bir kisinin baska birine veya birilerine herhangi bir kaynaktan

edindigi bilgiyi kendi amaglar1 dogrultusunda degistirerek ulastirmasidir.

2. Dedikodu: Bir kisinin duydugu bir haberi iletisimde bulundugu herkese
ulastirmasidir. Dedikodu orgiitteki kisilerin sosyal gereksinimlerini karsilarken, 6rgiite

zarar verebilmektedir.

3. Iletisim Ag1: Her 6rgiitiin kendine 6zgii bir iletisim ag1 mevcuttur. Iletisim ag1 hem
yonetsel hem de kisiler aras1 mesajlarin izledigi yollardan meydana gelmektedir.
Iletisim aginda bir alict ka¢ kanaldan ileti aliyor ise aliciya o kadar ileti geliyor
demektir. Iletisim ag1 geribildirimi miimkiin kilmiyor ise tek yonlii bir iletisim
olusacaktir ki bu istenilmeyen bir durumdur. Orgiitte alicilara gelen ileti ne kadar hizli,

eksiksiz ve dogru geliyor ise o oranda etkilidir.

Bireylerin birbiriyle kurduklart huzurlu, sevgi ve saygi temelli, uyumlu, isbirlik¢i
iletisimi Orgiitiin basarisini artiracaktir. Bir 6rgiitteki insan iliskileri su temeller lizerine

kurulmalidir (Akt., Tunger, 2011: 38):

“- Her ¢aligana iy ile iligli beklentiler, yapmasi gereken davranmislar hakkinda bilgi
verilmelidir.  Isindeki — basar:i diizeyiyle ilgili olarak  geribildirimde
bulunulmalidir.

- Calisanlara bireysel ilgi gosterme yonetici ve isine saygiyi, bagliligi
kuvvetlendirecektir.

- Yonetici ¢alisanlarini sahsen tanimali, isimleriyle hitap etmelidir. Onlarin
giivenini kazanmali kuvvetli ve gelistirmesi gereken yonelerini bilmelidir. Zayif
vonlerini tedricen diizeltmeli, gelistirmelidir.

- Is ile ilgili yapilacak degisiklikler ilgili paydaslara vaktinde haber verilmelidir.

- Katilim saglanarak ¢alisanlari alakadar eden planlamalar ve kararlarda onlarla

istisare edilmeli, bilgilerine bagvurulmal, teyid saglanmalidir.
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- Yonetici giic uygulayan degil, ¢calisanlarint giiclii kilan kisidir. Bu nedenle
yvapilan hata karsisinda hemen cezalandirma yoluna gidilmeden hatanin gergek

nedeni arastirilmall ve diizeltme i¢in firsat taninmalidir.

- Emir ve istekler genel olarak éneri ve tavsiye seklinde olmalidir. Insanlar fitrat

geregi zorlanmaktan hoslanmazlar. Yapilan elestriler yapici olmalidir.

- Biiyiik kiigiik her isin onemli oldugunun hatwrlatilmasi ¢alisanin isine bagliligint

ve yaptigi igin kalitesini artiracaktir.

- Yonetici daima diiriist olmali, adaletle hitkmetmeli ¢calisanlara éncii ve 6rnek

olmaldir.
- Sikayet ve problemler her kosulda dinlenilmeli, gecistirip tistii kapatilmamalidir.

- Bir durumdan veya konumundan memnuniyetiz olan bir ¢alisan varsa nedenleri
bulunmali gerekli onlemler alinmalidir. Aksi halde bu baska kisilere veya

alanlara da sirayet edebilir.”

Gok’e (2006: 101-104) gore, bugiiniin is yasaminda Orgiitlerin basarilt olmast i¢in

olmazsa olmaz iletisim sistemi su sekilde kurdulanmalidir:
“ - Orgut icinde iletisim sistemi gozlemlenmeli ve degerlendirilmelidir.

- Yonetim odakliliktan, insan ve iletisim odakli bir anlayisia iletisim kanallart

kurgulanmali ve bu kurgu tiim yéneticilerce tasdik edilmelidir.

- Yoneticiler davranis ve diisiincelerde doniigiimii gerceklestirecek bir sekilde

etkin liderlik ve etkin iletisim becerileri ile donanmalidur.

- Iyi bir iletisim sisteminin tasarlanmasi ve Yyiiriitiilmesi yonetimin

sorumlulundadir.
- Mesajlarin, iletilerin olaylarla ilgili olarak tutarli olmasina dikkat edilmelidir.

- Iletigim araci olarak tek degil bir cok ara¢ kullanilmalidir. Iletsim yollarindan
yazisma ve yiiz yiize gortisme en etkin iletisim yoludur.

- lletisim becerileri egitimleri verilmeli bu verilen egitimler iletisim sisteminin

1

etkinligini artiracak nitelikte olmalidir.’

Is siireglerinde ve iletisim sistemlerinde giincel bilgi teknolojilerinin kullanilmi gok
avantajhidir. Bu anlamda video kayit ses sistemleri, bilgisayarda raporlanma, e-posta

vb. aragar departman sinirlarin1 ortadan kaldirmakta, ilgili paydaslarin iletisim akigina,
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karar alma sireclerini, geri bildirim ve siire¢ yonetimini olduk¢a kolaylastirmaktadir
(A.g.e., 2006: 103).

Izgdren’e (2003:146-147) gore, takim icerisinde iletisimi kuvvetlendirirseniz,
catismalar1 daha olugsmadan biter. Is dis1 yapilan ekip calismalar1 ve sosyal aktiviteler
bu konuda etkili araglardir. Bazen de ¢atismanin olumlu bir sekilde yonetimi eger
kurumsal bir ¢oziim getiriyorsa ve Kkigisel olarak algilanmiyorsa gelisim de

saglayabilir.

Iletisim ve Catisma Yontemi ile ilgili temel prensiplerden bazilar1 sunlardir: Ortak
hedefe yonelmis bir ekip olusturmak, Problem tanilama, dnleme ve ¢6ziimii 6grenmek,
giiclii bir orgiit iletisimi kurmak, Sosyal aktiviteleri canlandirmak, dedikoduyu yok
etmek, issiz kisi olmamasma dikkat etmek, olumsuz bakis agisi degismeyenleri

uzaklastirmak (A.g.e., 2003: 148).

2.2.5.2. Sosyallestirme / Oryantasyon

Ise yeni giren bir isgdren bir¢ok sorunla karsilasmaktadir. Yiizme bilmeyen insanmn
denizdeki haline benzeyen bu durum belirli bir siire kiginin deneme yanilma yontemi
kullanarak uyum saglama cabalarmi igerir. Ise yeni baslayan calisalar ¢alisma
ortamina is siireclerine alisana kadar yapamayacagini, basarisiz olacagini diisiiniir ve

moral motivasyonu diiser (Tortop, vd., 2017: 162).

Ise yeni baslayanlara, gérev yeri degisenlere veya terfi edenlere yeni isine uyum
saglamalar1 amaciyla yiiriitiilen programdir. Bu sebeple cogu isletme, ise yeni alinan
calisanimin intibak siirecini kolaylastirmak amaciyla uyum programlari planlar, bu
uyum programlar: ile egitim programlarinin birlestirilmesi 6nemli bir uygulamadir
(Bayraktaroglu,2008: 260).

Yiksel’e (2000: 126) gore sosyallestirme veya oryantasyon sayesinde isgoren orgiitiin
degerler sistemine aligir, karsilasacagi rol belirsizliginden olumsuz bir sekilde
etkilenmez ve kendisinden beklenilenler hakkinda bilgi sahibi olmus olur.
Sosyallesme ile yeni isgdren Orgiitiin temel amaglarini, bu amaglar1 elde etmek igin
kullanilacak araglari, iistlenmesi gereken rol sorumluluklarini, davranig kaliplarini

kural ve ilkelerini, orgiitteki rutin, sembol ve seremonilerini 6grenir.
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Psikolojik yonden de birey i¢ tutum ve davranislarini degistirerek goniil bag ile orgiite
baglanir. Sarf ettigi efor sonucunda elde ettigi getiriler kisiye cazip gelir. Bircok
isletme bireye statii kazanimi saglayarak veya baska tegvik edici uygulamalar yoluyla
bireyin orgiitsel bagliligini artirmaya calisir. Bu statii aktarmanin bir nedeni de
kendisini “secilmis birka¢ kisiden biri” oldugunu hissetmesini saglamaktir (A.g.e.,
2000: 128).

Sosyallestirme, yalnizca bir kes uygulanip sona erdirilen bir program degil, bireyin
orgiitte calistig1 stirece devam eder, drnegin birey is veya gorev degistirince yeniden

baglar.

Y Onetici sosyallestirme egitimlerinden sonra da bireyi alanda basarili kilabilmek igin

giidiileme kuramlarindan yararlanabilir.

2.2.5.3. Motivasyon / Guduleme

Calisanlar1 etkin ve verimli kilacak is ve iletisim ortamlarinin olusturulmasi
motivasyonel yonetim konusu kapsamindadir. Motivasyonel yonetim; yodnetime
katilim, 6dil-prim sistemi, sosyal etkinlikler vb. ara¢ ve uygulamalar1 bulunmasinin
yanisira tiim insan kaynaklar siiregleri genel olarak motivasyon siireci i¢in girdiler
saglar. Baska bir ifadeyle, IKY’deki verimli faaliyet ve etkinlikler motivasyonel
yonetimin amaci olan is ve iletisim ortamlarmin olusturulmasina da katki saglar

(Bayraktaroglu, 2008: 154).

Bir yoneticinin ¢alisanlarinin motivasyonunu saglayacagi ve artirabilecegi bazi
yontemler vardir. Yoneticilerin ¢alisanlarin yaptiklarn isleri takdir etmesi, etkin
dinlemesi, sorunlari ile ilgilenmesi ve rehberlik etmesi, sorumluluk ve is delege ederek
firsat tanimasi, iyi performansin 6diillendirilmesi ve prim verilmesi uygulamalar

bunlara 6rnektir. (Barutcugil, 2002: 98-99)

Calisanin yaptigi isinden beklenen beklenti duzeyi ile elde edilen kazanglarin
kiyaslanmasi neticesinde doyum meydana gelir. Gldilenen bir birey yaptigi islerin
nihayetinde i¢ huzuruna kavusur ve zevk duyar. Yani giidiilenme ile doyum arasinda
giiclli bir baglant1 vardir, nihayetinde c¢alisanlar islerinden elde ettikleri beklentileri
sonucunda doyuma ulasirlar. Bu baglamda giidiillenme stireci Sekil 2.2.8.’de

gosterilmistir:
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Sekil 2.2.8. : Giidiilleme Siireci

Kaynak: Akt., Celikten & Ozbas, 2014: 57.

2.2.5.4. Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorileri i¢sel unsurlar1 6nceleyen kapsam teorileri ve digsal unsurlar

onceleyen sireg teorilerinden olugmaktadir.

a) Kapsam Teorileri

Kapsam Teorileri genel olarak bireyi belirli bicimlerde davraniglara sevke zorlayan
unsurlar anlasilirsa calisanlar1 daha iyi glidiileyip yonetebilecegi varsayimina dayanir.
Boylelikle yoneticiler c¢alisanlarin1  Orglit amaglart  yoniinde davranmaya

yonlendirebilirler (Kogel, 2007: 468).

Kapsam teorileri motivasyon teorileri ana unsurlarin1 olusturmaktadir. Ozellikle
Maslow’un “Ihtiyaglar Hiyerarsisi” ve Herzberg’in “Cift Faktor Teorisi” bu alanda
gelistirilen belli basli kuramlardir. Bundan sonra gelistirilen teoriler bu iki teorilerdeki
eksikleri tamamlamay1 amagclamuslardir (Akt., Celikten & Ozbas, 2014: 58):

Maslow’un Ihtiyaclar Teorisi

Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi Dewey ve James’mn fonksiyonalist / islevselci gelenegi
temelini esas alan, Gestalt’in biitlinciil / holistik psikolojisi ile Freud’un ve Adler’in
dinamizmini bir araya getirip sentezleyen bir teoridir (Akt., Okan, 2008: 55).
Fizyolojik ihtiyaclar giderilmeden, sosyal ya da psikolojik ihtiyaclar harekete
gecemez. Bir ihtiya¢ giderilmesiyle o artik dnemini yitirerek yerini bir iist ihtiyaca

birakir (Barutgugil, 2002: 186-187).

Sekil 2.2.9’da goriildigii gibi Maslow ihtiyaglari belirli bir sira giderilir.
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/ Saygud]k'l']ltiyan \
/ Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaca \
/ Giivenlik Thtivac \
/ Fizyolojik Ihtiyaclar \

Sekil 2.2.9. : Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi

Kaynak: Maslow:1943.

Maslow giidii ve ihtiyaglar1 hiyerarsik bir sira ile bes farkli alana ayrarak

kategorilestirmistir (Karapinar, 2008: 7-8). Bunlar su sekildedir:

1. Fizyolojik Thtiyaclar: Aclik, susuzluk, oksijen, barmma, 1s1, es edinme, gibi en alt

basamak temel fizyolojik ihtiyaclardir.

2. Giivenlik Thtiyaci: Emniyet icinde bir fiziksel ve duygusal cevre ile tehlikelerden

uzak olmaktir.

3. Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci: Bireyin bir parcanin grubu olma, arkadaslar edinme,

iliski kurma, sevilme ihtiyacidir.

4. Saygmhk Ihtiyaci: Bu diizeyde kisi kendisine giivenmesi, olumlu imaj kazanma,

takdir edilme, saygi gosterilme ihtiyacidir.

5. Kendini Gergeklestirme Thtiyaci: En iist diizeyde kisinin potansiyelini kesfetmesi,

daha iyi insan olma, yetkinliklerini artirma vb. ihtiyaglar1 ortaya ¢ikar.

ERG / VIG (Var olma - iliski Gelistirme) Teorisi

Alderfer Maslow’un teorisini gergek hayata uygun olmadigi goriisiinden yola ¢ikarak
olusturmustur. Aldefler Maslow’un teorisini basite indirgeyerek “Var Olma Ihtiyaci”,

“Iliski Thtiyac1” ve “Biiyiime Ihtiyac1” olarak iige ayirmustir. (A.g.e., 2002: 187)
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Kisi yukar1 kademelere ¢ikarken hayal kirikligina ugrarsa bir alttaki ihtiyacini tatmine
yonelir. Ustelik insan1 birden fazla ihtiya¢ grubu etkisi altma alabilir (Tortop, 2017:
171).

Tablo 2.2.6. : Thtiya¢lar Hiyerarsisi ve ERG Kuramlarinin Karsilastirilmasi

MASLOW’UN iHTiYACLAR ALDERFER ERG / ViG KURAMI
HIYERARSISi TEORISI

Kendini Tatmin
Gerceklestirme edilemez
< Growth - Biiviime fhtivaca

Sayg Tatmin
Ihtiyac: edilirse.
Sosyal N Tatmin
Ihtivacla ilirs .

el ‘\ edilirse. Relatedness — iliski Kurma
Giivenlik N Tatmin
Ihtiyac1 \ edilirse.

Existence — Var olma

Fizyolojik \- Tatmin
T edilirse.

Kaynak: Akt., Okan, 2008: 74.

ERG teorisi ile Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi arasindaki iliski Tablo 2.2.6’da
gosterilmektedir. En blylk farklilik ihtiya¢ asamalarindaki sayilar ve Kkisilerin
hiyerarsilerdeki ilerlemeleriyle ilgilidir. ERG teorisine gore ihtiyacini doyurma
kabiliyetine bagh olarak, asagi yonlii bir hareket de hiyerarside miimkiin

olabilmektedir.
Cift Faktor Teorisi

Herzberg’in gelistirdigi ¢ift faktor teorisi; is ortaminda insanlari tatmin eden ve
etmeyen unsurlart birbirinden farklidir. Kisiyi tatmin eden faktdrler motivasyonu

artirici, tatmin etmeyen faktorlerse hijyen faktor olarak adlandirilir. Motive eden
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faktorler: sorumluluk, basari, taninma, terfi gibi siireclerden olusur. Hijyen faktorler
ise dogrudan isle ilgili olmayip isin ¢evresel kosullari ile alakalidir. Ucret, dzel yasam,
statli, giivenlik, denetim, Kurulus politikas1 gibi faktorler kabul edilebilir diizeyin
altina inerse kisi tatminsiz olur (A.g.e., 2017: 172).

Basari Ihtiyaci Teorisi

McClelland’in gelistirdigi bir teoridir. Genel olarak bireylerde yiksek seviyede
motivasyon saglamanin yolu, onlarin gereksinimlerine uygun isler vererek
saglanabilecegi goriisiinii savunur. Birey ii¢ grup ihtiyacin etkisiyle davranista

bulunur. Bunlar:
“1. Basarma ihtiyaci
2. Gii¢ kazanma ihtiyaci
3. Iliski Kurma ihtiyact”

Bu ihtiyaclarm icgiidiisel degil sonradan 6grenme ile kazanilacagini savunur. Ayrica

herkeste bulunmamakla ihtiyaglarin derecesi, kisinin bulundugu ¢evreye duruma gore
farklilik gostermektedir (Akt., Celikten & Ozbas, 2014: 63).

McClelland, basarma ihtiyact olanlar devamli basariy1 arar, kendilerine zor ama
ulasilabilir hedefler belirler, risk alir, uzun saatler c¢alisabilir, calismalar1 hakkinda
geribildirim isterler. Gii¢ kazanma ihtiyaci glidiisiinde olanlar digerlerini etkilemek ve
hikmetmek isterler. Hislerine yenilmez mantiklariyla hareket ederler. Hitabet ve ikna
konusunda iyidirler. Uciincii ihtiya¢ grubunda ise baglanma ihtiyaci esastir. Kendini
arkadashk kurma, iyi iligkilerde bulunarak siirdiirme, sosyal faaliyetlere katilma

onemlidir (Tortop, vd., 2017:173).

b) Sirec Teorileri

Kapsam teorilerinden farkli olarak, insan davranisina yonelir: insan davranisi nasil
baslar, nasil siirer ve nasil son bulur. Odiillerin g¢alisanlarin motivasyonu ve is

performanslarina olan etkisine dikkat ¢eker (Barutgugil, 2002: 90).

Stire¢ teorileri Beklenti Teorisi, Esitlik Teorisi, Amag¢ Teorisi ve Sartlandirma

Kuramlar1 olmak Gzere dort gruptan olusmaktadir.
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Beklenti Teorisi

Vroom tarafindan gelistirilmistir. Kisinin beklentisi yoksa ne kadar caligirsa ¢aligsin
giidiilenemez, beklentisi var ise ve basarili olacagma inaniyor fakat basar1 sonucunda
bir 6diil alacagimi diisiinmiiyor ise yani aragsallik yok ise motive olamaz. Bu anlamda

is yasaminin gergekleriyle otiismektedir.

Cabalarin arzulanan Sonuglarin birey icin
performansi vermesi cekiciligifolumlu ya
beklentisi (C — P) da olumsuz degeri

|

Sonuglar
b Perf
Gaba * e e ? Ucret - takdir - terfi

Performansin
arzulanan sonuglari
vermesi beklentisi
P—>S

Sekil 2.2.10. : Vroom’un Beklenti Teorisinin Temel Unsurlari

Kaynak: A.g.e., 2002: 192.

Yoneticiler motivasyonu yiikseltmek i¢in bireylerin ihtiyaclarina duyarli olmali,

belirtilen hedefler ve ddiilleri tanimlamali ve galisanlarina destek vermelidir.

Bir baska beklenti teorisi sunan Lawler — Porter modelinde, Vroom’un modeline
ilaveler yaptig1 goriilmektedir. Buna gore kisi motivasyonunda 6diile ulasma arzusu
ve bekleyis onemlidir. Fakat yiiksek bir gayret gostermesine ragmen her zaman yiiksek
bir performans gdstermeyebilir. Istenilen hedefe ulasilmas: igin gayretin yaninda

gerekli bilgi, yetenek ve yeterlilige de sahip olmalidir (Kogel, 2007).

Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gore insanlarin inanglari ile davranislari
arasindaki tutarlik motivasyonu olusturur, tutarsizlik, bilissel uyumsuzluk ise

psikolojik rahatsizlik yaratir ve diizeltici eyleme yoneltir (Barutgugil, 2002: 90).
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Kisi gosterdigi gayret ve elde ettikleri ile bagkalarinin gosterdigi gayret ile elde
ettiklerini karsilagtirir. Bu durumda kisinin, algiladigi her esitsizlikte bu esitsizligi

giderici davranislar gostermesiyle sonuclanir.

Kogel’e (2007) gore: Esitsizligi gidermek i¢in ise az ¢alisma, ¢ok tcret / 6dul talebinde
bulunma, baskalarinin gayretini azaltma, is yerinde farkli bir birime gegme ve hatta isi

terk etmesi vb. davranislar ile sonuclanabilir.

Kisi pozitif esitsizlik durumu ile fazla maas almasi performansini artirict bir
motivasyon unsuru olabilir. Bunun tam tersine kisi ayn1 6zellikteki bireylerle, ayni
kosullarda ayni statiide ¢aligmasina ragmen bir digerinden daha diisiik iicret almasi
(negatif esitsizlik) durumu kiginin motivasyonun azalmasina, isini aksatmasma ve

orgiitsel anlamda personel degisim oraninin yiikselmesi gibi sonuglara neden olur

(Akyol, 2008: 51-52).

Amag Teorisi

Edwin Locke’un gelistirdigi amag teorisine gore; bireyin davraniglarinin temel nedeni
bilingli amaglaridir. Kisi kendine birtakim amaclar saptar ve bu amaglari elde etmeye

yonelik davranislarda bulunur. Kisilerin motivasyonu icin (Akt., Tortop, vd., 2017:
174):

- Amaglar net olmali, genel ifadelerden kaginilmalidir. Ornegin elinden geleni yap
yerine ulasilmas1 gereken hedefin net oldugu “saatte on {irlin sat” daha etkili bir climle

olacaktir.

- Amaglar ona ulagmas1 gereken kisi tarafindan 6ziimsenmeli ve sahiplenilmelidir.
Orgiitlerde amaglara gore yonetim sistemleri gelistirilmeli ve yoneticiler astlarmi

suirece dahil etmelidir.

- Amagclara ne diizeyde ulasildiginin doniitii siirekli verilmelidir. Kisi amaca ne kadar
ulastigini bilirse daha ¢ok gayret eder ve igine sarilir, eger eksiklerini goriirse bunu

analiz edip telafi ederek basariya ulagir.
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Sartlanma Kuramlari

Psikoloji literaturinde, Pavlov’un “Klasik Sartlanma”si ve Skinner’in “Edimsel /
Islevsel Kosullanma”s1 adiyla bilinir. Pavlov’un yaptigi deneyde: énce zil sesiyle
birlikte et verilen kopegin salyalarinin aktigini gérmiistiir. Ayni sekilde bu davranisi
terkrar ederek pekistirmistir, daha sonraki asamada ise sadece zil ¢almis ve bu
durumda da et olmamasina ragmen kopegin agzindan salyalar aktigini gézlemlemistir.

Kopek iggiidiisel olarak zil sesine sartlanmistir (A.g.e., 2017: 173).

Psikolog Skinner ise davranis sonug iligkisi lizerinde durmustur. Organizmay1
davranisa iten giidiilerdir, giidiiniin etkisiyle eyleme gecen organizma hedefe
ulasabilmek icin cesitli davranislarda bulunacaktir. Ornegin bireyin davranist iyi hos
bir seyle neticelenirse birey o davranisi tekrar tekrar yapmaya yonelecektir. Tam tersi
durumda da davranisi sonucu kotii bir sey (ceza) ile karsilagmigsa bir daha o davraniga

yonelmeyerek cezadan kurtulacaktir (Yesilyaprak, 2005).

Organizasyonlarda Pekistirme Teorisi motivasyon bir davranis ile onun sonuglari
arasindaki iligkilere dayanir. Pekistirme belirli bir davranisin devam etmesine veya
sonlanmasina etken olan bir unsurdur. Ornegin bir ¢alisan bekledigi 6vgii veya iicret
zammi alamamigsa kendisinden istenilen sonuglar1 ortaya koyamadigmni ve

davranislarin1 arzulanan yonde ortaya koymas: gerektigini anlar (Barutcugil, 2002:
196).

Gii¢lendirme programlarinin miktar1 ve zamanlamasina (hangi araliklarda verildigi)
gore ikiye ayrilir. Siirekli pekistirme arzulanan davranisin her ortaya ¢ikisindan sonra
kismi pekistirme dogru davraniglarin bazilarinda verilen pekistirmedir. Ancak, is
yasaminda her dogru davranist pekistirmek genellikle olanak dahilinde degildir

(A.g.e., 2002: 196).

Motivasyon teknikleri ve uygulamalari ¢alisanlar iizerinde dogrudan veya dolayli
olarak olumlu sonuglar dogurmaktadir. Motivasyon diizeyini artirmaya yonelik teknik
ve uygulamalar ile yiksek orgiitsel baghilik, diisiik personel devir orani, yiiksek
performans, diisiik ise alim maaliyeti, calisan memnuniyeti, is tatmini, nitelikli

adaylar1 firmaya ¢cekme gibi bir ¢ok faydalar saglanir (Zaim & Polat, 2013:43).
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2.2.5.5. Liderlik

Liderlik “lead” kokuinden gelen leadership olarak ifade edilen ingilizce bir kelimedir.
Es anlamlisi “Headship”tir. Diinyadaki konusulan dillerde, yonetim ile ilgili
“management” veya “administration” sozciiklerinin tam karsiligini verebilecek bir
kelime olmamasinin yaninda liderligi de tam karsilayacak bir kelime olup olmadig:
aragtirma konusudur. Tiirk¢e’de ise “yederlik”, “Onderlik” kelimeleri karsilik olarak

onerilmisse de “liderlik™ kelimesi yaygin olarak kullanilmaktadir (Sigsman, 2014: 3).

Insan sosyal yasantisinda bir ¢ok kez bireysel olarak hareket eder bununla beraver tek
basina ulasamayacagi hedefler i¢in kendisiyle birlikte hareket etmek isteyen kisilerle
bir grup olusturur. Bu ortak amaca ulagsma maksadiyla biraraya gelen bireylerin
hedeflerine ulasabilmeleri i¢in is boliimiine, bu is boliimiinii de orgiitleyecek olan

liderlere ihtiyaglar1 vardir (Akt., Iyiyol, 2019: 8).

Yonetici mevcut sartlar altinda orgiitiin en iyi ¢iktilara ulasmasini saglarken, lider
orgiitiin degisimlere de ayak uydurabilecek diizenlemeler yapar ve vizyon olusturur.

(Kocel, 2007: 451)

Liderlik ve yoneticilik kavramlari yoOnetim alamminda ¢ok tartigilmis ve
karsilastirilmistir. Yonetici ¢alisanlar1 orgiitiin temel amag ve hedefleri yéninde
yoneten, koordinasyonu saglayan kisiyken, lider grup tyelerini etkileyen kisidir. Lider
otoritesinin kaynagini gruptan alirken, yonetici otoritesinin kaynagini mevzuattan
almaktadir. Bu iki kavram bazen birlikte, bazen birbirinin yerine kullanilir, birbirine
yakin olan kavramlar es anlamli degillerdir. Tablo 2.2.7.’de iki kavramin vizyon

anlaminda farkliliklar1 verilmistir. (Akt., Giiltekin, 2012: 7-10).
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Tablo 2.2.7. : Lider Sarmalinda Vizyon

LIDERLIK YONETICILIK

Kisileri ve aktif tutumlan benimserler. Kisisel olmayan yonetsel benimseme
Islerini birlegtirmek icin, karar alma ve
insan ve madde kaynagim strateji
gelistirme siireci gorirler.

Insanlarmn olabilirlilik isteklilik gereklilik
konusundaki fikirlerini korur ve geligtirir.

Yeni moral degerler yaratip; verdikleri

buyruklarla 6zel istek ve amaglar Anlagma, pazarlik yapma, Sdullendirme

cezalandirma vb esnek taktikler kullamirlar.

olustururlar.
Islerini bir zorunluluk ve yiik olarak Konumlarinda kalmalarim saglayan;
gormezler. giinliik rutin 13lere hoggdriiyle bakarlar.

Iste cogku yaratmayi, riske girmeyi, firsat ve | Var olam koruma giidiileri riske girme
odiilleri yiiksek tutmayi tercih ederler. arzularina ket vurur.

Birlikte ¢aligtiklar: insanlarla karar
slirecleri 1le olaylar: geligtirmede
oynadiklar: rollere gore iligki kurar ve
ilpilenirler.

Yoneticilerin segenekleri siirlandirdif, eski
ornekler1 1zledikler: durumlarda yem
yaklagimlar getirirler.

Empatik yollarla, sezgileriyle insanlarin
once diigiince ve duygulari, sonra
eylemleriyle ilgilenirler.

Astlariyla dolayli olarak iletigim kurarlar.
Onlari emirlerle itaate zorlarlar.

Olaylarin, durumlarin insanlara ne ifade Olaylarin, durumlarmn nasil gelistifin
ettigini anlatmaya ¢aligirlar. anlamaya ¢aligirlar.

Kaynak: Akt., Giltekin, 2012: 10.

Insan kaynaklar1 yonetim siirelerinin ana &gesi insandir. Orgiitler amaglar
dogrultusunda insan kaynagimi yonetme ve YyoOnlendirebilme amaciyla egitim
yoneticisinin yonetim rollyle birlikte liderlik becerilerine de haiz olmasi1 gerekir
(Tdrkmen, 2008, 45).

Okul yoneticilerinin liderlik niteligi ile okuldaki 6gretmenlerin performansi ve dgrenci
basar1 diizeyleri iizerinde pozitif bir iliski vardir (Akt., Durdag1 & Sezer, 2014: 128).

Bundan dolay1 okullardaki liderlik tutum ve davranislar1 biiyiik 6nem arz etmektedir.

Gelecek nesilleri inga gorevini iistlenmis egitim kurumlarindaki yonecicilerin liderlik
Ozellikleri ile olan bu ve benzer etkilesimleri son zamanlarda tizerinde ¢ok¢a durulan
ve aragtirmalar yapilan olan bir konu 6zelligi tasimaktadir (Mutlu, 2019: 17).
Sisman’a (2014: 72) gore, okul yoneticilerine yonelik gelistirilmis 6gretim liderligi
standartlar1 sunlardan olugsmaktadir:

1. Ogrenci ve yetiskinler baglaminda okulun bir dgrenme Ussli olmasma oncelik

ederler
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2. Tim 6grenci ve yetiskinler icin hem akademik hem de sosyal boyutlariyla ylksek

beklentiler olusturur.

3. Hedeflenen akademik sartlara uygun 6gretim icerikleri olusturur.

4. Ogrenci ve yetiskinler i¢in hayatboyu 6grenme modeli olusturur.

5. Ogretimi daima 6lgme, degerlerme ve iyilestirmede farkl araclardan yararlanar.

6. Topyekiin okulun ve Ozelde ogrencilerin basarisim1 yiikseltmek adina okul

toplulugunun aktif bir Gyesi roltinu Ustlenir.

Klasik dort yonetimsel unsur olan planlama, koordinasyon, liderlik ve denetim artik
degismis ve farklilasmistir. Ogretimsel liderlik anladminda etkin okul y&netici

davranislart sunlardir (Akt., Yorik & Akdag, 2010: 3):
1. Ogretim programindaki basat ve dncelikli unsurlar1 tespit etme,
2. Okulun hedeflerini gergeklestirilmesi konusunda 0zverili olma, ise adanma,

3. Okul amaglarinin gergeklestirilmesi igin gereksinim duyulan kaynaklar ve araglari

bulma ve kullanim yetenegi,

4. Ogrenci, dgretmen, veli ve toplumun beklentilerini karsilayan olumlu bir okul iklimi

olusturma,
5. Siirekli gelisim ve 6gretmen etkililigini saglayarak okul basarisini yiikseltme,

6. Uzun planda okulun hedeflerine uygun net bir vizyon gelistirme, bu orgiitsel

hedeflerle 6gretmenlerin amag ve hedeflerinin 6zdeslesmesini saglama,
7. 1lgili paydaslarin gériisleri almarak karar verme siireclerine dahil etme,

8. Ogretmenlerin akademik basar1 seviyelerini yiikseltmek amaciyla zaman ayirma ve

gerekli etkili materyalleri temin etme,

9. Zamani etkin bir sekilde yoneterek 6grenmeyi Uzeinde negatif etkisi bulunan

unsurlart minimuma indirgeyen bir sistem diizen saglama.

Bunlarla beraber okul gelisim plan1 ¢er¢evesinde aday miilakatlar1 yapma, personel
performans degerlendirme, kisiler aras1 pozitif iletisimi siirdiirme, glivenli ve sistemli
bir ¢evre olusturma basarili okul miidiirlerinin nitelikleri arasinda siralanmaktadir

(A.g.e., 2010).
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Kara (Kara, 2018: 11) okul yoneticilerinden beklenen liderlik rollerini: egitimsel,
doniisiimsel, katilime, iletisim saglayici, kiiltiirel, etik ve yonetsel liderlik olmak {izere

yedi baglik altinda incelemistir.

2.3. Orgiitsel Baghhk

Baglilik kelimesinin sozliik anlami: “Birine karsi, sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve
gosterme, sadakat.” seklinde TDK da ifade edilmistir. Orgiit ise, “Ortak bir amaci
veya igi ger¢eklestirmek icin bir araya gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu

birlik, tesekkiil, teskilat.”

Balay’a (2000:12) gore baglilik, “toplumsal icgldinin duygusal bir ifadesi olup
toplum duygusunun oldugu her yerde mevcuttur.” Sadakat ve sadik olma kavramlari

ile de ifade edilir.

Orgiit, “bireylerin tek baslarina gerceklestiremeyecekleri amaglari, baskalart ile bir
araya gelerek, bir grup halinde gayret, bilgi ve yeteneklerini birlestirerek
gergeklestirmelerini saglayan bir is boliimii ve koordinasyon sistemi” olarak

tamimlanmaktadir. (Akt., Oztop, 2014: 304).

TDK’ya gore aidiyet; arapca kokenli olup, iliskinlik, ilgi kelime anlamlarina sahiptir.
“Biri veya birilerine, bir seye karsit baghlik, sadakat ve saygi’olarak ifade edilir

(sozluk.gov.tr).

’

Whyte orgiitsel insani, “salt érgiitte ¢alisan degil ayni zamanda Orglte ait olan kisi’
olarak da tanimlanmistir. Bir yere ait olma hissi, kisinin nihai gereksinimidir (Akt.,

Balay, 2000: 22).

Alanyazinda yapilan caligmalar incelendiginde “Orgutsel baglilik” ve “kurumsal
aidiyet”, “kurumsal baglhilk”, “isletmeye baglilik”, “organizasyona baglilik”

kavramlar1 birbirinin yerine kullanildig1 goriilmistiir (Varlik & Giinbay1, 2019: 1560).

Mowday, Steers ve Porter’e gore orgiitsel baglilik, “calisanlarin orgiitsel amaclar ve
orgtitsel iiyeligin degeri ile kendini 6zdeslestirmesinin biiyiikliigii ile 6rgiitsel misyona

katilim derecesidir.” (Akt., TUzln, 2013: 21).

Meyer ve Allen’e (1997) gore oOrgiitsel baglilik, “Personelin orgiitle iliskisini
sekillendiren ve orgiitiin siirekli bir iiyesi olma karari almalarm saglayan bir

’

davranistir.’
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Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitsel baghlig yilksek olan isgérenler problem olusturan degil problemlere ¢oziim
getiren bireyler haline doniisebilmektedirler. Kurumlar icin ise nitelikli bireylerden

olusan insan kaynagi ve bu isgiicliniin kuruma olan baglilig1 biiyiik 6nem tasimaktadir.

Isletmelerin basarisi etkin insan kaynaklar1 yonetimi ile miimkiindiir. Bu nedenle iKY
faaliyetlerinin kalbinde yer alan “6rgiitsel baglilik” ile nitelikli is giiciinii segme,
yerlestirme ve maksimum verimi elde ederek, isgérenin gelisimini saglama ve verim
aldigi bu tlirde calisanlarini kurumda devamimi saglamak zorundadir. Basarili
isletmeler is sorumluluklarini bilen enerjisini kurumun basarisinda etkin kullanan

calisanlaria borgludur (Akt., Gurblz, 2012: 74).

Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek isgorenlerin ise uyumu, is tatmini, sorumluluk ile
yaptiklar1 faaliyetlerde iiretkenliklerinin artmasina bunun da kurumda maliyetlerin
azalmasina yarar sagladig1 goriilmiistiir. Bunun tersi olarak orgiitsel baglhlik diizeyi
diisiik olan bireyler ise devamsizlik, isi birakma vb. egilimler gostermektedir. Ilimli
diizeyde bir baglilik gosteren isgorenler ise calistigi kurumun bazi degerlerini kabul
ederken bazilarina kars1 ¢ikmakta kuruma sadakati ile topluma yiikiimliiligii arasinda
bocalama yasayarak verimsizler ve kararsizliklar yasayabilmektedir (Demir, 2019: 16-
17).

2.3.1. Orgiitsel Baghhk Konusundaki Yaklasimlar

Bireylerin ortak bakis agisiyla olusturacaklar1 hedef, misyon ve vizyon degerleri ile
kurumsa ¢alisan bireyler arasindaki ahenk ve paylasimci yaklagim kurum kiiltliriini
olusturacaktir. Kurum Kkiiltiirii ise kurumun devamliligi anlaminda biiylik 6nem
tasimaktadir. Orgiitsel baghlik konusunda alanyazinda farkli smiflandirmalar

mevcuttur.
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Tablo 2.3.1. : Orgiitsel Baghhgin Tarihsel Gelisimi

il Arastirmaci Arastirilan Konular

1958 | March ve Simon Orgiite bagliligin degisimsel model: tizerinde aragtirma
yapruslardur.

1961 | Etziom Baglihgmn suiflandirlmasum vapan ilk arastirmacidir.

1974 | Mowday vd. Performans ve bagllik iligkisini incelenuslerdir.

1974 | Herbimiak Yas, ludem ve drpiit baglilif iliskilerini incelemislerdir.

: . Rol belirsizhiginin, sorumlulugu ve dolayis: ile orgiite

1977 | Salancik baghlip: distrduging ifade efmistir

1978 | Kidron Kj';ilse_l 15 ahlakun drgiite baglhlikla iliskili oldugunu ifade
etmugtir.

1979 | Bartol Mes!ekte Profesyonel olma 1le 6rgiit baghlik arasmdak:
iliskiyi aragtirmugtar.

1979 | Gould Orgiitsel lJu.runlesme kelimesini 6rguitsel baghlik anlammnda
kullannustir.

g —— ) Calismak 1¢in 1stekli olarak orgiitii secmenin orgiite baghliz

1980 | OReilly ve Caldwell belirlemede 6nemli oldugunu ifade etnuislerdir.

1981 | Morris ve Sherman | Yas ve kidenun ba ghlik fizerindeki etkisini incelenu slerdir.

1983 | Morrow Baglihga iliskin teoriler ve aragtirmalan incelemistir.

1984 | Meyer ve Allen Becker’m Yan Bahis Kuranu’'m inceleyerek deneysel bir

- ¢alisma yapnuslardir.

1986 | O'Reilly ve Chatman Or?;u tsel baglilifn taniminda, drgiitiin amaclarmn ve
degerlerinin igsellestirilmesini vurgulamuslardir.
Normatif baghlik fikrin1 daha fazla gelistirerek, bagliligin

1990 | Allen ve Meyer normatif baskilann dziimsenmesinden meydana geldifim
belirtmislerdir.

5003 | Allen A.E.kenyede:h orgiitsel baghlif tespit etmeye yonelik bar
arasfirma yapmustir.

2004 De Cominck ve Orgiitsel adalet, ticret tatmini, rol catismasi gibi unsurlarn

- Stillwell orgiitsel bagllik ile iligkisuu meelenuslerdir.

Kaynak: Akt., Karaca D. , 2009: 38.

1956 yilinda Whyte tarafindan incelenen oOrgilitsel baglilik kavrami daha sonraki

yillarda Porter, Berker, Mowday, Salancik, Reichers, Steers, Meyer & Allen gibi

arastirmacilarca gelistirme ¢alismalar1 yapilmigtir (Gul, 2002).

Orgiitsel baglilik konusundaki ¢alismalarda arastirmacilar orgiitsel bagliligin tek degil
birgok fakli boyutlarinin oldugunu ortaya koymuslardir. Mowday orgiitsel bagliligi
davranigsal ve tutumsal; Etzioni ahlaki, hesap¢1 ve yabancilastiric; Kanter devam,
birlik ve kontrol; olarak siniflamislardir. Chatman ve O’Reilly i¢sellestirme, uyum &
O0zdesim; Wienner aragsal - gudileme ile normatif — moral baglilik olarak

siniflandirmalarda bulunmuslardir. Baglica smiflandirmalar ana hatlariyla asagida

verilmistir:
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2.3.2. Etzioni’nin Simiflandirmasi

Orgiitsel baglilik Etzioni tarafindan iiyelerin orgiite bagliliklar1 anlaminda {i¢ sinifa
ayrilir: Negatif - Yabancilagtirict (alienative), Notr - Hesapg1 ve Pozitif - Moral.
Orneklerle agiklayacak olursak: Negatif baglilig: totaliter rejimlerdeki bir siyasi parti
veya lidere zoraki baglanma, notr baglhihigi ¢ikara gore sekillenen baglanma, pozitif
baglilig1 ise herhangi bir menfaat duymaksizin ortaya ¢ikan gii¢li bir baglanma olarak
diisiinebiliriz (A.g.e., 2019: 21).

Negatif baglilikta birey, psikolojik olarak ¢alistigi kuruma bir baglilik hissetmemesine
ragmen lye kalmaya zorlanmakta, notr hesap¢i baglilikta elde edilen 6dul / cret
mukabili bir baglilik gostermektedir. En olumlu taraftaki pozitif / moral baghliktaysa
kisi isin Oziinli degerli say1p isini her seyden onde tutmakta yani isin bizzat kendisine

deger verdigi i¢in eylemde bulunmaktadir (Balay, 2000: 16).

2.3.3. Katz ve Kahn’mn Siiflandirmasi

Calisanlarin  kurumlarindaki rollerini yerine getirmeye yoOnlendiren sey 06dil
sistemidir. Bu eylemlere hem i¢ mukafatlar hem de bir takim dis miikafatlarin
verilmesiyle ulasilir. Ciinkii Katz ve Kahn’a goére eylem sistemin igerisindeki kisileri
deger ve ihtiyaglarini dogrudan aciklar. Bireyler rollerini aldiklar1 6diil / ticret vb. ile
devam ettirirler. Bu sekildeki dis mukafatlar motive edici oldugu kurumlarda aragsal
devre on plandadir ve Uyelerin bu aragsal — digsal mukafatlarla baglandiklart

kurumlarda kayiplarin olugsma olasilig: yiiksektir (A.g.e., 2000: 18).

2.3.4. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi

Orgiitsel baghlik, bireyin ¢alistigi kuruma psikolojik yénden baglanmasi seklinde

degerlendiren O’Reilly & Chatman ¢ boyutta baglilik kavramini incelemistir:

1- Uyum: Bu tiir baghilik, birey tutum ve edimlerini 6dile ulasma ve cezadan kaginma

temelinde gerceklestirmekte ve temel amag olarak bu belli dis 6diillere ulagsmasidir.

2- Ozdeslesme: Bireylerin tuttum ve davranislarinda digerleriyle yakm iliskiler
sergileme gilidiisiine dayanir. Bu smif baglanma tiiriinde kisinin kendini ifade etme, is
tatmini duyma ve diger kisi ve topluluklarla bag kurmasi sonucu o6zdesleserek

baglanma olusur.
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3- Igsellestirme: Kisisel ve kurumsal degerlerin arasindaki uyum temeline dayalidir.
Bu tiir baglanma bireyin davranislart kendi i¢ degerleri ile diger kisilerin degerleri

arasindaki uyum dengelendiginde gergeklesir (Gul, 2002: 43).

2.3.5. Wiener’in Simiflandirmasi

Wiener siniflandirmasinda aragsal baglilik ile normatif baglilik olarak iki tiirde orgiit
baghlig1 vardir. Aragsal giidiileme ¢ikarci, kendi ilgi alanina gore hesapgi ve yararci
olmaya doniikliigli ifade ederken; normatif (6rgiitsel) baglik ise moral ve deger

temeline dayal giidiilerle olusmaktadir (Balay, 2000: 16).

2.3.6. Mowday’in Siniflandirmasi

Mowday, tutumsal ve davranigsal baglilik olarak ikiye ayirmistir. Bireyin kurumsal
amaclarla 6zdesleserek bu dogrultudaki caligma istekliligi gostermesi tutumsal
baglilik, kisinin davranigsal faaliyetlere bagliligini da davramigsal baglilik olarak
tanimlamistir. Her iki baglilik arasinda dongiisel dairesel bir iligki vardir. Baglilik
tutumu, baglilik davranigina gotiirtir, baglilik davranisi da yine ayni sekilde baglilik
tutumlarimi giiclendirir (A.g.e., 2000: 19).

Alanyazinda “duygusal baglilik”, “devam baglili§1” ve “normatif baglilik” olarak tii¢
kategoriye ayrildigini ortaya koyan Meyer & Allen’in siniflamasi en ¢ok kabul géren,

benimsenen siniflandirma olmustur (Basol & Yalgin, 2009).

2.3.7. Meyer ve Allen’in Simiflandirmasi

Meyer & Allen’e gore orgiitsel baglilik Uce gruba ayrilir. Bunlar duygusal (affactive)
baglilik, devam (containuance) bagliligi ve normatif bagliliktir. Meyer ve Allen’e

(1997) gore bu li¢ orgiite bagliligin ortak dort 6zelligi sunlardir:
“- Psikolojik durumu yanswirlar
- Birey ile orgiit arasindaki iliskileri gosterirler.
- Orgiit iiyeligini siirdiirme karart ile ilgilidirler

’

- Isgiicii devrini azaltici yonde etkileri vardur.”’
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Meyer & Allen, igsgorenlerin baghlik davranis ve tutumlarinin {i¢ boyutunun bir arada
degerlendirilmesi gerektigini ifade etmislerdir. Ciinkii, birey bu ii¢ boyutu ayni anda
ama farkli diizeylerde yasayabilir. Meyer & Allen’in gelistirdigi bu {i¢ boyuttan olusan
orgiitsel baglilik tasarimi; isgorenlerin baglilhik tlrl ve dlzeyini, arzu edilen
davranislarin kazandirilmasi anlaminda yoneticilere 151k tutabilecegi soylenebilir.
Literatlire baktigimizda arastirmacilar oOrgiitsel baghliga etki eden faktorler
incelediklerinde; oncelikle duygusal, sonra normatif ve en sonuncu olarak devam

bagliliginin olugmasi gerektigini sdylemislerdir (Basol & Yalgin, 2009: 499).

2.3.7.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, tutumsal kaynakli olmasi nedeniyle tutumsal baglhlik olarak da
ifade edilir. Kisinin Orgute duygusal olarak baglanmasi, orgiitiin amag ve degerlerini
sahiplenerek 6rgitiyle biitiinlesmesidir. Duygusal baglilik isletmede galisan bireyin
kendi tercihiyle calistigi yerde devam etme istegi seklinde betimlenmistir. Birey
calistigi kurumla kendini 6zdeslestirmekte, etkilesimde bulunmakta ve kurumun tyesi

olmasinin ona mutluluk duymaktadir (Meyer & Allen, 1991: 17).

Calisanlarda duygusal bagliliginin olusmast kurum ic¢indeki bazi unsurlardan

etkilenerek olugsmaktadir. Bunlar:
- Isin kendi ¢ekiciliginin olmasi, yani ¢alisana heyecan vermesi,
- Orgiit amaglarinin ve ¢alisandan beklenilen davranislarin belirgin olmast,
- Esitlik¢i ve adil bir 6rgiit kiiltliriiniin olusu,
- Calisma / Ekip arkadaslarina olan baglilik,
- Yoneticilerin fikirlere, elestiri ve Onerilere agik olusu,
- Calisanlarin kararlara etkin katilimi,
- Calisanlara verilen deger.

Yukaridaki unsurlar duygusal baglilik anlaminda c¢alisanlarin calistiklar yer ile
Ozdesleserek, kalben baglanarak, kurumun ama¢ ve hedeflerini kendi hedef ve

amaglarinin 6tesinde gormeleri seklinde ifade edilebilir (Akt., Yekerler, 2015: 25).

Duygusal baglilik diizeyi ylksek kigiler zorulu hissettiklerinden dolay1 degil,

“istedikleri i¢in” orgiitte kalmaya devam ederler. Orgiitiin ¢ikalar1 adina eylemde
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bulunma hususunda isteklidirler. Bu tarz diislinen ¢alisanlar, isletmede olmaktan,

Orgiitiin bir pargasi gibi hissetmekten mutlu olurlar ve islerine karsi daima olumlu

tutum ve davraniglar sergilerler. Bu nedenle isverenlerin, yoneticilerin en ¢ok arzu

ettigi, asilamak istedigi baglilik tiirtidiir (Uygu¢ & Cimrin, 2004: 92).

Tablo

“McElroy (2001), Meyer ve Allen (1997), insan kaynaklari yénetimi

uygulamalarmin, ornegin ise alma, kendi-kendini yoneten takimlar/ademi
merkezilesme, yiiksek diizeyde odiinlendirmeyi  oOrgiitsel — performansia
iliskilendirme, kapsamli egitim programlari uygulama, statii farklhiliklarin
azaltma ve enformasyon paylasimini orgiit, is, meslek ve ayni zamanda
cesitli baghlik davranms hedeflerine yonelik olarak duygusal baghlik, normatif
davrams ve devam baghligi  hisleri  gibi  baghlik  bicimlerini
gliclendirebilecegini ileri siirmiislerdir. Bununla beraber, devam baghiligi ve
normatif baglhiliktan ortaya ¢ikan yan etkiler minimal diizeydedir. Yine
vazarlar, c¢alisanlarin kendine deger verme, onemli oldugu hissi ile
orgiitsel destek duygusu yaratma, giiven, adalet/diiriistliik algisi yaratmasi
dolayisiyla  orgiitsel baghlik formlart ile insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalart arasinda bir iligki oldugunu ileri siirmektedirler (McElroy,

2001:327)” (Akt., Yilmaz & Karahan, 2014: 618).

23.2. : 1Insan Kaynaklari Uygulamalarimn Baghhk Tiirlerine Etkisi

Tablo 2.3: Insan Kaynaklan Uygulamalarmm Baglilik Tirlerine Etkisi

Insan Kaynaklar1 Uvgulamalan Duygusal Bag#:i‘:i]:m Devam
Is Guvenligi + + +
Ise Almada Secici Davranma + + 0
Kendi Kendini Yoneten Talamlar/Adem Merkezivet + + +
Orgiitsel Performansa Bagh Yiksek Ucret + 0 +
Egitim + + 0/+
Statii Farklilildarimin Azaltilmast +/- +/- /-
Bilgi Paylagimu + + 0

Kaynak: James C. McElroy, “Managing Workplace Commitment by Putting People First”,
Human Resource Management Review, Vol. 11, 2001, p.329.

Kaynak: Akt., Sengiil, 2009: 106.
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2.3.7.2. Devam Baghhg

Meyer & Allen, Becker’in “Yan Bahis” kuramindan hareketle kuramlarini
gelistirmislerdir. Devam baghligi, calisanlarin orgiite yaptiklart yatirimlar veya
calistiklari siire igerisinde verdikleri emek, caba; edindikleri statii, para vb. kazanimlar1

sonucunda gelisen bir bagliliktir. (Basol & Yalcin, 2009: 501).

Bireyin, orgiitten ayrilmasi sonucu edindigi maddi imkanlar1 kaybetmesi, ekonomik
problemler yasamasi, bununla bereber is imkanlarinin az olduguna inanmasi diisiincesi
orgiite bagliligini artirmakta ve istemese de orgiitte kalmaya devam etmek zorunda

hissetmesidir (Giilegoglu, 2018: 12).

Kisi bu sekilde elde edttigi refah ve giivence ne kadar ¢ok ise orgiitten ayrildiginda
kaybedecegi maliyetler de o dogrultuda yikselecektir. Bundan dolay: kisi kurumuna
devam boyutuyla baglanacaktir. Isgéren alternatiflerin az olduguna inantyorsa mevcut

isine / igverenlerine baghigiy1 yliksek olacaktir (Uygu¢ & Cimrin, 2004: 92).

Bir bagka ifadeyle devam bagliligi, drgiitten ayrilmanin maliyet olarak yiiksek olacagi
diisiincesiyle orgiite liyeligin siirdiiriilmesi durumudur. Kisinin yeni bir is aramak
durumunda olmasi, alternatiflerin azli§1 nedeniyle issiz kalma olasiligy, bir ise yerlesse
bile buradaki 6rgiitiin kosullarina uyum saglama zorlugu, baska bir semte, hatta baska
bir sehre tanginmanin veya hak edilen tazminat kayiplar1 nedeniyle ugranilacak

zararlar vb. drnekler bu maliyetlere 6rnek olarak verilebilir (Col, 2004: 63).

2.3.7.3. Normatif Baghhk

Meyer ve Allen, zorunluluk unsuruna dayanan bagliga normatif baglilik tanimlamasini
yapmislardir. Normatif baglilikta kisi ¢alistig1 yere karsi bir sorumluluk hissi ile orada
devam etmeye, kalmaya zorunluluk duymasina dayali bir bagliliktir. Burada
bahsedilen zorunluluk, devamlilik bagliliginda gorilen ¢ikarlara dayali degildir.
Bireyin ¢evresi, mensup oldugu toplum, ailesi ya da ¢aligmakta oldugu kurum ona
sadakat ve bagliligin erdemli bir davranis oldugunu vurgulamistir. Bununla beraber
etrafinda gordiigii kisiler genellikle ayni igyerinde uzun siire ¢alisan kisilerden

olusabilir (A.g.e., 2004: 63).

Bir baska ifadeyle normatif baglilik isgorenlerin ahlaki bir gorev duygusuyla érgite

devam etmenin geregine inanmalari sonucu olusan bagliliktir. Ulkemizde yapilan
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caligmalarda normatif bagliligi en ¢ok ailenin yetistirmesi tarzi, kiltirel normlar,
sadakat kltird, tanidik vasitastyla istintam vb. bir ¢ok etkileyen degislenlerin varligi
tespit edilmistir (Wasti, 2000).

Normatif bagliligin olusmasinda baska unsur da orgiitiin igverenin en ¢ok ihtiyact
oldugu bir anda ise kabul etmesi veya igverenine duydugu minnettarlik gibi duygular

etkilidir (Bayram, 2005: 133).

Goriildiigh tizere ti¢ baghlik tiriinde de ¢alisanin 6rgiitle olan iligkisini gostermekte;
orgiite liyeligin devam etme sebeplerinin temelinde psikolojik unsurlar yer almaktadir.
Bagska bir miisterek nokta ise, isgoren ile isveren arasinda bireyin ayrilma olasiligini

azaltan bir bagliligin varligi s6z konusu olmasidir (C6l, 2004: 64).

Uyeler birden her bir baghlik tiiriinde farkli derecelerde yer alip, farkli tutumlar
sergileyebilirler. Ornegin birtakim calisanlar icin 6rgiitte kalmak gucli bir ihtiyac ve
de bir mecburi sebepler olmasina karsin bu baglilik hissetmeyebilmektedirler. Bunun
tam tersi durumlarda s6z konusudur. Yani bazi iiyeler herhangi bir ihtiya¢ veya

zorunluk hissetmemelerine ragmen orgiitte kalmayi isteyebilirler (Col, 2004: 64).

2.4. Yapilan Diger Arastirmalar
Calismanin bu kisminda konuyla ilgili benzer ¢alismalara yer verilmistir.

Vatansever’in (1994) banka ¢alisanlar1 iizerinde yapmis oldugu “Insan Kaynaklar:
Yonetimi Uygulamalarina Yonelik Tutumlarmm Orgiite Baghhga Etkisi” konulu
arastirmasina gore; IKYY islevlerine doniik yiiksek tutumda olan ¢alisanlarin drgiitsel
baglilik diizeyleri de yiiksek ¢ikmustir. Banka subesinin basarisina gore oOrgiitsel

baglilik diizeylerinin degiskenlik gosterdigi tespit edilmistir.

2018 yilinda (Karaca, vd., 2020: 206) bankacilik sektdriinde yapilmis olan “/nsan
Kaynaklar: Yénetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi” konulu
arastirma sonuglarina gore; IKY islevlerinden 6zellikle ise alimd, egitimde, gelistirme
de ve etkin terfi sisteminin olmasinin 6rgiit bagliliginin yukselmesine etki ettigi tespit

edilmistir.

Bakalci’nin (2010: 126) “Ise Géniilden Adanma ve Insan Kaynaklari Yonetimi
Uygulamalar: Arasindaki Iliski ve Bir Ornek Olay” konulu yiiksek lisans tezinde, ise

goniilden adanma ile IKY altinda belirlenen egitim gelistirme, kariyer gelistirme,
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performans yonetimi ve iicret yonetimi uygulamalar1 arasinda seviyeleri degisen

anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Karaca’nin (2009: 118) “Ilkégretim Okullarinda Yoneticilerin Insan Kaynaklar:
Yonetimi Islevierini Yerine Getirebilme Yeterlilikleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel
Baghliklar: Arasindaki Iliski” konulu yiiksek lisans tezinde; IKY yeterliliklerine sahip
olan yoneticilerinin bulundugu okullarda, 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklarinin

seviyesi arasinda anlamli pozitif dlizeyde bir iligski oldugu goriilmistiir.

Digin’m (2008: 196) “Insan Kaynaklar: Yonetiminde Is Giivencesi ve Konuyla Ilgili
Yapilan Bir Arastirma” konulu ylksek lisans tezinde, isgérenlerin is giivencesi ile
ilgili memnuniyet duzeyleri orgiitsel baglilik, is birakma yonelimlerine etkisini

arastirmistir.

Isgdrenlerin is giivence memnuniyet diizeyleriyle orgiitsel bagliliklar arasinda pozitif,
is stresi ve isten ayrilma yOnelimleri arasinda negatif yonlii iliskinin oldugu tespit
edilmistir. Bununla beraber, ¢alisanlarin yasi, sendikal giivence, istihdamin niteligi

kapsaminda farkliklar oldugu goriilmiistiir.

Akyol’un (2008: 122) “Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklari Uygulamalarinin
Ogretmen Performansina Etkisi” konulu yiiksek lisans tezine gore, 6zel okullardaki
IK uygulamalarinin ¢aliganlarin performansina olumlu yonde etkisinin oldugu tespit

edilmistir.

Torun’un (2007: 177) “Insan Kaynaklar: Yonetiminde Is Tatmini ve Konu Ile Ilgili
Yapilan Bir Calisma” konulu yuksek lisans tezine gore, is tatmini cinsiyete gore
anlamli bir fark olusturmazken, yasa gore is doyumu ters orantili cikmistir. Ise yeni
baslayanlarin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Torun’a gore
yapilan iglerin tekdiize ve sikici olmasi ile yoneticilerin davranmslarindan

kaynaklandig1 tespit etmistir.

Bir baska bulguya gore; calisanlarin egitim diizeyi yiikseldik¢e is doyumunun
azaldigini, yas diizeyi azaldikga is doyum diizeyinin arttig1 tespit edilmistir. Bu durum,
egitim diizeyin yuksek ¢alisanlarin, egitim diizeyi daha az olanlara gore isleri ile ilgili
daha yuksek beklenti duymalarindan kaynaklandigi sonucuna varilmistir. Yine bagka
bir sonuca gore kariyer imkani bulunmayanlarin, kariyer imkani bulunanlara gore is
doyumunun daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ucret alt boyutu analiz edildiginde;

ticret politikas1 diisiik olan orgiitlerde is doyumu diisiik, isgiicli devir orami yiiksek
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olmasi ve bu durumda siirekli yeni ¢alisan alma durumunda kalmalarina neden oldugu

tespit edilmistir. Ucretin ¢alisan agisindan dnemli bir doyum arac1 oldugu gériilmiistiir.

Cent (2007: 75) “Ozel Okullarda Insan Kaynaklar: Yénetimi Uygulamalarinin
Incelenmesi” konulu yiiksek lisans tezinde, 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlere gore

yoneticiler IKY uygulamalarinin daha fazla gergeklestigini diisiinmektedirler.

Insan kaynaklar1 birimi bulunan okullardaki &gretmenler iKY uygulamalarinin
olmayan okullara gore daha fazla gerceklestigi goriisiindedirler. Ozel okullardaki
personel sayisi anlaminda bakildiginda; yoneticilerin insan kaynagi planlamasi,
disiplin, performans degerleme, kariyer planlamasi, egitim ve gelistirme O0deme,

koruma uygulamalarina iliskin algilar1 arasinda anlamli bir fark ortaya ¢ikmustir.

Oztay’in (2006: 123) “Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklari Yénetimi Ile
Olusturulmus Kurum Kiiltiiriiniin Ogretmen Motivasyonuna Etkisi” konulu yiiksek
lisans tezinde; IK'Y birimi olan ve olmayan okullar karsilastirildiginda, kurum Kultiiri

olusturma becerisi baglaminda anlamli fark oldugu tespit edilmistir.

IKY kultirii ile olusturulan okullarda cahisanlarin ¢ahstiklar1 okula giivenleri ve

kendilerine olan 6zgiivenlerinin yiiksek oldugu goriilmuistiir.

Yine IKY uygulamalarinin oldugu okullarda ¢atisma ¢dziimlerinde olumlu sonuglar
alindig1 tespit edilmistir. Insan Kaynaklar1 birimi olan okullar ile olmayan okullarda
kuruma baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Okulun
misyon ve vizyonunu benimseyen dgretmenlerin oldugu okullarda orgiitsel baglilik

diizeyleri daha yiiksek oldugu goriismiistiir.

Kurum Kltiiriine uygun &gretim kadrosunun olusmasinda IKY birimlerinin aktif
roliiniin oldugu tespit edilmistir. IKY ile olusturulmus kurum kiiltiiriine sahip olan
okullar ile olmayan okullar karsilagtirildiginda karar verme, yOnetim tarzi ve

motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir.

Erdogan’mn (2004: 186) Istanbul’da 110 6zel okulda yaptig1 ¢alismada 6zel okullarda
Insan Kaynaklar1 Y®6netiminin; genel miidir, okul miduri gibi yoneticilerden iK
birimi personellerinin ise 6gretmen, avukat, psikolog menseili oldugu ve IKY
konusunda herhangi bir egitim almadiklar1 goriilmiistiir. Personel sec¢iminde
yapilandirilmamis miilakat tekniginin kullanilmasi, performans degerleme neticesinin
ticrete yansimamasi, izin kullanma sistemi, kutlanan ginler, terfi sistemi, personel

bilteni, mevcut IK birimlerinin yetersiz oldugunu ortaya ¢ikarmistir.
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Yine bir baska sonuca gore vakif blinyesinde olan okullar ile kurucusu sahis olan
okullar arasinda iKY uygulamalarinda; IK birimi bulundurma, performans degerleme,
ucret belirleme, tcret diizeyi, personele sunulan hizmetlerde anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir.

Deniz’in (2006: 80) Ozel hastanedeki doktor ve hemsireler {izerinde yaptig1 “Insan

’

Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalarimin Orgiitsel Baghhiga Etkisi” isimli arastirma
sonucuna gore; Ozel hastanelerdeki etkin 1KY uygulamalarinm, doktor ve
hemsirelerin orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda yiiksek diizeyde pozitif iliski oldugu
tespit edilmistir. Ayrica doktor ve hemsire meslek gruplarmin orgiitsel baglilik
diizeylerine bakildiginda; doktorlarin hemsirelere oranla orgiitsel baglilik diizeylerinin

daha yiiksek oldugu goriilmistiir.
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UGCUNCU BOLUM

ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmanin yonteminin incelendigi bu boliimde; arastirmada kullanilan model, evren
ve Orneklem, verilerin toplanmasi ve analizi ile arastirmada kullanilan istatistiksel

tekniklere yer verilmistir.

3.1. Arastirma Modeli

Ozel okulda calismakta olan yonetici ve dgretmenlerin ¢alistiklart kurumdaki insan
kaynaklar1 yonetim islevleri gerceklesme diizeyi ile oOrgiitsel baglilik diizeyleri
arasindaki iligkiyi tespit etmeye yonelik yapilan bu arastirmada korelasyon tiirii
iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Tarama modelleri, gecmiste veya su an gegerli
bir durumu, oldugu bicimde betimlemeyi amaglayan arastirma yaklasimlaridir.
Aragtirma konusu olay, birey veya nesne, i¢cinde bulundugu kosullarda ve oldugu
bicimde tanimlanmaya ¢aligilir. Herhangi bicimde degistirmeye ¢alisma veya etkileme
girisimine girilmez. “Iliskisel tarama modelleri, en az iki degisken arasinda birlikte
degisimi veya derecesini tespit etmeye c¢alisan arastrma modelidir.” 1liskisel
taramalarda degiskenlerin beraber degisimleri ve degisim mevcutsa nasil oldugu tespit

edilmeye calisilir (Karasar, 2006).

Biiytikoztiirk ve digerleri (2011) tarama ¢alismalarinin biiyiik 6rneklemlerde galigma
firsat1 vermesi yoniinden, 6zellikle katilimcilarin ilgi ve yetenekleri ile diistincelerini

belirlemede, diger arastirma uygulamalarindan farklilastigini vurgulamaktadir.

Benzer ¢alismalardaki modeller literatiir taranarak incelenmis ve bir aragtirma modeli
ortaya cikarilarak Sekil 3.1.1.’de gosterilmistir. Modelde bagimli degisken “orgiitsel
baghlik”; bagimsiz degiskenler ise insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 olarak

belirlenmistir. Analizlerde her bir 6lgek ayr1 bir faktor olarak ele alinmustir.
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Duygusal
Baghlik

insan

Kaynaklan
Yonetim

islevleri

Devam
Baghhg

Orgiitsel
Baghhk

Normatif
Baghhk

Sekil 3.1.1 : Arastirma Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

“Evren, arastirma sonuglarinin genellemek istendigi elemanlar biitiinii,  bir
calismayla ilgili verilerin veya ol¢me sonuglarimin tiimiiniin olusturdugu kiime

ifadesiyle tamimlanabilir” (Karasar, 2010).

Arastirma neticesinde elde edilecek bulgular agisindan iki tlir evren vardir. Bunlar
orgiitler acisindan 6zel okullar, isgérenler agisindan bu kurumlarda ¢alismakta olan

yOnetici ve 6gretmenlerdir.

Arastirma evrenini 2019-2020 egitim 6gretim yilinda Istanbul ilinde dzel okullarda
gorev yapan yonetici ve oOgretmenler olusturmaktadir. Arastirma siirecinde,
evrenindeki 6gretmenlerin tamamina ulasma imkani olmadigindan, zaman ve
ekonomik bakimdan tasarruf saglamak icin evren iginden drneklem alma ydntemine
gidilmistir. Orneklemde 761 Ogretmene ulasilmis ve formlar degerlendirmeye
alinmigtir. Calismada segkisiz Ornekleme yontemlerinden biri olan basit seckisiz

ornekleme yontemi kullanilmistir.

Arastirma Evrenine ait demografik bilgiler tablo 3.2.1 ve 3.2.2°de gosterilmistir.
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Tablo 3.2.1. : Cahsilan Okullarin Bagh Bulundugu flgeler ve Katihm Sayilari

iLCE SAYI iLCE SAYI iLCE SAYI iLCE SAYI
USKUDAR 159 | BAHCELIEVLER 22 BEYKOZ 8 ARNAVUTKOY 5
UMRANIYE 81 | SANCAKTEPE 22 | EYUP 8 FATIH 3
BASAKSEHIR 76 | GAZIOSMANPASA | 14 | AVCILAR 8 BAYRAMPASA 3
BAGCILAR 69 KADIKOY 14 | SARIYER 7 ESENLER 3
ATASEHIR 41 | KARTAL 13 | ESENYURT 7 ADALAR 2
CEKMEKOY 38 | SULTANBEYLI 13 BAKIRKOY 6 BEYOGLU 2
KUCUKGEKMECE | 34 | BEYLIKDUZU 13 | BESIKTAS 6 ZEYTINBURNU 2
TUZLA 24 | PENDIK 11 | KAGITHANE 6 CATALCA 1
MALTEPE 23 | GUNGOREN 11 | BUYUKGEKMECE 5 SiSLI 1
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Tablo 3.2.2. : Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik ozellikler Frekans YUzde (%)
Okulun Bulundugu ilce Anadolu 449 59,0
Avrupa 312 41,0
Okul Oncesi 65 8,5
Gorev Yapilan Kademe Ilkokul 236 31,0
Ortaokul 282 37,1
Lise 178 23,4
Okuldaki Gérev YOnetici 129 17,0
Ogretmen 632 83,0
Brans Yuzde 5 ve Uzeri 425 55,8
Yiizde 5’in alt1 336 442
1-5 yil 278 36,5
6-10 yil 165 21,7
Mesleki Kidem 11-15 yl 146 19,2
16-20 yil 82 10,8
21 yil ve lizeri 90 11,8
1-2 yil 364 47,8
3-5yil 238 31,3
Okuldaki Calisma Siiresi 6-10 yil 105 13,8
11-15 yil 28 3,7
15 yil ve iizeri 26 3,4
Cinsiyet Kadin 501 65,8
Erkek 260 34,2
Okul Tara Vakif Okulu 248 32,6
Tiizel Kisi 438 57,6
Yabanci veya azinlik 5 0,7
Diger 70 9,2
Okulun Hizmet Yih 1-5y1l 234 30,7
6-10 yil 186 24,4
11-15 y1l 53 7,0
16-20 yil 85 11,2
21 yil ve iizeri 203 26,7
Okuldaki Sube Sayisi Tek kampis 137 18,0
2-3 kampus 253 33,2
4-10 kampds 289 38,0
10 ve Uzeri kampis 82 10,8
Insan Kaynaklar1 Birimi Evet 547 71,9
Mevcut Mu? Hayir 214 28,1

Tablo 3.2.2.°de goriildiigii gibi aragtirmaya katilanlarin 449’u (%59,0) Anadolu
yakasinda, 312’si (%41,0) Avrupa yakasinda; 65’1 (%8,5) okul dncesi, 236’s1 (%31,0)
ilkokul, 282’si (%37,1) ortaokul, 178’1 (%23,4) lisede goérev yapmaktadir.
Katilimcilarin 129°u (%17,0) yonetici, 632°si (%83,0) 6gretmendir. Branglarina gore

82



425’1 (%55,8) ylizde 5 ve lizeri, 336’s1 (%44,2) yiizde 5’in altinda bulunmaktadir.
Mesleki kidemlerine gore 278’1 (%36,5) 1-5 yil, 165’1 (%21,7) 6-10 yil, 146’s1
(%19,2) 11-15 yil, 82’si (%10,8) 16-20 yil, 90’1 (%11,8) 21 yil ve Ustundedir.
Katilimcilarin 36471 (%47,8) 1-2 yil, 238’1 (%31,3) 3-5 yil, 105’1 (%13,8) 6-10 yil,
28’1 (%3,7) 11-15 yil, 26°s1 (%3,4) 15 yil ve lizeri siiredir ayn1 okulda caligsmaktadir.
Katilimcilarin 501’1 (%65,8) kadin, 260’1 (%34,2) erkektir. Vakif okullarinda 248
(%32,6), tlizel kisi veya kisilere ait okullarda 438 (%57,6), yabanci veya azmlik
okullarinda 5 (%0,7) gorev yapmaktadir. Okullarin 234’ (%30,7) 1-5 yil, 186’s1
(%24,4) 6-10 y11, 53’1 (%7,0) 11-15 y1l, 85’1 (%11,2) 16-20 yil, 203’1 (%26,7) 21 ve
yil iizeri siiredir hizmet vermektedir. Okullarin 137’si (%18,0) tek kampiis, 352’1
(%33,2) 2-3 kampiis, 289’u (%38,0) 4-10 kampiis, 82’si (%10,8) 10 ve iizeri
kampiisten olusmaktadir. Katilimcilarin gorev yaptigr okullarin 547’sinde (%71,9)
insan kaynaklar1 birimi mevcutken 214’tinde (%28,1) insan kaynaklari birimi

bulunmamaktadir.

Arastirma Diinya genelinde ve iilkemizde etkili olan Pandemi (Covid-19) salgini
nedeniyle yuz ylze goriisme yerine; teknolojiden yararlanilarak dijital anket formu
uygulanarak tamamlanmistir. Anketin agiklama kisminda iginde bulundugumuz
mevcut pandemi donemi degil, pandemi oncesi normal durumu g6z o©ntnde

bulundurarak sorular1 yanitlamalar1 gerektigi 6zellikle belirtilmistir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmada ii¢ boliimden olusan veri toplama araci kullanilmastir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirma verilerini elde etmede; ilk kisimda demografik bilgileri tespit igin 12
soruluk “Kisisel Bilgiler” formu kullanilmistir. Bu formda 6gretmenlerin Istanbul’un
hangi yakasinda gorev yaptigi, okuldaki gorevi/statiisii, bransi, cinsiyeti, gorev
yaptiklar1 okulda insan kaynaklar1 biriminin olup olmadigi, gérev yaptigr egitim
kademesi, mesleki kidemi, bulundugu okuldaki ¢alisma stiresi, okul tiirli, okulun

hizmet verdigi siire ve sube sayis1 bilgileri istenmistir.
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3.3.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerini Belirleme Ol¢egi

Arastirmada katilimcilara génderilen 6l¢gme aracinin birinci boliimiinde Saylan (2013)
tarafindan gelistirilen “Insan Kaynaklarmi Yonetimi Islevlerini Belirleme Olgegi”
kullanilmistir. Besli Likert tipli 6l¢ek (1) Hig Katilmiyorum, (2) Kismen Katiliyorum,
(3) Orta Derecede Katiliyorum, (4) Blyik Olgiide Katiliyorum ve (5) Tamamen
Katiliyorum olarak derecelendirilmistir. Olgegin KMO testi sonucu .94, Bartlett
kiresellik testi p<.01 anlamli bulunmustur. Yapilan agimlayic1 faktér analizi
sonucunda oOl¢egin 35 maddeden ve tek faktdorden olustugu, toplam varyansin
%42.2°sini acikladig1 belirlenmistir. Olgegin Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi
hesaplanmis ve .96 ¢ikmis oldugu icin Olgegin giivenirliliginin yiiksek oldugu
soylenebilmektedir (Saylan, 2013: 90-93).

Bu aragtirmada insan kaynaklari yonetimi islevlerini belirleme 6lgeginin Cronbach
Alfa giivenirlik katsayist .97 olarak saptanmistir. Ulasilan bu sonuca gore insan
kaynaklar1 islevlerini belirleme 06lgeginin Orneklemden elde edilen verilere gore

giivenilir oldugu ve bu arastirmada kullaniminin uygun oldugu séylenebilir.

3.3.3. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Ikinci boliimde Meyer ve Allen (1990) tarafindan gelistirilen, Wasti (2000) tarafindan
Tiirkge ’ye uyarlanan “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Meyer ve Allen’in
yaklasimi orgiitsel baglilik, duygusal baglilik (6), devam baglhilig1 (6) ve normatif
baglhlik (6) olarak ii¢ faktor ve toplam 18 ifadeden olugmaktadir. Bireyin kendini
kurumla birlikte ifade etmesi kendini hissi olarak yakinsak sekilde bag kurmasi
duygusal unsurunu, kurumdan ayrilmasi sonucunda odeyecegi bedeller devamlilik
unsurunu, ahlaki olarak kurumda ¢alismay1 zorunluluk hissini yagamasini ise normatif
baglilik unsurunu olusturmaktadir. Besli Likert tipli odlcek (1) Kesinlikle
Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle

Katiltyorum olarak derecelendirilmistir.

Bu arastirmada Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 degerleri duygusal baglilik alt
boyutu i¢in .95, devam baglilig1 alt boyutu i¢in .70, normatif baglilik alt boyutu igin
.70 ve Olgegin tamami i¢in .86 bulunmustur. Ulasilan bu sonuca gore orgiitsel baglilik
Olceginin 6rneklemden elde edilen verilere gore giivenilir oldugu ve bu arastirmada

kullaniminin uygun oldugu sdylenebilir.
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3.4. Verilerin Toplanmasi

Olgek formunun drnekleme uygulanmasi 2019-2020 egitim dgretim yilinda arastirma
kapsamindaki okullarda gergeklestirilmigtir. Pandemi nedeniyle dijital form
hazirlanarak; Istanbul genelinde ulasilabilinen 6zel okul yoneticisi ve dgretmenlerine
e-posta ve sosyal medya platformlar1 vasitasiyla formlar iletilmistir. Katilimeilar
formda belirtilen Kisisel Verileri Koruma Kanunu (KVKK) bilgilendirme metnini

okuduklarin1 ve arastirmaya goniillii olarak katildiklarini formda belirtmislerdir.

Olgeklerin kullanilabilmesi igin dlgekleri gelistirenlerden alinan izinler EK-2’de veri
toplama araci olarak kullanilacak anketin 6rneklemde yer alan Ogretmenlere
uygulanabilmesi igin Istanbul Il Milli Egitim Miidiirliigii’nden alinan izinler EK-3’te

sunulmustur.

3.5. Verilerin Analizi

Verilerin elde edildigi “Insan Kaynaklari Yonetimi Islevlerini Belirleme Olgegi”
maddelerinde ters kodlanmis madde bulunmamakta, “Orgiitsel Bagliik Olgegi”
maddelerinde yalnizca 13. madde ters kodlanmis olarak bulunmaktadir. insan
Kaynaklar1 Y6netimi Islevlerini Belirleme Olgegi i¢in hazirlanan 5°1i Likert dlcegi bes
esit pargaya boliinmiis ve her segenege karsilik gelen puan araliklar: 1-1.79 aras1 “hi¢
katilmiyorum™; 1.80-2.59 aras1 “kismen katiliyorum”; 2.60-3.39 aras1 “orta derecede
katiliyorum”; 3.40-4.19 aras1 “biiyiik olgiide katiliyorum” ve 4.20-5.00 arasi ise
“tamamen katiliyorum” seklinde; Orgiitsel Baglilik Olgegi ise 1-1.79 aras1 “kesinlikle
katilmiyorum™; 1.80-2.59 aras1 “katilmiyorum”; 2.60-3.39 arasi “kararsizim”; 3.40-
4.19 aras1 “katiliyorum” ve 4.20-5.00 arasi ise “kesinlikle katiliyorum” seklinde
belirlenmistir. Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini tespit etmek icin
carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmis ve bu degerler Tablo 3.5.1. ve Tablo
3.5.2.”de verilmistir.
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Tablo 3.5.1. : insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevlerini Belirleme Olcegi Basikhk ve Carpikhik

Degerleri

Boyutlar N x s Carpikhk Basiklik
Deger Sh, Deger Sh;

Insan Kaynaklar1

Y énetimi Islevlerini 761 343 88 -276 .089 -740 177

Belirleme Olcegi

Tablo 3.5.2. : Orgiitsel Baghhk Olcegi Basiklik ve Carpikhk Degerleri

Boyutlar N . s Carpikhk Basikhik
Deger Sh;  Deger Shy
Duygusal Baglilik 761 387 94 -937 .089 668 .177
Devam Bagliligi 761 3.04 .78 190 .089 200 177
Normatif Baglilik 761 345 .72 -591 .089 545 177
Olgek Toplami 761 345 62 -649 .089 975 177

Tablo 3.5.1. ve Tablo 3.5.2.’de goriildiigii izere 6rneklem grubunun insan kaynaklari
yonetimi islevlerini belirleme 6l¢egi ve orgiitsel baglilik 6l¢eginden aldiklar1 puanlarin
normal dagilim gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla gergeklestirilen
normallik testi sonucuna gore basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin 1.5 araliginda oldugu
gorulmektedir.

Tabachnick ve Fidell’e gore (2013) ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +£1.5 araliginda
olmasi normallik i¢in kabul edilebilir bir durumdur. Bu ifadeye gore dl¢eklerden alinan
puanlar normal dagilim olarak kabul edilerek, veriler SPSS programi kullanilarak

asagida sekilde analiz edilmistir.

1- Yonetici ve 6gretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini belirleme 6lgegi ve
alt boyutlardan aldiklar1 puanlarin aritmetik ortalamalari, standart sapmalar1 ve

standart hatalar1 tespit edilmistir.

2- Yonetici ve 0gretmenlerin orgiitsel baglilik 6lgegi ve alt boyutlarindan aldiklar
puanlarin aritmetik ortalamalari, standart sapmalar1 ve standart hatalar1 tespit

edilmistir.

3- Yonetici ve 0gretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini belirleme dlgegi ve

alt boyutlari ile drgiitsel baglilik 6l¢egi ve alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin; okulda
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gorev yaptiklari egitim kademesine, meslekteki kidemine, okuldaki calisma siiresine,
okulun tiirtine, okulun hizmet verdigi siireye, okulun sube sayisina gore farklilasip
farklilagmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile tespit edilmistir. Gruplar arasi
farklilik bulundugu zaman hangi gruplar arasinda farklilasma oldugunun tespiti i¢in
Scheffe testi kullanilmistir. Okulun bulundugu yaka, okuldaki goérev/statii, mesleki
bransi, cinsiyeti, okulda insan kaynaklari biriminin bulunup bulunmamasina gore

farklilasip farklilasmadigini belirlemek tizere bagimsiz grup t testi kullanilmustir.

4- Yonetici ve Ogretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini gerceklesme
dizeyleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek igin Pearson

Carpim Moment Korelasyon Analizi kullanilmistir.

5- Yonetici ve 6gretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi islevleri ger¢ceklesme diizeyi,

orgiitsel baglilik yordama diizeyini belirlemek i¢in regresyon analizi yapilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA BULGULARI

Bu bolumde verilerin istatistiksel ¢ozimlemesi sonucu elde edilen bulgular ve bu

bulgulara iliskin yorumlar yer almaktadir.

4.1. Arastirmanin Birinci Alt Problemine Iliskin Bulgular ve Yorum

Aragtirmanin  birinci alt problemi olan “Ozel okullarda calisan Yyonetici ve
ogretmenlerin goriislerine gore insan Kaynaklar1 Yénetim Islevlerinin gerceklesme

diizeyleri nedir?” sorusuna iligkin elde edilen veriler Tablo 4.1.1.’de sunulmustur.

Tablo 4.1.1. : insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerini Belirleme Olgegi Aritmetik Ortalama,

Standart Sapma ve Standart Hata Degerleri

=1

Boyutlar N SS Shx

Insan Kaynaklar1 Y&netimi

Islevlerini Belirleme Olgegi 761 3.43 88 03

Tablo 4.1.1.’de goriildiigii lizere insan kaynaklari yonetimi iglevlerini belirleme 6lgegi
incelendiginde yonetici ve ogretmenlerin Olgekten aldiklar1 toplam puanlarinin
ortalamast x=3.43 olarak bulunmustur. Ulasilan bulgudan hareketle yOnetici ve
ogretmenler blyuk Olcide (x=3.43) ozel okullarda insan kaynaklari yonetimi

islevlerinin oldugunu belirtmislerdir.

4.2. Arastirmanin Ikinci Alt Problemine iliskin Bulgular ve Yorum

Arastirmanin ikinci alt problemi olan “Ozel okullarda IKY islevlerinin gerceklesme
diizeyi a) Okulun Bulundugu Yaka, b) Calisanlarin okuldaki gorevine / statiisiine gore,
¢) Calisanlarin mesleki bransina gore, d) Calisanlarin cinsiyetine gore, €) Calisilan 6zel
okuldaki “Insan Kaynaklar1 Birimi”nin mevcut olup olmamasina gore; f) Calisanlarmn
okulda gorev yaptig1 egitim kademesine gore, g) Calisanlarin meslekteki kidemine

gore, h) Calisanlarin o okuldaki ¢alisma siiresine gore, 1) Calisilan 6zel okulun tiiriine
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gore, j) Calisilan 6zel okulun hizmet verdigi siireye gore, k) Calisilan 6zel okulun sube
sayist (bliyiikliigiine) gore, anlamli bir fark géstermekte midir?” sorusuna iligkin elde

edilen veriler agagida sunulmustur.
a) Okulun Bulundugu Yaka

Orneklem grubunu olusturan yénetici ve 6gretmenlerin calistiklar1 okullarin insan
kaynag1 yonetimi islevleri belirlenmesine iliskin goriislerinin okulun bulundugu yaka
degiskenine gore anlaml fark gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla bagimsiz

grup t testi yapilmig ve sonuglar Tablo 4.2.1.”de sunulmustur.

Tablo 4.2.1. : insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevlerini Belirleme Olcegi Puanlarimin Okulun

Bulundugu Yaka Degiskeni Gruplarina Gore t Testi Sonuclari

t Testi

Boyutlar Gruplar N e ss  Sh,
t Sd p

Insan
Kaynaklan Anadolu 449 348 .85 .04

YGnetimi 1.347 759 178
Islevlerini

Belirleme Avrupa 312 338 .91 .05
Olcegi

Tablo 4.2.1.’de goriildiigii tizere insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini belirleme 6lgegi
puan ortalamalarinin okulun bulundugu yaka degiskenine gore anlamli bir farklilik
bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen t testi sonucunda gruplar
arasindaki farkin anlamli olmadigi bulunmustur [t(7s9)= 1.347; p>.05]. Ulasilan bu
sonuca gore yonetici ve Ogretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini
degerlendirmeleri gorev yaptiklari okulun bulundugu yakaya gore degismedigi
soylenebilir.

b) Calisanlarin Okuldaki Gorevi/Statiisii

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve 6gretmenlerin calistiklar: okullarin insan
kaynag1 yonetimi islevleri belirlenmesine iliskin ¢alisanlarin okuldaki gorevi/statiisii
degiskenine gore anlaml fark gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla bagimsiz

grup t testi yapilmis ve sonuglar Tablo 4.2.2.’de sunulmustur.
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Tablo 4.2.2. : insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerini Belirleme Olcegi Puanlarinin Cahsanlarin

Okuldaki Gorevi/Statiisii Degiskeni Gruplarina Gore t Testi Sonuclari

t Testi
t Sd p

Boyutlar Gruplar N ss Sh

Xl

X

Insan

Kaynaklar1  YOnetici 129 385 .80 .07

Yonetimi 6126 759 .00
Islevlerini

Belirleme  Ogretmen 632 3.35 .87 .03

Olgegi

Tablo 4.2.2.”de goriildiigii tizere insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini belirleme dlgegi
puan ortalamalariin ¢alisanlarin okuldaki gorevi/statiisii degiskenine gore anlamli bir
farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen t testi sonucunda
yoneticiler lehine anlamli farklilik bulunmustur [t(7s9)= 6.126; p<.05]. Elde edilen
bulguya gore yoneticilerin Ogretmenlere goére insan kaynaklari yonetimini daha

islevsel bulduklar1 sdylenebilir.

¢) Calisanlarin Mesleki Bransi

Arastirmaya katilan 761 6rneklemin branslart MEB’e atanma avantaji1 baglaminda iki
kategoride ele alinarak ayrimlagtirilmigtir. MEB Personel Genel Miidiirliigii niin resmi
sitesinde yayimlamis oldugu veriler dogrultusunda MEB 6gretmen atamalar1 son ii¢

yilin kontenjan tablolar1 incelenmistir (atama.meb.gov.tr). Buna gore;

*Genel kontenjana gore ylzde 5 ve lzerinde kontenjana sahip olan brangslar sirasiyla:
Smif Ogretmenligi, Din Kiiltiirii ve Ahlak Bilgisi, ingilizce, [Ikdgretim Matematik,
Okul Oncesi, Tiirkce, Rehberlik, Ozel Egitim, Fen Bilimleri olarak tespit edilmistir.
**@Genel kontenjana gore yiizde 5’in altinda kontenjana sahip olan branglar sirasiyla:
Beden Egitimi, Sosyal Bilgiler, Matematik Gorsel Sanatlar, Arapga, I.H.L. Meslek
Dersleri, Tiirk Dili ve Edebiyati, Miizik, Bilisim Teknolojileri, Tarih, Fizik, Kimya,
Cografya, Almanca, Felsefe, Teknoloji ve Tasarim, Biyoloji, Psikoloji, Cocuk

Gelisimi ve Egitimi, Fransizca olarak tespit edilmistir.

Orneklem grubunu olusturan ydnetici ve dgretmenlerin calistiklari okullarin insan

kaynaglt yoOnetimi islevleri belirlenmesine iliskin c¢alisanlarin mesleki brang
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degiskenine gore anlamli fark gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla bagimsiz

grup t testi yapilmis ve sonuglar Tablo 4.2.3.’te sunulmustur.

Tablo 4.2.3. : insan Kaynaklar1 Yénetimi islevlerini Belirleme Ol¢egi Puanlarinin Mesleki Brans

Degiskeni Gruplarina Gore t Testi Sonuclari

Tost
Boyutlar Gruplar N % ss  Sh, tTest
t Sd p

Insan o

Yizde 5 ve
Kaynaklar izeri* 425 336 .86 .04

Yiizde 5’1
Belirleme alzi d‘;**m 336 352 .88 .05
Olcegi

Tablo 4.2.3.’te goriildiigii lizere insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini belirleme 6lgegi
puan ortalamalarinin mesleki brans degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunup
bulunmadigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen t testi sonucunda, atama bransi
olarak yilizde 5’in altinda olanlar lehine anlamli farklilik bulunmustur [t(750)= -2.419;
p<.05]. Elde edilen bulguya gore atama bransi ylizde 5’in altinda olanlarin insan
kaynaklar1 yonetimi islevlerini degerlendirmeleri atama brangi yiizde 5 ve lizeri

olanlardan daha yuksektir.
d) Calisanlarin Cinsiyetleri

Orneklem grubunu olusturan yénetici ve 6gretmenlerin calistiklar1 okullarin insan
kaynagi yonetimi islevleri belirlenmesine iliskin ¢alisanlarin cinsiyetleri degiskenine
gore anlaml fark gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla bagimsiz grup t testi
yapilmis ve sonuglar Tablo 4.2.4’te sunulmustur.

Tablo 4.2.4. : insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerini Belirleme Olcegi Puanlarimn Cinsiyet

Degiskeni Gruplarina Gore t Testi Sonuclar:

t Testi

Boyutlar Gruplar N X ss  Sh,
t Sd p

Insan
Kaynaklari Kadin 501 342 87 .04

Yc‘jnetlr.m' -574 759 .568
Islevlerini

Belirleme Erkek 260 3.46 .89 .05
Olcegi
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Tablo 4.2.4.’te goriildiigii lizere insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini belirleme dlgegi
puan ortalamalarmin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunup
bulunmadigimi belirlemek amaciyla gergeklestirilen t testi sonucunda gruplar
arasindaki farkin anlamli olmadigi bulunmustur [t(7s9)= -.574; p>.05]. Ulasilan bu
sonuca goOre yonetici ve Ogretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini

degerlendirmelerinin cinsiyetlerine gore degismedigi sdylenebilir.
e) Calisilan Ozel Okuldaki “Insan Kaynaklar: Birimi”’nin Mevcut Olup Olmamas:

Ormeklem grubunu olusturan yonetici ve 6gretmenlerin calistiklar1 okullarin insan
kaynagi yonetimi islevleri belirlenmesine iliskin calisilan 6zel okuldaki insan
kaynaklar1 biriminin bulunmasi degiskenine gore anlamli fark gosterip gostermedigini
tespit etmek amaciyla bagimsiz grup t testi yapilmis ve sonuglar Tablo 4.2.5.°te

sunulmustur.

Tablo 4.2.5. : insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerini Belirleme Olcegi Puanlarimin Cahsilan

Okuldaki Insan Kaynaklar Biriminin Bulunmasi Degiskeni Gruplarina Gére t Testi Sonuclar
t Testi
t Sd p

Boyutlar Gruplar N % ss  Sh,

Insan
Kaynaklarl Evet 547 350 .88 .04

deetin'ni' 3.586 759  .000
Islevlerini

Belirleme Hay1r 214 325 .86 .06
Olcegi

Tablo 4.2.5.’te goriildiigii lizere insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini belirleme 6lgegi
puan ortalamalarinin calisilan okuldaki insan kaynaklari biriminin bulunmasi
degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen t testi sonucunda, insan kaynaklart birimi bulunan okullardaki
ogretmen ve yoneticiler lehine anlamli farklilik bulunmustur [t(750)= 3.586; p<.05].
Elde edilen bulguya gore insan kaynagi birimi bulunan okullardaki yoOnetici ve
ogretmenler, insan kaynaklari yonetimi birimi olmayan okullardaki yOnetici ve
Ogretmenlere gore, insan kaynaklar1 biriminin islevsel oldugunu belirttikleri

soylenebilir.
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f) Calisanlarin Okuldaki Gorev Yaptig1 Egitim Kademesi

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve 6gretmenlerin calistiklar: okullarin insan
kaynag1 yonetimi islevleri belirlenmesine iliskin ¢alisanlarin okuldaki gorev yaptigi
egitim kademesi degiskenine gore anlamli fark gosterip gostermedigini tespit etmek
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve sonuclar Tablo 4.2.6.’da

sunulmustur.

Tablo 4.2.6. : insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerini Belirleme Olcegi Puanlarimin Cahsanlarin
Okuldaki Gorev Yaptigi Egitim Kademesi Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) Sonuclari

f, Xve ss Degerleri ANOVA Sonuclan
Boyut  Grup N x S VarK. KT Sd KO F P
Insan Okul Oncesi 65 3,42 .97 G.Aras1 .12 3 .04
53?1231:;?“ Tlkokul 236 3,42 .81 G.i¢i 585.34 757 .773
; .. Ortaokul 282 3,45 .90 Toplam 585.46 760 .051 .985
Islevlerini
Belirleme | jqq 178 3,43 .89
Olgegi

Tablo 4.2.6.°da goriildigii tizere, Orneklem grubunu olusturan YyoOnetici ve
ogretmenlerin insan kaynaklar1 yOnetimi islevlerini belirleme o6l¢egi puan
ortalamalarinin ¢alisanlarin okuldaki gorev yaptigi egitim kademesi degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplar aras1 anlamli fark bulunmamistir [Fs-
757 = .051; p>.05]. YOnetici ve 6gretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini

degerlendirmeleri gorev yaptiklar1 egitim kademesine gore degismemektedir.
g) Calisanlarin Meslekteki Kidemi

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve 6gretmenlerin calistiklar1 okullarin insan
kaynag1 yonetimi islevleri belirlenmesine iliskin calisanlarin meslekteki kidemi
degiskenine gore anlamli fark gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve sonuglar Tablo 4.2.7.”de sunulmustur.
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Tablo 4.2.7. : Insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerini Belirleme Olcegi Puanlarinin Cahsanlarin

Meslekteki Kidemi Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

f, Xve sS Degerleri ANOVA Sonuglari
Boyut  Grup N x S Var.K. KT Sd KO F P
Insan 1-5 yil 278 3.36 .87 G.Aras1 4.78 4 119
Kaynaklari 6-10 y1l 165 3.41 94 G.i¢i  580.68 756 .77

Yonetimi - 11-15 yil 146 3.57 .82 Toplam 585.46 760
Islevlerini 16-20 yil 82 3.49 .90

Belirleme 21 yil ve iistii 90 343 84
Olcegi _

1.554 .185

Tablo 4.2.7.’de gorildigi tizere, Orneklem grubunu olusturan Yyonetici ve
ogretmenlerin insan kaynaklar1 yoOnetimi islevlerini belirleme o6l¢egi puan
ortalamalarinin ¢alisanlarin meslekteki kidemi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda gruplar arast anlamhi fark bulunmamistir [Fa-756) = 1.554;
p>.05]. Yonetici ve Ogretmenlerin insan kaynaklari yonetimi islevlerini

degerlendirmeleri meslekteki kidemlerine gore degismemektedir.
h) Calisanlarin O Okuldaki Calisma Stiresi

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve 6gretmenlerin calistiklar1 okullarin insan
kaynag1 yonetimi islevleri belirlenmesine iligkin ¢alisanlarin okuldaki ¢aligma siiresi
degiskenine gore anlamli fark gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve sonuglar Tablo 4.2.8.’de sunulmustur.

Tablo 4.2.8. : insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerini Belirleme Ol¢egi Puanlarimin Cahsanlarin

Okuldaki Calisma Siiresi Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclar

f, Xve sS Degerleri ANOVA Sonuglar
Boyut Grup N X s Var.K. KT Sd KO F p
. 12yl 364 3.39 .90 G.Aras1 3.69 4 .92
Insan 3-5 yil . .
Kaynaklari 238 3.46 .89 G.Ici 581.77 756 .77
yonetimi 6-10yil 105 343 .83 Toplam 585.46 760 1.199 310
Islevlerini
Belirleme 11-15yil 28 3.44 84
Olgegi

ISyillisti 26 376 .73
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Tablo 4.2.8.°de goriildiigii tizere, Orneklem grubunu olusturan YyoOnetici ve
ogretmenlerin insan kaynaklar1 yOnetimi islevlerini belirleme o6lgegi puan
ortalamalarinin c¢alisanlarin o okuldaki ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda gruplar arasi anlamli fark bulunmamustir [Fa-7s6) = 1.199;
p>.05]. Yonetici ve Ogretmenlerin insan kaynaklart yOnetimi islevlerini

degerlendirmeleri okuldaki ¢alisma siiresine gore degismemektedir.

i) Calisilan Ozel Okul Tiirii

Ormeklem grubunu olusturan yonetici ve 6gretmenlerin calistiklar1 okullarin insan
kaynag1 yonetimi islevleri belirlenmesine iliskin ¢alisilan 6zel okul tiirii degiskenine
gore anlamli fark gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla tek yonli varyans

analizi (ANOVA) yapilmis ve sonuglar Tablo 4.2.9.”da sunulmustur.

Tablo 4.2.9. : insan Kaynaklar1 Yénetimi islevlerini Belirleme Ol¢egi Puanlarinin Cahsilan Ozel
Okul Tiirii Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

f, Xve ss Degerleri ANOVA Sonuclar
Boyut Grup N X ss Var.K. KT Sd KO F p
insan Vakaf 248 3.59 .83 G.Aras1 12.03 3 401

Kaynaklari Tiizel Kisi 438 3.38 .88 G.i¢i 57342 757 .76
Yonetimi  Yabanci 5 2.76 1.10Toplam 585.46 760
Islevlerini Diger

Belirleme 70 3.26 .92

Olgegi

5.295 .001

Tablo 4.2.9.°da goriildigii tizere, Orneklem grubunu olusturan Yyonetici ve
Ogretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini belirleme 0lge§i puan
ortalamalarinin ¢alisilan 6zel okul tiirli degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda gruplar arasi anlamli fark bulunmustur [F3-757) = 5.295; p<.05]. Farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ¢oklu karsilastirma testlerinden

Scheffe testi kullanilmis ve sonuglari Tablo 4.2.10.’da sunulmustur.

95



Tablo 4.2.10. : insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerini Belirleme Olcegi Puanlarimin Cahsilan Ozel

Okul Tiirii Degiskenine Gore Scheffe Testi Sonuclari

Puan Gruplar (i) Gruplar (j) X —X. Sh, p

! ]

Insan

Kaynaklar1

Yonetimi Tiizel kisi veya
Islevlerini Valaf Okulu kisilere ait okul
Belirleme

Olgegi

22 .07 .002

Tablo 4.2.10.’da gorildigi tizere, insan kaynaklari yonetimi islevlerini belirleme
Olcegi puan ortalamalar1 arasindaki farkin c¢alisilan 6zel okul tiirii degiskenine gore
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan post hoc Scheffe testi
sonucunda farkin vakif okulunda c¢alisanlarla tlizel kisi veya kisilere ait okullarda
calisanlar arasinda vakif okullarinda calisanlar lehine gergeklestigi goriilmektedir
(p<.05). Bu fark vakif okullarinda ¢alisanlarin, insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini
tiizel kisi veya kisilere ait okullarda ¢alisanlara gore daha olumlu bulduklar

yoniindedir.

J) Calisilan Ozel Okulun Hizmet Verdigi Siire

Orneklem grubunu olusturan ydnetici ve dgretmenlerin calistiklari okullarin insan
kaynag1 yonetimi iglevleri belirlenmesine iliskin ¢alisilan 6zel okulun hizmet verdigi
stire degiskinine gore anlamli fark gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla tek

yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve sonuglar Tablo 4.2.11.’de sunulmustur.

Tablo 4.2.11. : insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevlerini Belirleme Olcegi Puanlarimin Calisilan Ozel
Okulun Hizmet Verdigi Siire Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

f, Xve ss Degerleri ANOVA Sonuglari
Boyut Grup N x ss Var.K. KT Sd KO F p
fnsan 1-5y1l 234 3.26 .91 G.Aras1 13.04 4 3.26
Kayna_klfilrle'lo yil 186 3.51 .90 G.ici 572.42 756 .76
;;fenvite'rrﬂil 11-15yil 53 335 .88 Toplam 585.46 760 4306 002

Belirleme 16-20 yil 85 3.44 .95
Olgegi 21 yil ve iistii 203 3.58 .75
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Tablo 4.2.11.°de goriildigii iizere, orneklem grubunu olusturan yonetici ve
ogretmenlerin insan kaynaklar1 yOnetimi islevlerini belirleme o6lgegi puan
ortalamalarinin ¢alisilan 6zel okulun hizmet verdigi siire degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda gruplar arasi anlamli fark bulunmustur [F-7s6) = 4.306; p<.05].
Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ¢oklu karsilagtirma

testlerinden Scheffe testi kullanilmis ve sonuglar1 Tablo 4.2.12.’de sunulmustur.

Tablo 4.2.12. : insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerini Belirleme Olcegi Puanlarimin Cahsilan Ozel

Okulun Hizmet Verdigi Siire Degiskenine Gore Scheffe Testi Sonuclari

Puan Gruplar (i) Gruplar (j) X =X Sh, p

Insan
Kaynaklar1
Yonetimi
Islevlerini
Belirleme
Olcegi

1-5yil 21 yil ve Ustu -.32 .08 .005

Tablo 4.2.12.’de gorildigi tizere, insan kaynaklari yonetimi islevlerini belirleme
Olcegi puan ortalamalar arasindaki farkin calisilan 6zel okulun hizmet verdigi siire
degiskenine gore hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan post
hoc Scheffe testi sonucunda farkin 1-5 yil hizmet veren okullarda galisanlarla 21 yil
ve lzeri hizmet veren okullarda calisanlar arasinda 21 yil ve lizeri hizmet veren
okullarda ¢alisanlar lehine gerceklestigi goriilmektedir (p<.05). Bu fark 21 ve iizeri
hizmet veren okullarda ¢alisanlarin 1-5 yi1l hizmet veren okullarda c¢alisanlara gore
insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini 1-5 yil hizmet veren okullarda ¢alisanlara gore

daha olumlu bulduklar1 yoniindedir.
k) Calisilan Ozel Okulun Sube Sayisi

Ormeklem grubunu olusturan yonetici ve 6gretmenlerin calistiklar1 okullarin insan
kaynag1 yonetimi islevleri belirlenmesine iliskin calisilan 6zel okulun sube sayisi
degiskinine gore anlamli fark gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve sonuglar Tablo 4.2.13.”te sunulmustur.
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Tablo 4.2.13. : insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerini Belirleme Olcegi Puanlarimin Cahsilan Ozel
Okulun Sube Sayisi Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

f, Xve ss Degerleri ANOVA Sonuglari

Boyut Grup N x ss varrK. KT Sd KO F p

insan  TEKKaMPUS 137344 o5 GArasm 04 3 .01

Kaynaklar1 2-3 kampiis
Y Onetimi

Islevlerini 4-10 kampls 59 343 83 Toplam 585.46 760
Belirleme

Olgegi ~ 10velzeri g5 345109

253 3.43 .85 G.lci 585.42 757 .77
018 .997

Tablo 4.2.13.’te goriildiigii {izere, Orneklem grubunu olusturan yOnetici ve
ogretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi iglevlerini belirleme 6lgeginin alt boyutlari
ve toplam Ol¢ek puanlari ortalamalarinin ¢alisilan 6zel okulun sube sayisi degiskenine
gore anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlu varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplar arasi anlamli fark bulunmamigtir
[Fz-757y=.018; p>.05].

4.3. Arastirmanin Uciincii Alt Problemine iliskin Bulgular ve Yorum

Aragtirmanin {iciincii alt problemi olan “Ozel okullarda c¢alisan yonetici ve
ogretmenlerin orgiitsel baghiliklar1 ne diizeydedir?” sorusuna iliskin elde edilen veriler
Tablo 4.3.1°de sunulmustur.

Tablo 4.3.1. : Orgiitsel Baghlik Olgegi ve Alt Boyutlarina Ait Aritmetik Ortalama, Standart

Sapma ve Standart Hata Degerleri

Boyutlar N x SS Shx
Duygusal Baglilik 761 3.87 .94 .03
Devam Baglilig 761 3.04 .78 .03
Normatif Baghlik 761 3.45 12 .03
Olgek Toplami 761 3.45 .62 .02

Tablo 4.3.1°de gortildiigii tizere orgiitsel baglilik dlgegi ve alt boyutlar1 incelendiginde
“duygusal baghilik” alt boyutu puanlarinin ortalamasi x=3.87; “devam bagliligi” alt

boyutu puanlarinin ortalamast x=3.04; “normatif baghlik” alt boyutu puanlarinin
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ortalamas1 x=3.45 ve orgiitsel baglilik dl¢egi toplam puanlarmin ortalamast x=3.45
olarak bulunmustur. Ulasilan bulgulardan hareketle 6gretmenler duygusal bagliliga
katildiklarini (x=3.87), devam baghliginda kararsiz olduklarint (x=3.04), normatif
baglliga katildiklarim1 (x=3.45) ve Olgek toplamina katildiklart (x=3.45)
belirtmislerdir.

4.4. Arastirmanin Dérdiincii Alt Problemine iliskin Bulgular ve Yorum

Arastirmanin dérdiincii alt problemi olan “Ozel okullarda calisan yonetici ve
ogretmenlerin orgiitsel baghilik dlizeyleri; a) Okulun Bulundugu Yaka, b) Calisanlarin
okuldaki gorevine / statlisiine gore, c) Calisanlarin mesleki brangina gore, d)
Calisanlarin cinsiyetine gore, e) Calisilan 6zel okuldaki “Insan Kaynaklar1 Biriminin
mevcut olup olmamasina gore; f) Calisanlarin okulda gorev yaptigi egitim kademesine
gore, g) Calisanlarin meslekteki kidemine gore, h) Calisanlarin o okuldaki ¢alisma
stiresine gore, 1) Calisilan 6zel okulun tiirtine gore, j) Calisilan 6zel okulun hizmet
verdigi siireye gore, k) Calisilan 6zel okulun sube sayisi (biiylikliigiine) gore, anlamli

bir fark géstermekte midir?” sorusuna iligskin elde edilen veriler asagida sunulmustur.
a) Okulun Bulundugu Yaka

Orneklem grubunu olusturan yénetici ve dgretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin
okulun bulundugu yaka degiskenine gore anlamli fark gosterip gostermedigini tespit
etmek amaciyla bagimsiz grup t testi yapilmig ve sonuglar Tablo 4.4.1.°de

sunulmustur.
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Tablo 4.4.1. : Orgiitsel Baghhk Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarinin Okulun Bulundugu Yaka

Degiskeni Gruplarina Gore t Testi Sonuclari

t Testi
Boyutlar Gruplar N X S8 Shy " q 5
Anadolu 449 391 93 .04
g“?’f‘fia' 1.321 759 187
aglil Avrupa 312 382 .97 .05
Devam Anadolu 449 301 .73 .03

N -1.236 759 207
Baghhg Avrupa 312 3.08 .83 .05

Normatif Anadolu 449 347 69 .03

r 837 759  .403
Baglilik Avrupa 312 342 .76 .04

Anadolu 449 346 59 .03
Toplam 468 759 640
Olgek Avrupa 312 344 .66 .04

Tablo 4.4.1.”de gorildigii izere orgiitsel baglilik dlgegi puan ortalamalarmin okulun
bulundugu yaka degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunup bulunmadigini
belirlemek amaciyla gercgeklestirilen t testi sonucunda; duygusal baglilik alt boyutu
[t(7s0)= 1.321; p>.05], devam baglilig1 alt boyutu [t(7s9)= -1.236; p>.05], normatif
baglilik alt boyutu [t(750)=.837; p>.05] ve Ol¢ek toplaminda [t(750)= .468; p>.05]
gruplar arasindaki farkin anlamli olmadigi bulunmustur. Elde edilen sonuca gore
yonetici ve ogretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin okulun bulundugu yakaya

gore degismedigi sdylenebilir.
b) Calisanlarin Okuldaki Gorevi/Statiisii

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve dgretmenlerin drgiitsel baglilik diizeylerinin
calisanlarin  okuldaki gOrev/statusli degiskenine gore anlamli fark gdsterip
goOstermedigini tespit etmek amaciyla bagimsiz grup t testi yapilmis ve sonuglar Tablo

4.4.2.°de sunulmustur.
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Tablo 4.4.2. : Orgiitsel Baghlik Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarimn Cahsanlarin Okuldaki

Gorevi/Statiisii Degiskeni Gruplarina Gore t Testi Sonuclari

t Testi
Boyutlar Gruplar N X ss  Shy T Sq 5
Yénetici 129 4.25 78 07
Duygusal 7 5.163 759 .000
Baghlik Ogretmen 632 379 ,96 ,04
Devam Yénetici 129 3.06 ,76 ,07 270 s 708
Baglilig1 Ogretmen 632 3.04 78 ,03 ' '
i Yénetici 129 3.69 69 ,06
Normatif 4125 759 000
Baglilik Ogretmen 632 340 ,72 ,03
YOnetici 129 3.67 51 ,04
Toplam ) 4.376 759 .000
Olgek Ogretmen 632 341 63 03

Tablo 4.4.2.°’de gorildigl tizere oOrgiitsel baghlik olgegi puan ortalamalarinin
calisanlarin okuldaki gorevi/statiisii degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunup
bulunmadigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen t testi sonucunda; duygusal
baglilik alt boyutu [t(759)= 5.163; p<.05], normatif baglilik alt boyutu [t(7s9)= 4.125;
p<.05] ve toplam olcek [t(7s9)= 4.376; p<.05] puanlar1 arasinda yoneticiler lehine
anlamli farklilik bulunmustur. Elde edilen bulguya gore yoneticilerin duygusal
baglhlik, normatif baglilik ve toplam 6l¢ek degerlendirmeleri 6gretmenlerden daha
yiiksektir. Buna karsin devam baglilig1 alt boyutu [t(759)= .379; p>.05] c¢alisanlarin
okuldaki gorevi/statiisiine gore bagimsiz grup t testi sonuglar1 incelendiginde gruplar

arasindaki farkin anlamli olmadig1 bulunmustur.
¢) Calisanlarin Mesleki Branst

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve dgretmenlerin drgiitsel baglihik diizeylerinin
caliganlarin mesleki brang degiskenine gore anlaml fark gosterip gostermedigini tespit

etmek amaciyla bagimsiz grup t testi yapilmis ve sonuglar Tablo 4.4.3.’te sunulmustur.
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Tablo 4.4.3. : Orgiitsel Baghhk Olgegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarimin Calisanlarin Mesleki Bransi

Degiskeni Gruplarina Gore t Testi Sonuclari

t Testi
Boyutlar Gruplar N x ss Shyg T Sq 5
Duyqusal lefr?e“e 425 379 97 .05
z . ,. -2.526 759 .012
Baghlik Yiizde S%in 396 397 90 .05
altinda
5 Yuzde5ve oo 301 78 .04
evam uzeri -1.235 759 217
Baglhilig1 Yiizde 5’in 336 308 78 .04
altinda
. YuzdeSve o0 341 74 04
Normatif uzeri -1.788 759  .074
Baglilik Yiizde 5’in 336 350 70 .04
altinda
YuzdeSVve o0 340 64 03
Toplam _ . -2.497 759  .013
Olcek Yiizde 5’in 336 352 58 03
altinda

Tablo 4.4.3’te goriildiigii tizere orgiitsel baglilik dl¢egi puan ortalamalarinin mesleki
brans degiskenine goére anlamli bir farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek
amaciyla gerceklestirilen t testi sonucunda; duygusal baglilik alt boyutu [t(7s9)= -
2.526; p<.05] ve toplam 0Olgek [t(759)= -2.497; p<.05] puanlar1 arasinda atama bransi
olarak yiizde 5’in altinda olanlar lehine anlamli farklilik bulunmustur. Elde edilen
bulguya gore atama bransi yiizde 5’in altinda olanlarin duygusal baghligi ve toplam
Olgek degerlendirmeleri atama bransi yiizde 5 ve lizeri olanlardan daha yiiksektir. Buna
karsin devam baglilig1 alt boyutu [t(759)=-1.235; p>.05] ve normatif baglilik alt boyutu
[t(7s9)= -1.788; p>.05] branga goére bagimsiz grup t testi sonuglart incelendiginde

gruplar arasindaki farkin anlamli olmadig1 bulunmustur.

d) Calisanlarin Cinsiyeti

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve dgretmenlerin drgiitsel baglilik diizeylerinin
calisanlarin cinsiyet degiskenine gore anlamli fark gosterip gostermedigini tespit

etmek amaciyla bagimsiz grup t testi yapilmis ve sonuglar Tablo 4.4.4.’te sunulmustur.
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Tablo 4.4.4. : Orgiitsel Baghlik Olgegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarimn Cahsanlarin Cinsiyet

Degiskeni Gruplarina Gore t Testi Sonuclari

t Testi

Boyutlar Gruplar N X ss Sh, I S D
Duygusal Kadin 501 3.86 .93 .04 a1y s 677
Baglilik Erkek 260 3.89 .96 .06 ' '

Kad 501 3,00 .78 .03
Devam - -2.338 759 .020
Bagliligi Erkek 260 3.13 .76 .05
Normatif Kadin 501 3.43 .73 .03 027 5o 354
Baghlik Erkek 260 348 .71 .04 ' '
TOplam Kadin 501 443 64 .03 1548 - 129
Olgek Erkek 260 3.50 .58 .04

Tablo 4.4.4.’te goriuldigi tUzere oOrgiitsel baghilik O6lgegi puan ortalamalarinin
calisanlarin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunup bulunmadigini
belirlemek amaciyla gerceklestirilen t testi sonucunda; devam bagliligi alt boyutu
[t(750)= -2.338; p<.05] puanlar1 arasinda erkek calisanlar lehine anlamli farklilik
bulunmustur. Elde edilen bulguya gore erkek calisanlarin devam bagliliklar1 kadin
calisanlardan daha yiiksektir. Buna karsin duygusal baglilik alt boyutu [t(7s9)= -.417;
p>.05], normatif baglilik alt boyutu [t(7s9)= -.927; p>.05] ve toplam 6lcek [t(759)= -
1.548; p<.05] cinsiyete gore bagimsiz grup t testi sonuclar1 incelendiginde gruplar

arasindaki farkin anlamli olmadigi bulunmustur.

e) Calisilan Ozel Okuldaki “Insan Kaynaklar: Birimi "nin Mevcut Olup Olmamas

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve dgretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin
calisilan 6zel okuldaki insan kaynaklar1 biriminin bulunmasi degiskenine gére anlaml
fark gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla bagimsiz grup t testi yapilmis ve
sonuclar Tablo 4.4.5.’te sunulmustur.
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Tablo 4.4.5. : Orgiitsel Baghhk Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarinin Cahsilan Okuldaki insan

Kaynaklar1 Biriminin Bulunmasi Degiskeni Gruplarina Gore t Testi Sonuclar:

t Testi

X ss Sh.

Boyutlar Gruplar N X % 1 Sq D
Evet 547 3.89 .97 .04

Duygusal 1.067 750 286
Baglilik Hayir 214 381 .87 .06
Evet 547 3.07 .78 .03

De\v/amv 1.564 759 118
Bagliligi Hay1r 214 297 .77 .05
i Evet 547 345 .75 .03

Normatif 000 759 1.00
Baglilik Hayir 214 345 63 .04
Evet 547 347 64 .03

T?p'im 1.196 750 232
Olce Hayir 214 341 55 .04

Tablo 4.4.5.’te goriildiigii tizere orgiitsel baglilik 6lgegi puan ortalamalarinin galisilan
okuldaki insan kaynaklar1 biriminin bulunmasi degiskenine gére anlamli bir farklilik
bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen t testi sonucunda;
duygusal baglilik alt boyutu [t(7s9)= 1.067; p>.05], devam baglilig1 alt boyutu [t(759)=
1.564; p>.05], normatif baghlik alt boyutu [t(750)=.000; p>.05] ve 6l¢ek toplaminda
[t(zs9)= 1.196; p>.05] gruplar arasindaki farkin anlamli olmadigi bulunmustur.
Ulasilan sonuca gore yonetici ve 6gretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin ¢aligilan

okuldaki insan kaynaklari biriminin bulunmasina gore degismedigi sdylenebilir.

f) Calisanlarim Okuldaki Gérev Yaptigi Egitim Kademesi

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve dgretmenlerin drgiitsel baglilik diizeylerinin
calisanlarin okuldaki gorev yaptigi egitim kademesi degiskenine gore anlamli fark
gOsterip gostermedigini tespit etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

yapilmis ve sonuglar Tablo 4.4.6.’da sunulmustur.
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Tablo 4.4.6. : Orgiitsel Baghlik Ol¢egi ve Alt Boyutlar1 Puanlarimin Cahsanlarin Okuldaki Gorev
Yaptig1 Egitim Kademesi Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclar:

f, Xve sS Degerleri ANOVA Sonuglari
Boyut Grup N x sS Var.K. KT Sd KO F p
Okul Oncesi 65 3,80 .96 G.Aras1 1.04 3 .35
Duygusal ilkokul 236 3.87 .93 G.ici 676.08 757 .89 388 761
Baglilik  Ortaokul 282 391 .92 Toplam 677.12 760 ' '
Lise 178 3.83 1.00
Okul Oncesi 65 3.06 .75 G.Aras1 5.87 3 196
Devam  Ilkokul 236 2.92 .71 G.ici 452,20 757 .60 3973 021
Bagliligi Ortaokul 282 3.09 .82 Toplam 458.17 760 ' '
Lise 178 3.14 .78
Okul Oncesi 65 3.36 .70 G.Aras1 .57 3 .19
Normatif lkokul 236 3.46 .78 G.ici 395.37 757 .52 366 778
Baghilik Ortaokul 282 3.46 .70 Toplam 395.95 760 ' '
Lise 178 3.46 .69
Okul Oncesi 65 3.41 .64 G.Aras1 .83 3 .28
Olcek  ilkokul 236 3.42 .62 G.ici 290.64 757 .38 799 539

Toplami Ortaokul 282 3.48 .62 Toplam 291.47 760
Lise 178 3.48 .60

Tablo 4.4.6.’da gorildigi tizere, Orneklem grubunu olusturan Yyonetici ve
ogretmenlerin orgiitsel baghilik o6l¢egi alt boyutlar1 ve toplam Olgek puanlar
ortalamalarinin ¢alisanlarin okuldaki gorev yaptig1 egitim kademesi degiskenine gore
anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonucunda; “duygusal baglilik” alt boyutunda [F3-757) =
.388; p>.05], “normatif baghlik” alt boyutunda [F@-757) = .366; p>.05] ve Olcek
toplaminda [F(s-757) = .722; p>.05] gruplar arasi anlamli fark bulunmamistir. Buna
karsin devam baglilig1 alt boyutunda [F3-757) = 3.273; p<.05] gruplar aras1 anlaml1 fark
bulunmustur. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ¢oklu
karsilastirma testlerinden Scheffe testi kullanilmis ve sonuglari Tablo 4.4.7.’de

sunulmustur.

Tablo 4.4.7. : Orgiitsel Baghhk Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarinin Cahsilan Okuldaki Gorev
Yaptig1 Egitim Kademesi Degiskenine Gore Scheffe Testi Sonuclari

Puan Gruplar (i) Gruplar (j) X; = X; Sh, p
Devam i okul Lise -22 08 043
Baglilig1
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Tablo 4.4.7.°de goriildigii iizere, orgiitsel baghlik dlgegi devam baglilig alt boyutu
puan ortalamalar1 arasindaki farkin g¢alisanlarin okuldaki gorev yaptigt kademe
degiskenine gore hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan post
hoc Scheffe testi sonucunda; farkin ilkokulda gérev yapanlarla lisede gorev yapanlar
arasinda, lisede gorev yapanlar lehine gerceklestigi goriilmektedir (p<.05). Bu fark
lisede gorev yapanlarin devam bagliliginin ilkokulda gérev yapanlardan daha yiiksek

oldugu yoniindedir.

g) Calisanlarin Meslekteki Kidemi

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve dgretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin
calisanlarin meslekteki kidemi degiskenine gore anlamli fark gosterip géstermedigini
tespit etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve sonuglar Tablo
4.4.8.”de sunulmustur.

Tablo 4.4.8. : Orgiitsel Baghlik Olgegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarimn Cahsanlarin Meslekteki
Kidemi Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

f, Xve sS Degerleri ANOVA Sonuglar

Boyut Grup N x sS Var.K. KT Sd KO F p
1-5 yil 278 3.67 1.00G.Aras1 24.59 4 6.15

Duygusal 6-10 y1l 165 3.89 .94 G.Igi 652.53 756 .86
11-15 y1l 146 4.16 .73 Toplam 677.12 760 7.122 .000

Baglilik
16-20 y1l 82 3.86 .98

2l yilveiisti 90 3.99 .92

1-5yi1l 278 3.01 .78 G.Aras1 1.74 4 A4
Devarm 6-10 y1l 165 3.11 .84 G.ici 456.43 756 .60
Baghh 11-15 y1l 146 3.06 .71 Toplam 458.17 760 721 578
16-20 y1l 82 3.07 .76
2l yilvediisti 90 2.97 .75
1-5y1l 278 3.36 .75 G.Aras1 5.96 4 149
Normatif 6-10 y1l 165 3.47 .70 G.ici 389.99 756 .52
Baghik 11715 il 146 3.61 .61 Toplam 395.95 760 2.885 .022
16-20 yi1l 82 341 .72
21 yilvetistii 90 3.47 .80
1-5 yil 278 3.35 .67 G.Aras1 6.92 4 1.73
Olgek 6-10 y1l 165 3.49 .63 G.ici 28455 756 .38
Toplam 11-15 y1l 146 3.61 .48 Toplam 291.47 760 4.593 .001

16-20 yil 82 3.45 .58
21 yil vetistii 90 3.48 .64
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Tablo 4.4.8.°de goriildiigii tizere, Orneklem grubunu olusturan yoOnetici ve
Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik 6l¢eginin alt boyutlar1 ve toplam o6lgek puanlari
ortalamalarinin ¢alisanlarin meslekteki kidemi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda; devam bagliligi alt boyutunda [F-7s6) = .721; p>.05]gruplar
aras1 anlaml fark bulunmamistir. Buna karsin “duygusal baglilik” alt boyutunda [F (-
756)= 7.122; p<.05], “normatif baglilik” alt boyutunda [F-7s6) = 2.885; p<.05] ve 6lcek
toplaminda [F-7s6) = 4.593; p<.05] gruplar arasi anlamli fark bulunmustur. Farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ¢oklu karsilastirma testlerinden

Scheffe testi kullanilmis ve sonuglar1 Tablo 4.4.9.”da sunulmustur.

Tablo 4.4.9. : Orgiitsel Baghlik Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarimn Cahsanlarin Meslekteki
Kidemi Degiskenine Gore Scheffe Testi Sonuclari

Puan Gruplar (i) Gruplar (j) X = X; Sh, p
Duygusal i i ]

Baghlik 1-5 yil 11-15 y1l 49 .09 .000
Normatif

Baghlik 1-5 yil 11-15 yil -.25 07 026
Olgek

Toplami > Y 11-15 yil -.26 06 002

Tablo 4.4.9.°da goriildiigii tizere, orgiitsel baghlik 6lgegi duygusal baglilik alt boyutu,
normatif baglilik alt boyutu ve 6l¢ek toplami puan ortalamalar1 arasindaki farkin
calisanlarin meslekteki kidemi degiskenine gore hangi gruplardan kaynaklandigini
belirlemek amaciyla yapilan post hoc Scheffe testi sonucunda; duygusal baglilik alt
boyutu, normatif baglilik alt boyutu ve 6l¢ek toplaminda farkin 1-5 y1l mesleki kideme
sahip calisanlarla 11-15 y1l mesleki kideme sahip ¢alisanlar arasinda 11-15 y1l mesleki
kideme sahip c¢alisanlar lehine gergeklestigi goriilmektedir (p<.05). Bu fark 11-15 yil
mesleki kideme sahip olanlarin 1-5 yil mesleki kideme sahip olanlardan, duygusal
bagliliginin, normatif bagliliginin ve genel orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yuksek

oldugu yoniindedir.
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h) Calisanlarin O Okuldaki Calisma SUresi

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve dgretmenlerin drgiitsel baglilik diizeylerinin
calisanlarin okuldaki ¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli fark gdsterip
gOstermedigini tespit etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve

sonuclar Tablo 4.4.10.’da sunulmustur.

Tablo 4.4.10. : insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerini Belirleme Olcegi ve Alt Boyutlari

Puanlarimin Calhisanlarin Okuldaki Calisma Siiresi Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) Sonuglari

f, Xve sS Degerleri ANOVA Sonuclari
Boyut Grup N x SS Var.K. KT Sd KO F p
1-2 yil 364 3.66 1.00G.Aras1 3322 4 831
3-5 yil 238 3.99 .86 G.¢i 64390 756 .85
Duygusal g_1 1 105 4.13 .79 Toplam 677.12 760 9.751 .000
Baglilik
11-15 yil 28 4.16 .86
15 yil tstii 26 4.26 .84
1-2 yil 364 2.98 .75 G.Aras1 3.16 4 79
3-5 yil 238 3.10 .82 G.¢i 45501 756 .60
g:gﬁ;?gl 6-10 yil 105 3.06 .82 Toplam 458.17 760 1.314 263
11-15 yil 28 3.13 61
15yilisti 26 3.18 .70
1-2 yil 364 3.40 .73 G.Aras1 2.27 4 57
Normatif 3-5yil 238 3.46 .73 G.i¢i  393.68 756 .52
Baglilik 6-10 yil 105 3.53 .71 Toplam 395.95 760 1.090 .360
11-15 yil 28 3.49 .61
15 yil tstii 26 3.62 .75
1-2 yil 364 3.35 .64 G.Aras1 8.61 4 215
Bloek 3-5 yil 238 352 58 G.¢i 28285 756 .37
Toplam 6-10 yil 105 3.58 .57 Toplam 291.47 760 5.756 .000
11-15 yil 28 3.59 .59
15yiliisti 26 3.69 .60

Tablo 4.4.10.°da goriildiigii tizere, Orneklem grubunu olusturan yOnetici ve
ogretmenlerin Orgiitsel baglilik 6lceginin alt boyutlar1 ve toplam o6l¢ek puanlar
ortalamalarinin calisanlarin okuldaki calisma siiresi degiskenine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda; devam baghligi alt boyutunda [Fw-756) = 1.314; p>.05],
“normatif baglilik” alt boyutunda [F-7s6) = 1.090; p>.05] gruplar aras1 anlamh fark
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bulunmamistir. Buna karsin “duygusal baglilik” alt boyutunda [F(a-756) = 9.751; p<.05]
ve Ol¢ek toplaminda [F-756) = 5.756; p<.05] gruplar arast anlamli fark bulunmustur.
Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ¢oklu karsilagtirma

testlerinden Scheffe testi kullanilmis ve sonuglar1 Tablo 4.4.11.’de sunulmustur.

Tablo 4.4.11 : Orgiitsel Baghlik Olgegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarinin Cahsilan Okuldaki Cahsma

Siiresi Degiskenine Gore Scheffe Testi Sonuclar:

Puan Gruplar (i) Gruplar (j) X = X; Sh p
3-5yil -.33 .08 .001

Duygusal i i i

Baghilik 1-2yil 6-10 yil 48 10 .000
15 yil tisti -.60 19 .037

Olcek 3-5 yil -17 .05 .025

Toplam1 1247

p 6-10 yil -.23 07 023

Tablo 4.4.11.°de gorildiigii tizere, 6rgiitsel baglilik 6lgegi duygusal baglilik alt boyutu
ve Ol¢ek toplami puan ortalamalar1 arasindaki farkin ¢alisanlarin okuldaki ¢aligma
stiresi degiskenine gore hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan
post hoc Scheffe testi sonucunda; duygusal baghlik alt boyutunda farkin 1-2 yil
siirecinde ayn1 okulda calisanlarla 3-5 yil, 6-10 yil, 15 yil {istii slirede ayni okulda
calisanlar arasinda 3-5 yil, 6-10 yil, 15 yil iistii siirede ayn1 okulda ¢alisanlar lehine;
toplam oOlgekte farkin 1-2 yil siirecinde ayni1 okulda ¢alisanlarla 3-5 yil ve 6-10 yil
stirede ayn1 okulda ¢aliganlar arasinda 3-5 y1l ve 6-10 yil siirede ayn1 okulda calisanlar
lehine gergeklestigi goriilmektedir (p<.05). Bu fark 3-5 yil, 6-10 yil, 15 yil iistii aym
okulda calisanlarin duygusal bagliliginin; 3-5 yil ve 6-10 yi1l okulda ¢alisanlarin genel
olarak orgiitsel baglilik diizeylerinin 1-2 yil ayni okulda ¢alisanlardan daha yiiksek

oldugu yoniindedir.

i) Calisilan Ozel Okul Tiirii

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve dgretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin

calisilan 6zel okul tiirii degiskenine gore anlamli fark gosterip gostermedigini tespit

109



etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve sonuglar Tablo

4.4.12.”de sunulmustur.

Tablo 4.4.12. : Orgiitsel Baghlik Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarimin Cahgsilan Ozel Okul Tiirii
Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

f, Xve ss Degerleri ANOVA Sonuglari
Boyut  Grup N x s Var.K. KT Sd KO F p
Vakif 248 3.98 .88 G.Aras1 6.38 3 213
Duygusal Tiizel Kisi 438 3.84 .98 G.Ici 670.74 757 .89 2401 067
Baglilik  Yabanci 5 3.23 1.02Toplam 677.12 760 ' '
Diger 70 3.74 .92
Vakif 248 3.18 .80 G.Aras1 1142 3 381
Devam  Tiizel Kisi 438 2.94 .75 G.I¢i 446.75 757 .59 6.452 000
Bagliigt  Yabanci 5 2.83 .70 Toplam 458.17 760 ' '
Diger 70 3.21 .77
Vakif 248 3.53 .69 G.Aras1 3.04 3 1.02
Normatif ~Tiizel Kisi 438 3.43 .72 G.I¢i 39290 757 .52 1955 119
Baghlk  Yabanci 5 3.27 .45 Toplam 395.95 760 ' '
Diger 70 3.31 .81
Vakif 248 356 .61 G.Aras1 4.53 3 151
Olgek Tiizel Kisi 438 3.40 .61 G.l¢i 286.94 757 .38 3.979 008

Toplami  Yabanci 5 3.11 .39 Toplam 291.47 760
Diger 70 3.42 .65

Tablo 4.4.12.°de goriildiigii tizere, Orneklem grubunu olusturan yoOnetici ve
ogretmenlerin Orgiitsel baglilik 6lgeginin alt boyutlar1 ve toplam o6lgek puanlart
ortalamalarinin ¢alisilan 6zel okul tiirli degiskenine gore anlamli bir farklilik gbsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda; “duygusal baghlik” alt boyutunda [F(-757) = 2.401; p>.05], “normatif
baghlik” alt boyutunda [F@-757) = 1.955; p>.05] gruplar arasi anlamh fark
bulunmamuistir. Buna karsin devam baglilig: alt boyutunda [F-757) = 6.452; p<.05] ve
Olgek toplaminda [F3-757) = 3.979; p<.05] gruplar aras1 anlamli fark bulunmustur.
Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ¢oklu karsilagtirma

testlerinden Scheffe testi kullanilmis ve sonuglar1 Tablo 4.4.13.’te sunulmustur.
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Tablo 4.4.13. : Orgiitsel Baghihk Olgegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarimin Cahlisilan Ozel Okul Tiirii
Degiskenine Gore Scheffe Testi Sonugclari

Puan Gruplar (i) Gruplar (j) Xi =X Shy p

ge‘,’amv Vakif Okulu  Tiizel Kisi 24 .06 002
agliligi

Olgek Toplami  Vakif Okulu Tiizel kisi .16 .05 .018

Tablo 4.4.13’te goriildiigii tizere, orgiitsel baglilik 6l¢egi devam bagliligi alt boyutu ve
Olcek toplami puan ortalamalar1 arasindaki farkin c¢alisilan 6zel okul tiirii degiskenine
gore hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan post hoc Scheffe
testi sonucunda; devam baglilig1 alt boyutunda ve oOlgek toplaminda farkin vakif
okullarinda ¢alisanlarla tiizel kisi veya kisilere ait okullarda c¢alisanlar arasinda vakif
okulunda calisanlar lehine gergeklestigi goriilmektedir (p<.05). Bu fark vakif
okullarinda galiganlarin devam bagliliginin ve genel orgltsel baglilik diizeylerinin

tiizel kisi veya kisilere ait okullarda ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu yoniindedir.

J) Calisilan Ozel Okulun Hizmet Verdigi Siire

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve dgretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin
calisilan 6zel okulun hizmet verdigi siire degiskenine gore anlamli fark gosterip
gOstermedigini tespit etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve

sonuclar Tablo 4.4.14.’te sunulmustur.
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Tablo 4.4.14. : Orgiitsel Baghhk Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarimn Calisitlan Ozel Okulun
Hizmet Verdigi Siire Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

f, Xve ss Degerleri ANOVA Sonuclan
Boyut Grup N x ss Var.K. KT Sd F p
1-5 yil 234 3.66 .97 G.Aras1 1841 4
6-10 y1l 186 3.97 .94 G.ici  658.71 756
g:gl?ﬁia' 11-15y11 53 381 .90 Toplam 677.12 760 5.282 .000
16-20y1l 85 3.85 1.09
21 yil ve iistii 203 4.04 .82
1-5yil 234 3.00 .76 G.Aras1 5.35 4
6-10 yil 186 2.98 .82 G.i¢i  452.82 756
g:‘g’ﬁﬁgl 11-15yil 53 3.02 .73 Toplam 458.17 760 2.231 .064
16-20y1l 85 3.26 .78
21 yil ve iistii 203 3.06 .76
1-5 yil 234 3.35 .74 G.Aras1 486 4
_ 6-10 y1l 186 3.54 .69 G.Ici  391.09 756
]';lofma“f 11-15y1l 53 3.39 .69 Toplam 39595 760 2.348 .053
aglilik
16-20yil 85 341 .77
21 yil ve iistii 203 3.51 .69
1-5yil 234 3.34 .65 G.Aras1 541 4
) 6-10 yil 186 3.50 .57 G.i¢i  286.06 756
Oleek 1115yl 53 341 .60 Toplam 29147 760 3.575 .007
Toplami1
1620yl 85 3.51 .76
21 yil ve iistii 203 3.54 .55

Tablo 4.4.14’te goriildiigii {izere, Orneklem grubunu olusturan yoOnetici ve

ogretmenlerin Orgutsel baglilik 6lceginin alt boyutlart ve toplam 6lgek puanlari

ortalamalarinin ¢alisilan 6zel okulun hizmet verdigi siire degiskenine gére anlamli bir

farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) sonucunda; devam baglilig1 alt boyutunda [Fu-7s6) = 2.231; p>.05] ve

“normatif baglilik” alt boyutunda [F-756) = 2.348; p>.05] gruplar aras1 anlamli fark

bulunmamustir. Buna karsin “duygusal baglilik” alt boyutunda [F 4-756) = 5.282; p<.05],

ve Olgek toplaminda [F-756) = 3.575; p<.05] gruplar aras1 anlaml fark bulunmustur.

Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ¢oklu karsilagtirma

testlerinden Scheffe testi kullanilmis ve sonuglar1 Tablo 4.4.15.’te sunulmustur.
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Tablo 4.4.15. : Orgiitsel Baghhk Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarimn Calisilan Ozel Okulun
Hizmet Verdigi Siire Degiskenine Gore Scheffe Testi Sonuclar:

Puan Gruplar (i) Gruplar (j) X = X; Sh, p
D al 6-10 yil -31 .09 .020
uygus ]
Baglilik -5yl o
21 yil ve tistii -.38 .09 .001
Olgek 1-5 yil 21 yil ve iistil -.20 06 022
Toplami1 n yil ve ustu . , ,

Tablo 4.4.15.’te goriildiigii tizere, orgiitsel baglilik 6lgegi duygusal baglilik alt boyutu
ve Ol¢ek toplami puan ortalamalari arasindaki farkin calisilan 6zel okulun hizmet
verdigi slire degiskenine gore hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla
yapilan post hoc Scheffe testi sonucunda; duygusal baglilik alt boyutundaki farkin 1-
5 yil hizmet veren 6zel okullarda ¢alisanlarla 6-10 yil, 21 y1l ve iizeri hizmet veren
okullarda calisanlar arasinda 6-10 y1l, 21 yil ve {izeri hizmet veren okullarda ¢alisanlar
lehine; 6l¢ek toplaminda 1-5 yil hizmet veren okullarda calisanlarla 21 yil ve lizeri
hizmet veren okullarda calisanlar arasinda 21 yil ve iizeri hizmet veren okullarda
calisanlar lehine gergeklestigi goriilmektedir (p<.05). Bu fark 6-10 yil, 21 y1l ve iizeri
hizmet veren okullarda calisanlarin duygusal bagliliginin 1-5 yil hizmet veren
okullarda c¢alisanlardan; 21 yil ve {izeri calisanlarin genel oOrgiitsel baglilik

dizeylerinin 1-5 yil ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu yoniindedir.

k) Calisilan Ozel Okulun Sube Sayisi

Orneklem grubunu olusturan yonetici ve dgretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin
calisilan 6zel okulunun sube sayisi degiskenine gore anlamli fark gosterip
gOstermedigini tespit etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve

sonuclar Tablo 4.4.16.’da sunulmustur.
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Tablo 4.4.16. : Orgiistsel Baghlik Ol¢egi ve Alt Boyutlar1 Puanlarinin Cahsilan Ozel Okulun Sube
Sayisi1 Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi ANOVA) Sonuclari

f, Xve sS Degerleri ANOVA Sonuglari
Boyut Grup N X s Var. K. KT Sd KO F p
Tek kampls 137 3.90 1.00G.Aras1 .98 3 33
Duygusal 2-3 kampils 253 3.84 .97 G.i¢i  676.14 757 .89 365 778
Baghlik  4-10 kampus 289 3.90 .86 Toplam 677.12 760 ' '
10 ve Uzeri 82 3.80 1.07
Tek kampis 137 3.06 .83 G.Aras1 1.82 3 61
Devam  2-3 kampls 253 3.08 .78 G.ici 456.35 757 .60 1007 389
Bagliligi  4-10 kampis 289 2.98 .74 Toplam 458.17 760 ' '
10 ve Gizeri 82 3.11 .82
Tek kampis 137 3.45 .76 G.Aras1 .76 3 25
Normatif 2-3 kampls 253 3.42 .71 G.ici 395.19 757 b2 487 695
Bagliik  4-10 kampus 289 3.49 .71 Toplam 395.95 760 ' '
10 ve Uzeri 82 3.42 .72
Tek kampuls 137 3.47 .69 G.Aras1 .05 3 .02
Olcek 2-3 kamplis 253 3.45 .62 G.igci 29142 757 .39 044 988
Toplam1  4-10 kampis 289 3.46 .57 Toplam 291.47 760 ' '
10 ve iizeri 82 3.44 .68

Tablo 4.4.16.°da goriildigii tizere, oOrneklem grubunu olusturan yonetici ve
Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik Slgegi alt boyutlart ve toplam Olgek puanlari
ortalamalarinin ¢alisilan 6zel okulun sube sayis1 degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda; “duygusal baghlik” alt boyutunda [F-7s7) = .365; p>.05],
“devam baglhilig1” alt boyutunda [F(-757) = 1.007; p>.05], “normatif baglihk” alt
boyutunda [Fs-757) = .482; p>.05] ve 6l¢ek toplaminda [F(3-757) = .044; p>.05] gruplar
arast anlamli fark bulunmamuistir. Elde edilen sonuca gore yonetici ve 6gretmenlerin
orgiitsel baglilik diizeylerinin ¢alisilan 6zel okulun sube sayisina gore degismedigi

soylenebilir.

4.5. Arastirmanin Besinci Alt Problemine fliskin Bulgular ve Yorum

Arastirmanin besinci alt problemi, “Ozel okullarda ¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin
goriislerine gore Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevleri gergeklesme diizeyi ile yonetici
ve O0gretmenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamh bir iligki var midir?”

seklindedir. Bu alt problemi cevaplamak igin, yonetici ve 6gretmenlerin Glgege
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verdikleri yanitlardan elde edilen veriler Pearson Korelasyon Analizi ile incelenmis ve

Tablo 4.5.1.”de sunulmustur.

Tablo 4.5.1. : Ozel Okullarda Yénetici ve Ogretmenlerin insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevleri
Gergeklestirme Diizeyleri ile Orgiitsel Baghhk Diizeyleri Arasindaki liskiyi Belirlemek Uzere

Yapilan Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

x|

Boyutlar N SS

Duygusal
Baglilik
Devam
Baglilig
Normatif
Baglilik
Orgutsel
Baglilik Olgegi

Duygusal Baglilik 761 3.43 .88 -

Devam Bagliligi 761 3.87 94 .161™ r

Normatif Baglilik 761  3.04 .78 677" .248™ -

Orgiitsel Baghlik 761 345 .72 838~ 596~ 836~ -
Olgegi Toplami

LK. YonetimiIslev. 267 345 g0 700% 171" 564 651"
Belirleme Olg¢egi

Tablo 4.5.1.”de goriildiigii tizere, 6zel okullarda gorev yapan yonetici ve 6gretmenlerin
insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini belirleme 6lgegi ile orgiitsel baglilik dlcegi alt
boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla
yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda; insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini
gergeklestirme ile devam bagliligr arasinda kuvvetli diizeyde pozitif, normatif baglilik
arasinda orta diizeyde pozitif, genel 6rgiitsel baglilik arasinda kuvvetli diizeyde pozitif,
duygusal baglilik arasinda ¢ok kuvvetli diizeyde pozitif anlamli bir iliski vardir
(p<.01). Korelasyon katsayisinin .70-1.00 arasinda olmas1 kuvvetli, .70-.30 arasinda
olmasi orta, .30-.00 arasinda olmasi zayif diizeyde iliski olarak nitelendirilebilir

(Biiyukoztirk, 2017: 32).

4.6. Arastirmanin Altinc1 Alt Problemine iliskin Bulgular ve Yorum

Aragtirmanm altinci alt problemi, “Ozel okullarda yonetici ve ogretmenlerin

goriislerine gore insan kaynaklar1 yonetimi islevleri ger¢eklesme diizeyi, yOnetici ve
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ogretmenlerin Orgiitsel baghilik diizeyini yordamakta midir?” seklindedir. Bu alt
problemi cevaplamak igin, yonetici ve 6gretmenlerin 6l¢ege verdikleri yanitlardan

elde edilen veriler Regresyon analizi ile incelenmis ve Tablo 4.7.1.” de sunulmustur.

Tablo 4.6.1. :Cahsanlarin insan Kaynaklar1 Yénetimi islevlerinin Orgiitsel Baghihk Diizeylerini

Yordayip Yordamadigina iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

. 3 Std.
Bagimsiz Bagimh Hat  (B) t p R R2 F p

Degisken Degisken a

Duygusal 1.25 .10 12.84 .000

Bealilih 709 503 768.914 .000
agltll 76 .03 .71 27.73 .000

252 11 2252 000
ge‘fﬂ“v 171 029 22.818 .000
agliigl 15 03 .17 4.78 .000

Normatif 1.86 .09 21.29 .000

- 564 .319 354.953 .000
aghl 46 .03 .56 18.84 .000

Orgiitsel 1.88 .07 27.27 .000

A 651 .424 558.618 .000
agltlt 46 .02 .62 23.64 .000

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerinin
Belirlenmesi

Tablo 4.6.1.°de goriildiigii lizere, galiganlarin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin
orgiitsel bagliliklari1 hangi diizeyde etkiledigini belirlemek {izere yapilan regresyon
analizi sonucunda; insan kaynaklar1 yonetimi iglevleri duygusal bagliligi pozitif yonde
(R?=.503; p<.05), devam baghiligin1 pozitif yonde (R>=.029; p<.05), normatif baglihg1
pozitif yonde (R?=.319; p<.05), genel 6rgiitsel baglhilig1 pozitif yonde (R?=.424; p<.05)
yordadig1 goriilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi islevleri ¢alisanlarin duygusal
baglilik diizeyindeki toplam varyansin %50’sini, devam baglilig1 diizeyindeki toplam
varyansin %,03’iinii, normatif baglilik diizeyindeki toplam varyansin %32’sini, genel

orgiitsel baglilik duizeyi toplam varyansinin %42’sini agiklamaktadir.
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BESINCI BOLUM
TARTISMA VE YORUM

Bu boliimde arastirmaya iligkin sonuglara, tartismalara ve elde edilen bulgular

uzerinden duzenlenen onerilere yer verilmistir.

5.1. Sonug ve Tartisma

Ozel okullardaki insan kaynaklar1 ydnetim islevlerinin gerceklesme diizeyi ve bu
diizeye gore calisan yOnetici ve 6gretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerine etkisini

tespit etmeye yonelik bu aragtirmada su sonuglara ulasilmistir.

Ozel okullarda gerceklestirilen insan kaynaklari uygulamalarmin mevcut durumu ve
isgoren olarak bu kurumlarda caligmakta olan yonetici ve Ogretmenlerin Orgutsel
baglilik diizeylerine etkisine iliskin uygulanan Olgekler neticesinde asagidaki

sonuclara ulasiimistir.

Arastirmaya katilan 761 kisiden 501’inin (%65,8) kadin; 260’ min (% 34,2) erkek
olmasi, 6gretmenlik mesleginin daha ¢ok kadin meslegi oldugu dogrultusundaki genel
goriise paraleldir (Yaman, 2001). Tirkiye genelinde yapilan ¢aligmalar
incelendiginde, Akyol (2008) yaptig1 ¢calismada arastirmaya katilan 6gretmenlerden
biiylik cogunlugunun (%84,5) kadin oldugunu belirtmistir.

Arastirmaya katilan yonetici ve dgretmenler gorev yaptiklari okullarda genel olarak
insan kaynaklar1 yonetim islevlerinin biyik Ol¢iide gergeklestigini diisiinmektedirler.
Bununla beraber yoneticiler, 6gretmenlere oranla IKY islevlerinin daha yiiksek
diizeyde gerceklestigini diislinmektedirler. Tiirkiye genelinde yapilan c¢aligmalar
incelendiginde, Cent (2007) yaptig1 ¢alismada; IKY islevlerinin ydneticilere gdre ¢ok

yiiksek diizeyde, 0gretmenlere gore ise orta diizeyde gerceklestigini tespit etmistir.

MEB atamalarinda daha az kontenjana sahip olan branslarin, daha fazla kontenjana
sahip olan branslara gére ¢alistiklar: okullarda IKY islevlerinin daha yiiksek diizeyde
gerceklesmektedir.

IKY islevlerinin gerceklesme diizeyi kadin veya erkek calisanlara gore

degismemektedir.
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“Insan Kaynaklar1 Birimi” olan okullarda calisan yonetici ve dgretmenlerin; “Insan
Kaynaklar1 Birimi” olmayan yonetici ve gretmenlerin algilarma gére IKYY islevlerinin
gore daha yiiksek diizeyde ger¢eklesmektedir. Tiirkiye genelinde yapilan aragtirmalar
incelendiginde, Akyol (2008) yaptig1 ¢alismada insan kaynaklar1 birimi olan okullar
ile olmayan okullar arasinda, IKY islevlerinin ger¢eklesme diizeyi arasinda bir fark

olmadig1 tespit edilmistir.

IKY islevlerinin gerceklesme diizeyi, ¢alisanlarin mesleki kidemine, calistigi okuldaki

caligma slresine ve ¢alisilan egitim kademesine gore degismemektedir.

IKY islevlerinin gerceklesme diizeyi, Vakif okullarinda c¢alisan 6gretmen ve
yoneticilere gore, Tlizel kisi / kisilere ait okullarda ¢alisan 6gretmen ve yoneticilerden

daha yuksek diizeyde gerceklesmektedir.

IKY islevlerinin gerceklesme diizeyi, 21 yil ve iizerinde hizmet y1l1 olan okullarda
calisan 6gretmen ve yoOnetici algilarina gore daha yiiksek diizeyde gerceklesmektedir.
Bununla beraber okullarin sube / kampus sayilarina gore bu diizey degismedigi

gorilmiistiir.

Ozel okullarda ¢alisan yonetici ve dgretmenlerin calistigi okullardaki drgiitsel baglilik
dizeyleri; devam baglilig: alt boyutu orta diizeyde, normatif ve duygusal baghlik alt
boyutu ile dlcek toplam baglilik diizeyleri ylksek oldugu goriilmiistiir.

Ozel okullarda ¢alisan yoneticilerin duygusal baglilik, normatif baghlik ve &lgek

toplam baglilik diizeyleri, 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel baglilik 6lgegi puan ortalamalara gore erkek ¢alisanlar devam bagliliklari
kadin ¢aliganlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna karsin duygusal,
normatif alt boyutlar ile toplam 06lgek boyutuyla cinsiyete gore anlamli bir fark

goriilmemistir.

Yonetici ve 0gretmenlerin galistiklar okullarda “insan kaynaklari birimi”nin bulunup

bulunmamasinin orgiitsel baglilik diizeylerine etki etmedigi goriilmiistiir.

Lisede ¢alisan yonetici ve O6gretmenlerin, ilkokul kademesinde calisan yOnetici ve
Ogretmenlerin gore orgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam bagliliginin daha yiiksek

oldugu goriismiistiir.
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11-15 y1l mesleki kideme sahip olan ydnetici ve 6gretmenlerin, 1-5 y1l mesleki kideme
sahip yonetici ve 6gretmenlere gore duygusal, normatif ve toplam orgiitsel baglilik

diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Ayni okulda 15 yil ve iizeri ¢aligma siiresine sahip olan yonetici ve 6gretmenlerin, 3-
5 y1l, 6-10 y1l okulda caliganlara gore; 3-5 yil ve 6-10 yil {izerinde ¢alisan yonetici ve
ogretmenlerin; 1-2 y1l ayn1 okulda calisanlara gore genel orgiitsel baglilik diizeylerinin

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Calisilan okul tiiri géz oniine alindiginda, Vakif okullarinda g¢alisan yOnetici ve
ogretmenlerin; tiizel kisi / kisilere ait okullarda calisan yonetici ve 6gretmenlere gore

genel orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu gortilmiistiir.

Calisilan okulun hizmet verdigi slire goz oniine alindiginda, 6-10 yil iizeri hizmet
veren okullarda calisan yOnetici ve 6gretmenlerin, 1-5 yil hizmet veren okullarda
calisanlara gore duygusal baglilik diizeyi daha ytiksek oldugu; 21 yil ve tizeri hizmet
veren okullarin, 1-5 y1l hizmet veren okullardan genel orgiitsel baglilik duizeylerinin

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Calisilan okulun sube / kampiis sayis1 géz oniine alindiginda yonetici ve 6gretmenlerin

orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gériilmemistir.

Ozel okullarda calisan yonetici ve dgretmenlerin IK'Y islevlerinin gerceklesme diizeyi
ile genel orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde anlamli bir
iliski tespit edilmistir. IKY islevlerini ger¢eklestirme ile devam baglilig1 arasinda ¢ok
disiik diizeyde pozitif, normatif baglilik diizeyleri arasinda orta diizeyde pozitif,
duygusal baglilik diizeyleri arasinda ¢ok yiiksek diizeyde pozitif anlamli bir iligki
oldugu tespit edilmistir.

Her iki degisken arasindaki korelasyonun pozitif olmasi insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin basarisinin; yonetici ve 6gretmenlerin ¢aligtiklar1 orgiitsel baglilik

genel ve alt boyutlar1 diizeyleri de artiracagin1 gostermektedir.

IKY islevlerinin gerceklesme diizeyi; calisan yonetici ve dgretmenlerin duygusal,
devam, normatif baglilik ve genel orgiitsel baglilik diizeylerini pozitif yonde yordadigi

tespit edilmistir.

Tiirkiye genelinde yapilan arastirmalar incelendiginde; Vatansever (1994) bankacilik

sektoriinde yaptigi calismada IKY islevlerine yénelik tutumlari yiiksek olan
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calisanlarin orgiite baglilik duzeyleri de yiiksek ¢ikmistir. Karaca (2009) yaptigi
caligmada ilkogretim okullarinda goérev yapan Ogretmen ve ydneticilerin insan
kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin goriisleri ile orgiitsel bagliliklarina iliskin
goriisleri arasinda 0,01 diizeyinde anlamli ve ylksek duzeyde pozitif yonde bir iligki
tespit etmistir. Deniz (2006) saglik isletmeciligi alaninda yaptigi calismada ozel
hastanelerde uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile saglik personelinin
orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda 0,01 diizeyinde anlamli ve ylksek diizeyde pozitif
bir iliski bulunmustur. Kuzugiiden (2011) imalat sektoriinde yaptig1 calismada IKY
uygulamalar1 ile bilgi c¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif yonde
etkisinin oldugunu tespit etmistir. Warsame (2015) sanayi sektorii tizerinde yaptigi
calismada orgiitsel baghlik ile IKY uygulamalar arasinda pozitif diizeyde bir iligki
bulunmustur. Mutlu (2016) siit isletmeciligi sektoriinde yaptigi calismada isletmede
calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri ile IKY islevleri gerceklesme diizeyi arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Caki (2017) hava isletmeciligi sektorii
alaninda yaptig1 ¢alismada IK uygulamalarinm orgiitsel baghlik iizerinde pozitif
etkisinin oldugu ortaya c¢ikmustir. Karakulle (2020) hizmet sektdrii alaninda yaptigi
calismada, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin duygusal baglilik iizerinde
pozitif yonlii ve zayif diizeyli (p=0,262) bir iligskinin oldugu tespit edilmistir. Celik
(2019) istanbul Genglik ve Spor Il Miidiirliigii biinyesinde yaptig1 calismada, iKY
islevlerinin orgltsel baghliga pozitif yonlu ve gucli bir iliskinin oldugunu tespit

edilmistir.

Balay’in (1999), Meyer ve Smith (2000) yaptiklar1 calismalar sonucundaki elde ettigi
bulgular da IKY islevleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin var oldugunu

destekler niteliktedir.

Sonug olarak, tilkemizde 6zel okullarda uygulanmakta olan insan kaynaklar1 yonetim
islevleri ve orgiitsel baglilig1 konu alan bu arastirmadaki elde edilen sonuglar, IKY
islevleri ile Orgiitsel bagliik anlaminda anlamli bir iliskinin var oldugunu
gostermektedir. Dolayisiyla calisanlarm orgiitsel baghlik diizeyleri, mevecut 1KY

islevleri ve faaliyetlerinden biiyiik dl¢iide etkilenmektedir.
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5.2. Uygulayicilara Yonelik Oneriler

1. Ozel okullardaki “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” streclerinde aktif rol alan Insan
Kaynaklar1 birimleri ve idari birimlerin yonetim planlamalarinda ve uygulamalarinda
caliganlarm orgiitsel baglilik diizeylerini artiracak IKY degiskenlerini belirleyerek

eylemlerini planlayabilirler.

2. Arastirma bulgularma gére Insan Kaynaklar birimi olmayan 6zel okullarin bu
birime binyelerinde yer vermesi IKY islevlerinin daha yiiksek diizeyde

gerceklesmesine olumlu katki saglayacaktir.

3. Arastirma bulgularina gore insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin etkin ve
verimli olmas1 saglanarak okulda c¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin orgiitsel baglilik

diizeylerinin yiikselmesini saglayacaktir.

4. Arastirma bulgularma goére hizmet siiresi fazla olan yonetici ve dgretmenlerin

istthdaminin devami saglanarak orgiitsel baglilik diizeyi artirilabilir.

5. 1KY islevleri ve Orgiitsel Baglilik arasindaki bu iliskiler agindan hareketle; yonetici
ve dgretmenlerin ¢alistiklart kurumdaki IKY islevleri ve orgiitsel baghlik diizeylerini

aragtirmadaki 6lceklerle tespit edebilirler.

6. Arastirma bulgular1 gore orgiitsel baglilik alt boyutlar1 6zelinde duygusal baglilik,
caligan yonetici ve Ogretmenlerin motivasyonunu artirarak olumlu bir katk:
saglamakta; normatif baglhilik c¢alisanlarin verimli ¢alismasindan c¢ok isten
ayrilmamalar1 konusunda olumlu bir etkisi olmakta, devam baglilig1 ise tercih
edilmeyen bir baghilik tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda rakipleri
arasinda fark olusturan, basar1 saglamak isteyen 0zel okullar; ¢alisanlarmin duygusal
bagliliklarin1 yukseltme yoninde emek sarf ederek duygusal bagliligi olusturacak

etkin insan kaynaklar1 yonetim stratejilerine yer verebilirler.

5.3. Arastirmacilar Icin Oneriler

1. Arastirma sonucunda tespit edilen bulgular arastirma yapilan 6rnekleme ve veri
toplama araglarina iliskin sonuglardir. Farkli 6rneklem gruplari, fakli degiskenler,
farkli veri toplama araglar1 kullanilarak yapilacak caligmalar alan yazina onemli

katkilar saglayacaktir.
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2. Nicel verilerin yaninda nitel veriler de kullanilarak arastirmanin kapsami

genisletilebilir boylelikle daha genis ¢ergeveli sonuglara ulasilabilir.

3. Okulda calisan danigsma, memur, muhasebe ve diger yardimci hizmet birimleri de

dahil edilerek arastirmanin kapsami genisletilebilir.

4. Tuzel kisi / kisilere ait okullar ile Vakif okullar1 arasindaki insan kaynaklar1 yonetim
islevleri gerceklesme diizeylerinin hangi degiskenlere bagli olarak degisiklik

gosterdigi arastirilabilir.

5. Ozel okullarda calisan yoneticilerin dgretmenlere gore orgiitsel baglilik
dizeylerinin yiiksek olmasinin hangi degiskenlere bagl olarak degisiklik gosterdigi

arastirilabilir.

6. Vakif okullarinda ¢alisan yonetici ve dgretmenlerin, tiizel kisi / kisilere ait olan
okullarda c¢aligan 6gretmen ve yoneticilere gore orgiitsel baglilik diizeylerinin ylksek

olmasinin hangi degiskenlere bagl olarak degisiklik gosterdigi arastirilabilir.

7. Ozel Okullardaki insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda karsilagilan

problemler ve ¢dziim yollarini konu alan baska bir arastirma yapilabilir.

8. IKY islevlerinin diisiik olan 6zel okullarda en ¢ok karsilasilan sorunlar ve ¢6ziim

yollarinin ele alindig1 baska bir aragtirma ile alan yazina katk1 saglanabilir.

9. Arastirma devlet okullarinda yapilabilir.
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EKLER

EK-1 Anket Ornegi

Degerli Egitim Yoneticisi / Ogretmen Arkadasim,

"Ozel Okullarda insan Kaynaklari Yonetim islevlerinin Gerceklesme Diizeyinin,
Yénetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Baghlik Diizeylerine Etkisi"nin incelenmesi konulu
bir arastirma yapmaktayim.

Bu arastirmanin temel amaci; 6zel 6gretim kurumlarindaki insan kaynaklari yonetim
islevlerinin gerceklesme diizeyinin incelenmesi ve insan kaynaklari y®netim
islevlerinin gerceklesme diizeyi ile orgiitsel baglilik diizeyi arasinda bir iliskinin olup
olmadigini belirlemeyi amaglanmaktadir. Arastirmada ihtiyag duyulan verileri
toplamak amaciyla iki boélimden olusan, iki farkli anket mevcuttur. Anketlerin
oncesinde kisisel bilgiler ve okulunuza ait maddeler yer almaktadir.

Arastirma ile elde edilecek veriler bilimsel c¢alismalar disinda baska amaglarla
kullanilmayacaktir. Verdiginiz samimi yanitlar arastirmanin guvenirliligi agisindan
onemlidir.

Arastirma Milli Egitim Bakanhginin 2020/02 Sayili Arastirma Uygulama izinleri
hakkinda yayinladigi Genelge’ye uygun olarak yapilacak olup; arastirmada kisisel veri
toplanacagindan 6698 sayili Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu ve ilgili mevzuat
uyarinca kisisel verileri korumak amaciyla gerekli tiim tedbirler alinacak, gerekli her
tirlii yiikiimliiliik 6zenle yerine getirilecektir. Calisma bilimsel bir arastirma icin veri
toplamayi amag¢lamaktadir. Calisma sonuclari sadece bilimsel amacglarla kullanilacak,
calismanin sonuglari katihmcilarin aleyhine olacak sekilde kullanilmayacaktir.
Calismaya katihm géniilliiliik esasina dayanmaktadir, verdiginiz cevaplar tamamen
gizli tutulacak ve kimliklerinizi a¢ik edici davranislardan kaginilacaktir. Calismaya
katihm sirasinda herhangi bir nedenle rahatsizlik hissetmeniz durumunda istediginiz
zaman katiliminizi sona erdirebilirsiniz.

Degerli katkilariniz igin tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Kemal DEMIREL

istanbul Sabahattin Zaim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisi — Egitim Yonetimi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Dr. Ogr. Uyesi Kamil Arif KIRKIC

istanbul Sabahattin Zaim Universitesi

Egitim Bilimleri Fakilte Dekan Yrd. & Egitim Bilimleri Bolim Bsk.
Tez Danigsmani
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KiSISEL BiLGILER

1. Okulunuzun Bulundugu il c.....ooveevee e
2. Okulunuzun Bulundugu i16e: .....vvvveeee e e
3. Gorev Yaptiginiz Kademe:
0 Okul Oncesi O ilkokul 0 Ortaokul O Lise
4. Okuldaki Goreviniz:
O Ust Diizey Yénetici (Genel Miidiir, Genel Miidiir Yrd. Yénetim Kurulu Uyesi vb.)
O Yonetici (Mudur, Maddar Yrd.)
0 Ogretmen
5. Bransiniz: ...oeveeeeeeiiine e e
6. Meslekteki Kideminiz:
a1-5vil 0 6-10 Yil 0 11-15Yil 0 16-20 Yil 0 21 Yil ve lzeri
7. Bulundugunuz okuldaki ¢alisma siireniz:
a1-2vl 03-5vil 0 6-10 Vil 0 11-15 Vil 0 16 yil ve lzeri
8. Cinsiyet: [ Kadin [0 Erkek
9. Okulunuzun Turi:
0 Vakif Okulu [1 Tuzel kisi ya da kisilere ait okul [ Diger
10. Okulunuz kag yildan bu yana hizmet vermektedir?
a1-5vil 0 6-10 Yil 0 11-15vil 0 16-20 il 0 21 Yil ve lzeri
11. Okulunuzun kag sube / kampUst vardir? .......ccccceeeeeeveeeeeeeeececevereee e

12. Okulunuzda insan Kaynaklari birimi mevcut mu? O Evet O Hayir
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Bu béliimiin amaci okulunuzdaki insan kaynaklari yénetimi islevlerinin gerceklesme diizeyine

BOLUM I.

INSAN KAYNAKLARI YONETiMI iSLEVLERINi BELIRLEME OLCEGi

iliskin gériislerinizi belirlemektir.

£ £ o E E| ¢ E
, . : ~8 | 83 |=88/588 &3
INSAN KAYNAKLARI YONETIM ISLEVLERI z E £ | 5§82 332 gz
| 235 85 “©°F =8
s ~ ~ ¥| Fx
OKULUNUZDA 1 2 3 4 5
1 | Okulda her galisanin agik ve net bir is tanimi vardir.
2 ise alimlarda ihtiya¢ duyulan 8gretmen niteliklerinin tespiti
onceden yapilir
3 insan kaynagindaki ihtiyacin nasil karsilanabilecegi 6nceden
saptanir.
4 ise alim sirasinda 6gretmenlerin ise uygunluklarini 6lgmek
icin belirli asamalari olan bir se¢im slireci mevcuttur.
ise yeni baslayan 6gretmenlere oryantasyon egitimi (okulun
5 |yapisi, politikalari, 6gretmen hak ve sorumluluklari ile ilgili
bilgiler) verilir.
6 Ogretmenlere degisen cevre ve teknolojiye uyum
saglamalari igin kurs, seminer vb. hizmetici egitimler verilir.
7 | Ogretmenlerin lisansiistii egitim yapmalari desteklenir.
Yapilan egitim galismalarinin 6gretmenin ihtiyaglarina fayda
8 saglayip saglamadigi analiz edilir.
9 Egitim ve gelistirme galismalarinda tim 6gretmenlere firsat
esitligi saglanir.
Ogretmenlerin bireysel kariyerlerini yénlendirip
10 - .
gelistirmelerine destek olunur.
Okul igi terfi, 6gretmenler arasinda fark gdzetmeksizin
11 .
herkese adil davranilarak yapilr.
12 | Performans degerlendirme 6lgltleri 6nceden belirlenir.
13 Degerlendirme siirecinde 6gretmenlerin kisiliginden ¢ok
performansi 6n planda tutulur.
Ogretmenlerin egitim gereksinimlerini belirlemede
14 . - .
performans degerlendirme sonuglari dikkate alinir.
Degerlendirme sonuglarina iliskin veriler 6gretmenlere
5 | ..
bildirilir.
16 Ogretmenlere yetenek, egitim, deneyim ve performanslarina
uygun farkhlagmis 6deme yapilir.
17 | Odemeler zamaninda yapilir.
18 | Yapilan 6demeler 6gretmenlerce adil bulunur.
19 Ogretmenlerin performansini artiracak alternatif 6deme
modelleri vardir.
Yeterli nitelikte ¢alisma, dinlenme, bekleme, serbest
20 |zamanlari degerlendirme mekanlarinin olusturulmasina

onem verilir.
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OKULUNUZDA 1 2 3 4 5
21 | Okulun temiz olmasina 6zen gosterilir.
Calisma kosullari (is glivenligi, sigorta, saghk hizmetleri,
22 |sosyal haklar gibi faktérler) 6gretmenlerin beklentilerine
uygundur.
23 Ogretmenlerin mevcut hosnutsuzluklari, sikayetleri dikkate
alinip giderilir.
24 | Disiplin kurallari her 6gretmene ayni sekilde uygulanir.
25 | isten ayrilma kosullari agik ve anlagilirdir.
26 isten ¢ikarilacak gretmene uygun bir siire 6ncesinde bilgi
verilir.
27 Ayrilma oncesinde, 6gretmenin yeni durumuna hazirlanmasi
icin gerekli hizmetler yapilir.
28 Yonetici ve 6gretmenler arasinda diizenli araliklarla toplanti
yapilmaktadir.
29 | Yoneticiler 6gretmenlerle etkili bir iletisim kurar.
30 | Ogretmenlerin motivasyonunu artirici diizenlemeler yapilir.
31 | Yapilan basarili isler yoneticiler tarafindan édullendirilir.
32 | Okulumda kendimi ailemin bir pargasi gibi hissederim.
33 Bu okulun galismak igin mikemmel bir yer oldugunu
disiniyorum.
Yoneticiler, daha iyi bir okul ortami igin degisime acik
34 | .
kisilerdir.
35 | Yoneticiler, alaninin uzmani kisilerdir.
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BOLUM II

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Asagida yer alan maddelerin her biri icin “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”,
“Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum” segeneklerinden sizin igin uygun olan

béliime (X) ile isaretleme yapiniz.

o5 §E| g | g |ocE
5| 6 S g2 |x 2
Sz = | 2 S |2
ORGUTSEL BAGLILIK gE £ 5| 5|8z
~
§ & £ |==
1 2 3 4 5
1 Kariyerimin geri kalanini bu isyerinde gegirmekten
mutluluk duyarim
) is yerimin problemlerini kendi problemlerimmis gibi
hissediyorum.
3 | Kendimi is yerimin bir pargasi olarak hissediyorum.
4 | Duygusal olarak kendimi bu sirkete bagl hissediyorum.
5 |is yerim benim icin 6zel bir anlam tasir.
6 | Is yerime karsi giiclu bir aidiyet duygusu hissediyorum.
7 istesem bile su an isten ayrilmak benim icin cok zor
olur.
3 Eger su an isimden ayrilmak istedigime karar verirsem,
hayatimdaki ¢cok sey kesintiye ugrayabilir.
9 Su an bu kurumda ¢alismaya devam etmek benim igin
istekten ¢ok bir zorunluluktur.
10 isimden ayrilmay! diisiinmek icin, ¢ok az segenegim
var.
1 Bu sirketten ayrilmama nedenlerimden biri de uygun
alternatiflerin yoklugudur.
Burada ¢alismaya devam etme nedenlerimden biri de
12 | bagka bir sirkete burada sahip oldugum kazanglari elde
edemeyecegim disiincesidir.
13 Burada ¢alismaya devam etmek icin herhangi bir
zorunluluk hissetmiyorum.
Benim avantajli da olsa isimden su anda ayrilmanin
14 . u . .
dogru olmadigini hissediyorum.
15 | isimden simdi ayrilsam sugluluk hissederim.
16 | is yerim benim sadik olmami hak ediyor.
17 is yerimdeki insanlara yiikiimliiliik hissettigim icin
isimden su anda ayrilmam.
18 | is yerime cok sey borgluyum.
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EK-2 Olgek izinleri

Re: ()LCEK KULLANMA iZNi Gelen Kutusu X & [
nuray saylan <nkostence@hotmail.com> 10 Nisan Cum 0830 W& &
Alici:ben -

Sayin Kemal DEMIREL,

5 Nisan 2020 tarihinde tarafima génderdiginiz e-posta ile * Insan Kaynaklar: Yanetim Islevieri Belirleme Olgedi"ni galismanizda kullanmak
iizere izin istediginizi 6grenmis bulunmaktayim. 0lge§i calis atifta bul k kaydiyla kullanabilirsiniz. Bagarlar dilerim...

Nuray SAYLAN

kemaldemirel19@gmail.com, 5 Nisan 2020 Paz, 10:14 tarihinde sunu yazd::
Sayin Nuray SAYLAN,

Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi - Sosysl Bilimler Enstitisi - Egitim Bilimleri Anabilim Dali, yGksek lisans 6grencisiyim.

Bitirme tezi olarsk ; "Ozel Okullarda insan Kaynaklari Yonetim iglevierinin Gergeklesme D ine Gore Ogretmenlerin (isgorenlerin)
Kurumsal Aidiyeti" konusunu belirlemis durumdayim.
Bu meyands; 2013 yilinds kabul edilen, “Ozel ilkogretim ve Ortadgretim Okullaninds insan Kaynaklan Yénetimi islevierinin Gergeklesme

Derecesi” konulu yUksek lisans tezinizde gelistirdiginiz; “insan Kaynaklar Yonetim iglevieri Belirleme" olgeginizi, yoksek lisans tezimde -
tezinize atifta bulunarak — [stanbul'da 6zel okullarda gérev yapmakta olan &gretmenlere ve yéneticilere uygulamak Gzere izninizle kullanmak
istiyorum. Tegekkir eder saygilanmi sunanm.

Kemal DEMIREL - 501517159
kemaldemirel@gmail.com

Istanbul Sabshattin Zaim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitusu

Egtitim Yonetimi Yiksek Lisans Ogrencisi

Q Postalarda arayin ¥ @ €S3 555 d

¢« B8 0 @w O ¢ B ® : 90ietidzsindenl. < > m

~
Fwd: Orgutsel baglilik =~ Gelen kutusu x ® O
S. Arzu Wasti <arzu.wasti@sabanciuniv.edu> @ 00:55 (10 saat6nce) Yy {
Alici: ben ~
Merhabalar,

Benzer bir rica ile yazmis olan bir arkadasa gonderdiklerimi ekte gonderiyorum, saniyorum boylece izin de
vermis oluyorum.
lyi calismalar, basarilar,

Arzu
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EK-3 Arastirma Izin Onay

1.C.

(o580 {STANBUL VALILIGI
14 20 5] {1 Milli Egitim Madariogo
Sayr : E 59090411-44-17495897 01.12.2020

Konu : Anket Aragtirma fzni

ISTANBUL SABAHATTIN ZAIM UNIVERSITESI REKTORLOGONE
(Lisans0st0 Egitim Enstitdsd M0d0rloga)

ligi  :a)20.11.2020 tarihli ve 3467 sayils yazinuz.
b) Valilik Makaminin 30.11.2020 tarihli ve 17458921 sayih oluru.

Universiteniz  Yoksek Lisans Ogrencisi Kemal DEMIREL'Yin  "Ozel Okullarda Insan
Kaynaklari Yonetim lIglevierinin Gergeklesme Derecesine Gare Yonetici ve Ogretmenlerin
Orgiitsel Baghh" konulu tez arastirma cahismas: hakkindaki ilgi (a) yazimz ilgi (b) valilik onayi ile
uygun gorlimostir.

Bilgilerinizi ve aragtirmacinin sdz konusu talebi; bilimsel amag diginda kullanmamasi, wygulama
sirasinda  bir Oraegi mOdarligimizde muhafaza edilen mOhirié ve Imzab verl toplama
araclanimin  kurumlarnimiza araghrmac tarafindan slagtnlarak wygulamimas,, katlimcilann
gonollolok esasma gore segilmesi, arastirma sonug raporunun kamuoyuyla paylagiimamas: koguluyla,
gerekli  duyurunun aragtirmach  tarafindan  vapilmasi, okul idarecilerinin  denetim, gdzetim ve
sorumlulugunda, citim-0@retimi aksatmayacak sekilde ilgi (b) Valilik Onay: dogrultusunda uygulanmas:
ve iglem bittikten sonra 2 (iki) hafta iginde sonugtan Midirl0gomiz Strateji Gelistirme Bolamdne rapor
halinde bilgi verilmesini arz ederim.

Levent OZIL
I Mill Egitim MOdart a.
Midiir Yardmacis:

Ek:
1- Valilik Onay1
2- Olgekler
Adves basedet M EQotum MASRNGS - Ssaccp Ocligtrme $d ML g gl Ayks CELIK
Blobedrel MY foras Obsen Cd N | Setumahenes Fasib haanbe!
Elebamh Af ntanbud b gov w Tak: 0 (212) 304 3 22
c-posta st aph M gmal com Fe 0(_ ) 4

o e Tak guenk ok A s e imsasleseneytr. Mg Cevrakaengi meb gov & sdvesinden €2B0-€41C-IFCD-DCSI-1IIN hade il 1oyt ecilehilin.
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e 8 . L.

/. -
(78 G ISTANBUL VALILIGI
By ~1 11 Milli Egitim Madarlogo
&t/
\ b=
Sayr : E.$9090411-20-17458921 30/11/2020

Konu : Anket ve Aragtirma lzin Talebi
VALILIK MAKAMINA

ligi :a) Istanbul Sabahattin Zaim Universitesinin 20.11.2020 tarihli ve 3467 sayili yazisi.
b) Bakanhfimizin 21,01.2020 tanth ve 1563890° 202012 No'lu gencigesi
¢) Midirligimiz Arastirma ve Anket Komisyonunun 30.11.2020 tarihli tutanagds.

Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Egitim Bilimleri Yiksek Lisans Ogrencisi Kemal
DEMIREL ‘'in "Ozel Okullarda Insan Kaynaklari Yonetim lslevierinin Gergeklesme Derecesine
Gore Yonetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Baghhfh" konulu tezine dair aragtirma caligmasim ilimize
bagh Uskidar ilgesinde yer alan okullarda bulan Ggretmenlere okullarda insan kaynaklan ydnetim
iglevieri belirleme Olgegi uygulama iste@i hakkindaki ilgi (a) yaz ve ckleri midOrldgimizee
incelenmigtir.

Anagtirmacin sz konusu talebi; bilimsel amag diinda kullamiimamas), uygulama sirasmda
bir drnegi midiirligimiizde muhafaza edilen mihiirli ve imzah veri toplama araclannin
kurumlanmuza arastirmac tarafindan ulastinlarak sygulamimas:, kathmalarm génilllilik
esasma gire secilmesi, arastirma sonu¢ raporunun kamuoyuyla paylagiimamas: kesuluyla, okul
idarelerinin denctim, gézetim ve sorumlulugunda, efitim-6gretimi aksatmayacak sekilde ilgi (b)
Bakanhk emri esaslan dihilinde uygulanmasi, aragtirma bittikten sonra 2 (iki) hafta igerisinde
aragtirma sonug raporu hakkinda Midiirligimiiz istmemanket@meb.gov.tr adresine mail yoluyla
bilgi verilmesi kaydiyla M0Odorl0gomozee uygun gorilmektedir.

Makamlanmizca da uygun goriilmesi halinde olurlanniza arz ederim.

Levent YAZICI
11 Milli Egitim Midiira
OLUR
3071122020
Dr. Hasan Hiseyin CAN
Valia
Vali Yardimcis:
Ek:
1- Genelge.
2- Komisyon Tutanag:,
o Istanbad Milll Egitem Modorisgs - Swateji G sau Bl Kim: Aykut CELIK
§ bk M dmess Osem Cd. Nev | Subtanabmmes st betanbul

T —— Teb OQ12) 384 36 12

wix st sghSdiigmal com Fas O(__)___
2 SV Y ——————— 7] ¥} [ V% [ § WX L7 X W er——--r
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MEB Olgme-Degerlendirme ve Rehberlik Sertifikas1 / Ankara — 2003

C. MESLEKI DENEYIM
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