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OZEL OKULLARDA INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ
INCELENMESI
Hande CENT
Temmuz, 2007

Bu arastirmanin genel amaci 06zel okullarda insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinin  incelenmesidir. Bu amacgla 6zel okul yoneticilerinin ve
Ogretmenlerinin algilarina bagvurulmustur.

Aragtirmanin evrenini Ozel Okullar Dernegi’ ne iiye, Istanbul’ daki okullar
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi icin Istanbul’ daki 32 ilceden toplamda 52
okul yansiz se¢cim yoluyla belirlenmistir. Yonetici ve dgretmenler icin Srnekleme
yapilmamis, bu okullarda gorev yapan tiim yoOneticiler ve Ogretmenler dahil
edilmistir. Arastirmaya 64 yonetici ve 441 6gretmen olmak iizere toplam 505 kisi
katilmustir.

Veri toplama araci olarak Tabancali” nmin (2004) gelistirdigi insan kaynaklar
yonetimi anketi kullanmilmistir. Anket Oncelikle egitim yoOnetimine uyarlanarak
yeniden diizenlenmis ve gecerlilik, giivenirlik ¢alismalar1 yapildiktan sonra 96
madde haline getirilmistir. Yonetici ve 6gretmenlerden ankette yer alan 96 maddenin
okullarinda ne derece uygulandigina iligkin goriis belirtmeleri istenmistir.

Arastirmada elde edilen verilerin analizi icin SPSS-11.5 paket programi
kullanilmigtir. Verilerin ¢oziimlenmesinde ise standart sapma, frekans, yilizde ve
aritmetik ortalamalardan yararlanilmistir. Gorev, kidem, okulun hizmet yili, gorevli
Ogretmen sayisi, okul tiirli ve insan kaynaklari departmanmi degiskenlerine gore
farkliliklan tespit etmek amaciyla t-testi, varyans analizi ve LSD testi yapilmistir.

Arastirma sonucuna gore 6zel okullarda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile
ilgili olarak yonetici ve dgretmenlerin olumlu goriis bildirdikleri ancak ydneticilerin
ogretmenlerden daha olumlu goriise sahip olduklar1 ortaya ¢ikmaistir.

Anahtar Kelimeler: Ozel okullar, insan kaynaklar1 yonetimi
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ABSTRACT

ANALYSIS OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PRACTICES
IN PRIVATE SCHOOLS
Hande CENT
July, 2007

The aim of this study is to determine to what extent human resource management
practices are implemented in private schools as perceived by school principals and
teachers.

The sample of this study consists of private schools that are the members of Private
Schools Association in Istanbul . The sample size of the study is consisted of 52
schools that are randomly selected from 32 districts in Istanbul. All the pincipals and
teachers in these schools are aimed to be involved in the study. As a total of 505
people, including 441 teachers, 64 principals participated in the study.

Data for the study is collected through the questionnaire - ‘Human Resource
Management’- which is developed by Tabancali in 2004. The questionnaire is
composed of 96 items that belong to human resource management practices. The
participants of the study are asked to rate to what extent human resource
management practices are implemented in schools.

To analyze data, Statistical Package for Social Sciences (SPSS, 11.5) is used.
Standard deviation, frequency, percentage and mean scores are calculated to analyze
data. To determine the differences according to job, seniority, function years of
school, number of teachers, school variety and human resource administration
variables, t-test, one-way ANOVA and LSD tests are used.

The result of the study indicates that both principals and teachers have positive
aspect about the practices of human resource management but principals have more
positive sight.

Keywords: Private schools, human resource management
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ONSOZ

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerin hedeflerine ulagabilmeleri ve geliserek
etkililigini artirmalar1 agisindan olduk¢a Onemli ve giinden giine daha da 6nem
kazanan bir konudur. Ancak; orgiitlerin karsilastiklar1 ekonomik krizler sirasinda
biinyelerinden ¢ikarmay1 goze aldiklar ilk birimin insan kaynaklari birimi olmasi,
insan kaynaklar1 yonetimine hak ettigi degerin verilmediginin bir gostergesidir. Bu
aragtirma, insan kaynaklar1 yOnetimi islevlerinin ©zel okullarda ne derece
uygulandigim ortaya koyarak, aksayan yonleri de ortaya ¢cikarmay1 amaglamistir.

Bes boliimden olusan bu arastirmanin birinci béliimiinde problem durumu, ikinci
boliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi ve islevleriyle ilgili kavramlar agiklanmaya
calistlmistir. Arastirmanin yontemine iligkin bilgiler ii¢iincii, bulgular ve yorumlar
dordiincii boliimde yer almaktadir. Bulgulara dayali olarak ulagilan sonu¢ ve oneriler
ise besinci boliimii olugturmaktadir.

Bu aragtirma igin degerli goriis ve Onerilerini esirgemeyen hocam Yrd. Dog. Dr.
Erkan TABANCALI’ vya, tesekkiir ederim. Ogrenim hayatimin her safhasinda
tizerimde emegi olan aileme ve Ogretmenlerime, desteklerini benden esirgemeyen
arkadaslarima, Emel Celik’ e ve Zehra Karabiyik’a tesekkiir ederim. Son olarak,
anketi yanitlayan yonetici ve 6gretmenlere tesekkiir ederim.

Istanbul; Temmuz, 2007 Hande CENT
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1.GIRIS

Bu béliimde arastirmanin problemi tanimlanmis, arastirmanin amaci ve alt amaglari
belirtilmistir. Arastirmanin 6nemine, sayitlilarina ve arastirmayla ilgili sinirliliklara

yer verilmis, ilgili tanimlamalar yapilmigtir.

1.1. Problem

Giiniimiizde bir orgiitten bahsedildiginde artik o orgiitle birlikte insan kaynaklar
yonetimi kavrami da akla gelmektedir. Ulkemizde egitim orgiitlerinde de insan
kaynaklar1  yonetimi  ihtiyact  dogmustur. Ozel okul isletmeciliginin
yayginlagsmasindan itibaren tipki diger orgiitler gibi, okullarin da rekabet etmeleri
giindeme gelmistir. Ozel okullar piyasasinda rekabet edebilmek icin egitim
orgiitlerinin baz1 kosullar1 yerine getirmesi giiniimiizde zorunlu hale gelmistir. Bu
kosullardan en ©nemlisi insan kaynaklar1 yonetiminin etkinliginin saglanmasidir.
Ciinkii bu olgu egitim orgiitlerinde calisanlarin motivasyonunu ve performansini

yiikseltmekte ve orgiit amagclari ile isgdren amaclarini birlestirmektedir.

Egitim orgiitlerinde insan kaynagi kavrami ile belirtilmek istenen; tiim calisanlar
yani; iist, orta, alt kademe yoneticiler, tam zamanli ya da kismi siireli calisan
Ogretmenler, teknik personel, danisman olarak ¢alisan personel, memurlar ve biiro
gorevlileri ve diger sekillerde istihdam edilen tiim isgorenlerdir. Bu isgdren
grubunun secgilmesi ve goreve yerlestirilmesi, calisma kosullar, egitimleri,
gelisimleri ve performans degerlendirmesi takibi, isten ayrilmalar1 ya da kurumca
uzaklagtirnlmalar1 gibi konular insan kaynaklar1 yoOnetimi alanina girmektedir

(Barutgugil, 2004, 10-13).

Ancak, insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 6nem kazanir gibi goriinse de, orgiitlerin
kars1 karsiya kaldigi ilk krizde insan kaynaklari departmanlarindan vazgegmeleri,
konunun uygulamada daha az 6nem tasidigim diisiindiirmektedir. Uriiniiniin insan
oldugu egitim orgiitlerinde, isgorenlerin kisisel amaclar1 ile Orgiit amaclarinin

ortiismesi basariyr arttiracak en onemli faktordiir. Bunun da gerceklesmesi insan



kaynaklar1 yonetiminin etkinligine baglidir. Bu nedenle, okullardaki uygulamanin

incelenmesi eksiklerin giderilmesi ve konunun gelistirilmesi acisindan dnemlidir.

1.2. Amac¢

Bu arastirmanin genel amaci; yonetici ve 6gretmen algilarma gore Istanbul ilinde

Ozel Okullar Dernegi’ ne iiye okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin

gerceklesme durumunun belirlenmesidir. Bu genel amag dahilinde asagidaki sorulara

cevap aranacaktir:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

Genel olarak 6zel okullarda insan kaynaklar1 yonetimi islevleri ne derece

uygulanmaktadir?

Yonetici ve Ogretmenlerin 6zel okullardaki insan kaynaklar1 yodnetimi
uygulamalarinin gergeklesme durumuna iliskin algilar arasinda anlamli bir

farklilik var midir?

Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ilgili olarak,
gorev kidemi acisindan yoneticilerin algilart arasinda ve &gretmenlerin

algilar1 arasinda anlaml bir farklilik var midir?

Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ilgili olarak,
okullarin hizmet yili agisindan y6neticilerin algilar1 arasinda ve dgretmenlerin

algilar1 arasinda anlaml bir farklilik var midir?

Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ilgili olarak,
okullarda gorev yapan Ogretmen sayist acisindan, yoneticilerin algilan

arasinda ve ogretmenlerin algilar arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ilgili olarak,
okullarin tiirii acisindan, yoneticilerin algilar1 arasinda ve Ogretmenlerin

algilar1 arasinda anlaml bir farklilik var midir?

Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ilgili olarak,
okullarda insan kaynaklar1 birimi bulunmasi agisindan, yoneticilerin algilar

arasinda ve ogretmenlerin algilar1 arasinda anlamh bir farklilik var midir?



1.3. Arastirmanim Onemi

Bu arastirmanin, 6zel okullarda uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda
bilimsel bilgi olarak katki saglayacagr umulmaktadir. Bu bilimsel bilgi, kurumsal
politikalarin belirlenmesi ve egitim yoneticilerinin yonetim anlayislarini olustururken
isgorenlerin beklentilerini daha iyi anlamalarn konularinda bilimsel dayanak olarak

kullanilabilir.

Aragtirma sonunda elde edilen bulgularin Ozel Okullar Dernegi’ nin 6zel okullari
gelistirme calismalarina katki saglayacagi umulmaktadir. Bunun sonucunda,
arastirmanin  0zel okullar kurucularinin ve yoneticilerinin, 6gretmenlerin
beklentilerini anlamalarina, ve bu beklentiyi karsilarken okulun da hedefine en iyi
sekilde ulagmalarin1 saglayacak politikalarn belirlemelerine sebep olacag

umulmaktadir.

1.4. Sayithlar
1. Anket ve oOlceklere deneklerin verdikleri cevaplar onlarin gergek goriis ve
diisiincelerini yansitmaktadir.

2. Kullanilan veri toplama araclar yonetici ve 6gretmenlerin insan kaynaklar
islevlerinin okullarinda gerceklesme durumuna iligkin katilma derecelerini

belirlemek i¢in yeterlidir.

1.5. Stmirhlhiklar

Bu arastirma;
1. 2006-2007 egitim 6gretim y1l1 ile,

2. Istanbul ilinde Ozel Okullar Dernegi’ ne bagli, okul 6ncesi egitim, ilkogretim

ve ortadgretim veren okullarla,

3. Yonetici ve ogretmenlerle sinirlidir. Memurlar ve diger isgorenler arastirma

kapsami disinda birakilmistir.



1.6. Tanmimlar
Arastirmada kullanilan bazi kavramlara ait tanimlar asagida verilmistir.

Ozel Okullar: Milli Egitim Bakanlig1’ na bagli olup, iicret karsili§inda egitim hizmeti

veren egitim orgiitleridir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Orgiitiin hedeflerine ulagsmak icin insangiiciinii en
verimli sekilde kullanirken, insangiicii kaynaginin da beklentilerini karsilayarak,

gelistiren yonetim anlayisidir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLE iLGIiLi KAVRAMSAL
BILGILER

Bu boliimde, yonetim, insan kaynaklar1 yonetimi, tarihsel siireci, okul yonetimi ve
IKY’ nin okul yonetimindeki yeri ile IKY islevlerinden insangiicii planlamasi,
isgoren se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi, performans

degerlendirme, 6deme, koruma, ve ayirma ele alinmaktadir.

2.1. Yonetim

Yonetim, insanlarin ortak amaglar olarak belirledigi hedeflere en kisa zamanda ve en
iyi bicimde ulasmalarn igin grup halinde eyleme gecmeleridir. Bu tamimdan
anlasilacag1 gibi, bireyler tek baslarina, her zaman ve her yerde belirli amaclarina
ulasmakta zorluk cektiklerinde ¢cogu kez birlikte calismaya yonelirler. Insan yasami
sinirhdir ve bu sinirh siire i¢inde en iyisini elde etme istegi bireyi istese de istemese
de birlikte calismaya itebilmektedir. Ciinkii bireyin fiziksel ve diisiinsel giicii, bir
grubu olusturan bireylerin bagimsiz ¢alisma isteklerini asarak bir araya gelmelerine
ve bir Orgiit kurarak daha etkin ve verimli bir iiretime yonelmelerine neden

olabilmektedir.
Bu aciklamalardan anlasilacag gibi yonetim;
® Amaclarin saptanmasi ve bunlarin gerceklestirilmesini saglamak,

o Orgiitiin yasamasini ve gelecegini ilgilendiren kararlar1 almak ve bunlarin

sorumlulugunu tagimak,

e Insan gruplarim harekete gecirmek ve bunlarin yapici gabalarim gelistirmek,

olarak tanimlanabilir.

Bir bagka acidan bakildiginda yonetim ‘baskalarina is yaptirma giicii ya da sanatidir’
denilebilir (Sabuncuoglu, Tokul, 1997, 4). Bu tanimda da ‘insanlan etkileyerek

harekete gecirmek’ vurgulanmistir.

Uzerinde goriis birligine varilan bir bagka tamima gore (Demirkan, 2000, 5-9),
yonetim, ‘basgkalar1 vasitasiyla is gormek’ seklinde ifade edilir. Ancak yonetim siireci

icerisinde ‘bagkalari’min kim ya da kimler oldugu pek onemsenmez. Bir iiretim



faktorii olarak insana iliskin bilinmesi gereken ya da bilinmesinde yeterli goriilen
seyler, genellikle onun isi veya yetkinliklerine iliskin konularla sinirli tutulur. Bu
bilin¢li de olmayabilir. Bu bakis acis1, diger tiretim faktorlerine gosterilen ‘ilgi’ veya
‘tamima derecesini’ insana gosterilen ilgi derecesi ile ayni, hatta bazen daha asagi
seviyede tutar. Oysa insan kaynaklar1 penceresinden bakildiginda bu, insan yonetimi
icin gecerli degildir. Yani bir tiretim faktorii de olsa iiretimde insana dair bilinmesi

gerekenler bu kadar sinirh ve s1§ degildir.

Her seyden ©Onemlisi, insan davramiglarinin kokenlerini ya da bagka bir ifadeyle
‘insanin belli seyler yapmasina neden olan etmen/etmenleri bilmeden, anlamadan
onun hareketlerine bir anlam vermek ve dolayisiyla ona is gordiirmek, kisaca onu
yonetmek zor olacaktir. Yonetim islemi gerceklegse bile basarili veya etkin olma
sansiin diizeyi diisiik kalacak, hatta yonetici ¢ogu zaman bunun farkinda bile
olmayacaktir. O halde insan1 herhangi bir iiretim faktorii gibi gormekten ¢ok daha

fazla tanimanin geregi vardir.

Insanlarin her biri farkli 6zellikler tasir. Her insan bir kismin1 dogustan, bir kismini

da sonradan elde ettigi farkli bir ‘bilgi seti’ne sahiptir. Yani, insam yonetmek giigtiir.

Insanlar, birbirinin ayn1 veya benzeri olmadig1 gibi, fiziksel ve psikolojik olarak da
farkliliklar gosterirler. Insanlarin bu farkliliklari dikkate alindiginda ve isletme
amaglar1 dogrultusunda yonlendirildiginde her insan kendi potansiyelini maksimize
edecek ve etkin bir bicimde kullanabilecektir. Bu bakimdan, kendi etkinliklerini
maksimize etmek ve toplum geneline faydali olmak istiyorlarsa, orgiitler, insanlarin

farkliliklarin1 dikkate alarak insan kaynaklarin1 kullanmak zorundadirlar.

Insan unsuru iiretimin her kademesinde bulunur. Her departmanda, boliimde ya da
ortak bir calismada insanlar bir araya gelirler. Giiniimiizde ikili sorumluluk ilkesiyle
hareket edilerek hem insan kaynaklar1i yonetimi departmant hem de diger
departmanlar birlikte insan kaynaginin yonetimi ve yonlendirilmesinden sorumlu

olmaktadirlar.

Biitiin bu ozellikler, yonetim siireclerini olduk¢a yakindan ilgilendirir ki, orgiitler bu
sonuglarin binlercesini her giin yasamaktadirlar. Bu konularin farkina varilmadan
insan kaynaklart yonetiminin felsefesi ve bakis acisinin kavranamayacagi gibi

yonetimi de etkin olmayacaktir (Demirkan, 2000, 5-9).



Bu tanimlar dogrultusunda, yonetimin en énemli unsuru ‘insan’ ve insanm yapilmast
gereken ise zorlamadan, ‘etkileyerek’ sevk etmektir. Bu noktada; insan iliskileri,
iletisim becerileri, is goren tatmini, motivasyonu, duygu ve diisiinceleri 6nem
kazanmaktadir. Is gorenlerin seciminden, hangi is pozisyonunda ne yapacaklarma
kadar, is yasamlarimi etkileyecek her tiirli bilgileri, birikimleri, performanslar ve
sosyal yasamlartyla ilgili konular ise personel yonetiminin ugras alanindan, is
gorenlere kars1 bakis acisim1 genisleten insan kaynaklar yonetiminin ugras alanina

girmektedir.

2.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim ve Onemi

Insan kaynagimin yonetimi, personel yoOnetiminin yap1 ve isleyis yoOniinden
boliinmiisliigiinii ortadan kaldirmak, kapsamliligini ve biitiinliigiinii saglamak
amaciyla 20. ylizyilin son ¢eyreginde benimsenen bir yonetim anlayisidir. Hemen her
degisme siirecinde oldugu gibi, baslangigta geleneksel personel yonetimi anlayisinin
‘yeni bir anlatim1’, ‘modernlesmesi’ olarak algilanmis ve yorumlanmistir. Degisim
siirecini biraz daha derinden hissedenler ise, IKY yaklasimini, geleneksel personel
yonetiminin muhasebe boyutu daraltilmis ve diger hizmet alanlar1 genisletilmis, yeni

bir bigimi olarak tamimlamiglardir (Ag¢ikalin, 1999, 34).

Insan iliskilerini ele alan, karmasik ve kapsamli bir alan olan insan kaynaklari
yonetimi, insan iliskilerini bir biitiin olarak ele alir ve inceler. Insan iliskilerini
merkez alan insan kaynaklar1 yonetiminin bu nedenle tanimi ve kapsaminin ¢izimi de

zordur .

Insan kaynaklar1 yonetimini herhangi bir orgiitsel ve g¢evresel ortamda insan
kaynaklarinin orgiite, bireye ve cevreye yararl olacak sekilde, yasalara da uyularak,
etken yoOnetilmesini saglayan islev ve calismalarin tiimii olarak tanimlamak

miimkiindiir (Kaynak ve dig., 2000, 16).

Bir oOrgiitiin insan kaynaklarinin saglanmasi ve koordinasyonuna yonelik tiim
faaliyetler, insan kaynaklar1 yonetimini olusturur. Diger bir deyisle insan kaynaklar
yonetimi, bir orgiite nitelikli personeli bulmak ve o personeli oOrgiitte tutmak igin

yapilan faaliyetlerin toplamidir.



Yirmibirinci ylizyillda rekabetin, bilgi teknolojisi ve insan kaynaklar1 iizerinde
yogunlasacagi; bilgiyi ve insan kaynaklarini en iyi sekilde kullanabilen orgiitlerin,

rekabette iistiin konuma gegecekleri varsayillmaktadir.

Nitekim personel idaresinden personel yonetimine, oradan da insan kaynaklar
yonetimine gecis, boyle bir egilimin sonucudur. Farkli bakis acilar1 ve tanimlama

kriterleri s6z konusu olsa da genel itibariyle IKY (Bayraktaroglu, 2002, 20-21):

e calisanlarin kapasitelerinden geregi gibi yararlanmak, potansiyellerini akilct
bir bicimde degerlendirmek ve insan kaynagina yatirimin yeterli l¢iide geri

donmesini saglamak;

e insan kaynagl politikalarimi biitiinlestirmek, uygun oOrgiitsel kiiltiir yapilar

olusturmak,

e calisanlarin enerji ve yaraticiliklarini  ortaya koyabilecekleri ortam
hazirlamak, yenilikleri, ekip caligmasin1 ve toplam kaliteyi 6zendirecek

uygun kosullar yaratmaktir.

Tiim bunlardan yola cikarak IKY’ nin karakteristik ozellikleri vurgulandiginda
varilan nokta insan kaynaklar1 anlayisinin tepe yonetiminin giidiimiinde, orgiit ve
personel biitiinlesmesini saglama amacinda, kiiltiire ve degerlere O6nem veren,
calisanlarin tutumsal davramiglarina odaklanan, esnek roller ve ekip caligmasinin

onem tasidigt bir etkinlik oldugudur (Bayraktaroglu, 2002, 20-21).

Orgiit icinde, insan kaynaklarinin planlanmasi, bunun icin gerekli is analizlerinin ve
gorev tanimlarinin yapilmasi, insan kaynaginin secilmesi icin is ilanlarinin verilmesi,
basvurularin kabul edilmesi, goriismelerin yapilmasi, ise uyum egitimi, egitim ve
gelistirme calismalari, basart ve performans degerlendirmesi, terfi, is degistirme,
isten ¢ikarma, is degerlendirme, iicret yonetimi, disiplin, sosyal-kiiltiirel etkinlikler,
saglik hizmetleri ve benzeri ¢aligmalar insan kaynaklar1 yonetimin calisma alanina

girer (Findike1, 2003, 24).

Giiniimiizde IKY nin 6nemi su sorunlar nedeniyle her zamankinden ¢ok artmustir

(Kaynak, 2000, 16-19).
1. Is giiciiyle ilgili maliyetler

Insan kaynaklari, diger iiretim faktorlerine kiyasla, giderek daha pahali bir

kaynak olmaktadir. Bu pahali kaynagin etken kullanimi giiniimiizde her



zamankinden ¢ok onem kazanmustir. Insan kaynaklarimin etken kullanimu,
devamsizlik oraminin diismesini, is kazalarinin neden oldugu kayiplarin
azalmasini, hatali iiretimin azalmasini, iiriin niteliginin yiikselmesini, is yeri
ortaminda moral ve motivasyonun yiikselmesini, iggoren isveren ¢atigmasinin

azalmasini da saglayarak olumlu sonuglar dogurur.
2. Verimlilik

Is giicii verimliligini ifade eden bu kavram, is giicii saatine isabet eden iiretim
miktar1 olarak tanimlanir. Giderek artan is giicii maliyetleri yiiziinden is giicii
verimliligi 6nem kazanmistir. Tatmin diizeyi, basar giidiisii diisiik bir is

giicliniin verimli olamayacag agiktir.
3. Degisimler

Gecmisteki azla yetinen, otoriteyi sorgusuz kabul eden calisanlarin yerine
daha bilgili, azla yetinmeyen, gerektiginde sorgulayan, beklentileri ve
ihtiyaglar1 farkli, kendine zaman ayirmay1 da énemli bulan yeni kusak bir is
giicli gelmektedir. Kisaca, insan kaynaklarinda da beklenti ve ihtiyaglar

degismektedir.
4. Is giiciindeki olumsuzluk belirtileri

Is giicii devri devamsizlik gibi gostergelerdeki olumsuzluklar motivasyon
yetersizliginden,  verimlilige @ aykin  tutum  ve  davranslardan
kaynaklanmaktadir. Islerin sicaklifi, yabancilagsma, tatminsizlik gibi
kavramlarla agiklanmaya calisilan bu tutum ve davranmglarin koksel
nedenlerini arastirmak ve ¢oziim getirmek giiniimiizde 1KY calismalarinin

onemli bir boliimiinii olusturmaktadir.

2.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Siireci

Insan kaynaklar1 yonetimi, genel olarak kurumlarda ¢alisan bireylerin ihtiyaglariin
giderilmesine yOnelmistir. Bu ihtiyaclarin giderilmesiyle orgiitiin hedeflerine
ulastirilmast saglanmis olur. Insan kaynaklar1 yonetimi 1980’ li yillarda ortaya

cikmasina karsilik orgiitsel ortamda insana yonelik yaklagimlar oldukca eskidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, esas olarak 1980’li yillarda gelisen bir yaklasim olarak

ortaya ¢ikmistir. Ancak, insan iliskileri, yonetim ve personel yonetimi konusundaki



bilgi ve ilkeleri bir biitiin icinde ve farkli bir bakis acisi ile ele aldigindan tarihgesini

insana iliskin bilgilerin edinildigi ilk ¢aga gotiirmek miimkiindiir.

Bilindigi gibi ilkel topluluklarin en ©6nemli 6zelligi bireylerin temel fizyolojik
ihtiyaclarina  yonelmeleridir. Yiyecek, barinma ve korunma ihtiyaglarinin
karsilanmasina yonelik cabalar, insanin ¢evresine yavas yavas egemen olmasina yol
acmistir. Zamanla topragin islenmeye baslanmasiyla gogebe hayat sona ermis ve mal
miibadelesi, madeni paralarin ekonomik hayata girmesine yol agmistir. Basit arag-
gereclerin kullanilmaya baslanmasi, kiiciik atolyeler, bu donemin iiretim araglari
olarak devreye girmistir. Yonetim anlayisinda ise din, irk ya da simf gibi sosyal

kurumlar hakim olmaya baslamistir.

1860’11 yillarda yogun hizla baslayan sanayilesme, insanlarin dikkatlerini topraktan
makineye yoneltmistir. Uriinlerin deniz ve demir yolu ile daha uzak yerlere ulasmaya
baglamig, hizli kentlesme, endiistriyel iiretim araglari, ekonomik verilere dayali
yonetim, isci sinifinin dogusu, genis atolyeler, fabrikalar, sembolik para (kagit para)
hakimiyeti, hizli okullagma, zorunlu egitim, sanayi toplumunun beraberinde ortaya

cikmugtir.

Sanayi devriminin baglattifi hizli makinelesme beraberinde bilimsel yonetimi de
getirmigtir. F.W. Taylor’ 1n (1880) onciiliigiinde gelisen bu akim, iiretim siirecindeki

calismalarin daha verimli olmalarina yonelik yeni ilke ve teknikler getirmistir.

Sanayi devrimi ile baslayan hizli degisme ve gelismenin agirlikli olarak is merkezli
oldugu goriilmektedir. Is merkezli ve iiretimin arttirilmasimna yonelik cok gesitli
arastirma ve incelemeler yapilmistir. Hawthorne arastirmalarinda iiretimdeki
verimlilik temel amag olarak belirlenmistir. Aragtirmalarin sonucunda verimlilik,
belirli diizeyde arttirillmis ve iiretim artist saglanmistir. Buna karsilik verimlilikte

bireysel faktorlerin daha biiyiik etkisi oldugu belirlenmistir.

Insanin iiretim siirecindeki bireysel o©nemine iligkin veriler, bu konudaki
aragtirmalarin cogalmasina yol agmistir. Boylece kurum igindeki insanlarin daha
rahat, mutlu ve iyi hissetmelerine yonelik cevresel diizenlemeler (renk, ses, 1s1k gibi)
yapilmaya baslanmustir. Insan psikolojisine yonelik arastirma verilerine paralel
olarak is ortamindaki insanlarin is tatminleri, motivasyonlari, kurum ortamina
uyumlar1 kisacasi endiistri iliskileri onemli bir arastirma konusu olarak belirginlik

kazanmustir. Is ortaminda calisanlarin bireysel farkliliklarina dayali is boliimii ve bu

10



konuda saglanan basari, yavas yavas dikkatlerin is ve somut iiretiminden, insana
gecmesini saglamistir. Ciinkii insan, iiretim siirecine, yonlendiren ve gerceklestiren

en onemli giictiir.

Is ortamindaki insana yonelik arastirma sonuclar1 1960’11 yillarda gerek iiretimin
artisinda ve gerekse kalitenin gelistirilmesinde is gorenin icinden gelen calisma
istegi, kurun amaclarina baglanma diizeyi ve is tahminin rol oynadigi belirgin

bicimde vurgulanmistir.

1950’11 yillarda ABD’ de (¢ok belirgin olmasa bile) hissedilen bu ihtiya¢ ancak
1980’ 1i yillarda belirginlik kazanmis ve ilgi c¢ekmistir. Sanayi toplumunda
teknolojinin ulastig1 makine ile makine iiretimi asamasi, insanin giderek diisiince ve
bilgi gerektiren islerde ¢alismasina, fiziksel gilice dayali islerin azalmasina yol

acmustir. Hizli gelisme ve degisme, degisime uyum sorunlarini giindeme getirmistir.

Bu ve benzeri gelismeler sanayiye dayali toplumsal hayat sartlarinin asilmasini
saglamistir. Bu yeni toplumsal hayat bicimi ise iletisim toplumu, sanayi sonrasi
toplum, daha dogru bir ifade ile bilgi toplumu olarak adlandirilmistir. Bilgiye dayal
ekonomik sistemler aninda transfer olabilen enformasyona dayali siiper sembolik
para (kredi kartlar1), bilgi organizasyonlari, artan bilgi calisanlari, soguk savas
donemi, bilgi hakimiyetine dayali miicadele, yiiksek teknolojiye dayali bilgisayar
sistemleri, profesyonel bir meslek olarak ortaya ¢ikan ve bilgiye dayali yonetim,
yasayarak 6grenme, kendini gelistirme, bilgi toplumunun temel 6zellikleri arasinda

sayilmaktadir.

Bilgi toplumunun beraberinde getirdigi en 6nemli olgulardan birisi de insana olan
ilginin giderek artmis olmasidir. Ciinkii bu doneme adim1 veren ve biiyiik bir hizla
artan bilgi, insanin iriiniidiir. Dolayisiyla orgiit, is konusu, ortam ne olursa olsun
insan, her etkinligin en 6nemli bileseni olarak rol oynamaktadir. Bu durum o6rgiitsel
ortamda genelde insan iliskileri bashig altinda toparlanabilecek bir¢ok yeni
yaklasimlarin ve farkli bakis agilarnin gelistirilmesine yol acmustir. Insan, iiretim
siirecinin bir pargasi olmaktan ¢ok {iretim ve hizmet siirecini belirleyen, yonlendiren
ve koordine eden gii¢ olarak 6nem kazanmistir. Boylece is ortaminda insanin rolii
degismistir. Insana yapilan biitin harcamalar herhangi bir gider degil, insan

kaynagina yatirim olarak onem kazanmaya baglamistir (Findik¢i, 2003, 6-12).
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Yeni ekonomi ve bu dogrultuda gelisen trendler kurumlarin bakis acilarini ve
vizyonlarim farklilastirmaktadir. Ge¢miste insan kaynaklarinin 6nemli olmadigini
diisiinen kurumlar personel yonetiminin isleyisi ile islerini gotiirmekteydiler ve
bununla ilgili herhangi bir gelisme gosterme kaygisi ig¢inde degildiler. Fakat
rekabetin artmasi ile birlikte yeni iiriinler ve hizmetler gelistirebilmek i¢in insanin
degerini, insan kaynaklarinin 6nemini anlamislar ve bu noktada insan kaynaklarini
harekete geciren insan kaynaklar1 yonetimi departmanini hizla olusturmuslardir.
Fakat karsilasilan onemli problemlerden bir tanesi kurumsal degisim siireclerini
algilayamayan kurumlarin insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarin1 biraz da moda
olarak kurmug olmalaridir. Fakat her seye ragmen, bircok kurumun kurumsallagsma
istekleri dogrultusunda personel yonetimi departmanlarini insan kaynaklari

departmani haline getirdigini goriilmektedir (Ersen, 2003, 122).

2.4. Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

Personel yonetimi yaklagimi genel olarak personeli ise alma, egitme, is ve iicret
degerleme, personel kayitlarinin tutulmasi ve personel planlamasi gibi dar kapsamli
bir yaklagimdir. Personelle ilgili degisik konularda problemler ortaya ¢iktikca ¢oziim
aranmakta, problemlerin cikigsmasi Onceden planli bir sekilde ©Snlenmemektedir

(Ugur, 2003, 29-30).

Insan kaynaklar yonetimi ise insana odaklanarak, is goren iligkilerini yonetsel bir
yapt i¢inde ele alir, kurum Kkiiltiiriine uygun personel politikalar1 gelistirir ve bu

yoniiyle kilit bir islev gorevi goriir (Findikei, 2003, 12).

Asagidaki tablo, personel yonetimini ve insan kaynaklar1 yonetimini cesitli

boyutlarda ele alarak aralarindaki farki ortaya ¢ikarmaktadir.

Tablo 1: Farkli Boyutlarda Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar: Yonetimi

IKY
Boyut PY Insan Kaynaginin Yo6netimi
Kullanilan Terim Personel Yonetimi Agisindan ynag
Acisindan
Insana bakis Insana iiretim acisindan bakar. Ise ve liretime insan agisindan
bakar.
Is ve iiretim Is ve tiretim araclarindan biri Uretimin ‘olmazsa olmaz’ dgesi
L Bireyin yasami parcahdir. (s ve Yasam bir biitiindiir. Is bu
Bireyin yasamini algilama ozel) yasamin bir dilimidir.
- . Distan kontrol 15“st2.1.n dar.tlarl- I¢ kontrol-grup rehberligi, hatay
Denetleme-degerlendirme performans olgiitleri. .« N :
Onleme ve yonlendirme.
Hatay1 bulmak, ayiklamak.
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Tablo 1 — devam
Boyut PY i K HV(Y Yénetimi
Kullanilan Terim Personel Yonetimi A¢isindan fisan Baynagimn Tonetimt
Acisindan
Hizmet anlayis1 ve hedefi

Insan orgiit icindir.

Orgiit(ler) insan icindir.

Insanin konumu

Varolan konumunda bir

durumdur. Isleyen bir siirectir.
Giidiileme araglar1 Tensel (Maddi) 6diil yogunluklu Tinsel (Nv[anev1) Odller
yogunluklu
Disiplin Kat1 ve cezalandirici Onlemeye yonelik
Gelistirme-yenilestirme Gerektiginde mesleki hizmet ici

egitim

Kesintisiz igbasi ve is disinda
gelistirme

Yonetim bicemi

Tek yonlii ve yaptirimet

Katilimer ve igbirligi anlayist

Vizyon-misyon

odaklanir.

Orgiit ve birey farkli hedeflere

Orgiit ve birey hedefe birlikte
odaklanir.

Yetki-sorumluluk

Dar ve kendi alani ile ilgilidir.

Orgiitiin tiim eylemleri ile ilgili
olarak sorumlu ve yetkilidir.

Yapisal model

Dikey

Yatay ve dikey biitiinlestirilmis

Iletisim

yukariya arz

Yukaridan asagiya emir, agsagidan

informal boyutu agirlikli, hizly,
akici, cok yonlit

Bireyin ise yaklasimi

Aragci (isi gecimini bir araci
olarak gormek)

Isin sosyal boyutta bagka
insanlara yonelik bir etkinlik
olduguna inanir.

Verimlilik olgiitii

Performans

Performans, geri bildirimi ile

Insan davranisi

Orgiit ici etkilesimlerin

ulasabilecegi basar1
Zaman olarak tiim yasantisinin,
mekansal olarak yasanmis ve

sonucudur yasanan tiim gevre ile etkilesimin
sonucu
Birey hakkinda karar Ne bildigi ne yapabildigi Kapasitesi, ne yapabilecegi
verirken onemlidir. onemlidir.
Se¢me-yerlestirme

Ise gore (isin gereklerine uygun)
adam.

Adama gore (bireyin
yeterliklerine ozelliklerine gore)
is.

Gelistirme-yenilestirme

Bireyin ise uygun yeteneklerinin
gelistirilmesi

Bireyin biitiin olarak gelistirilmesi

Yonetim bicemi (stili)

Klasik yonetim (Bilimsel
Yonetim ve Insan liskileri
kuramlarr)

Cagdas Yonetim (Sistem, TKY,
Durumsallik, Kaos, Kuantum

Orgiit yapisindaki yeri

Orta yonetim diizeyi

kuram ve yaklagimlari)

Ust diizey yonetime yakin yerde

Islev ve islemler

Rutin ve belge toplamaya yonelik

Insanla ilgili her boyutta

Faydanin hedefi ve kapsami

Dar, isci ve igsveren cikarlari ile
sinirl

Biitiin toplumun, ahlaki

Ilgi alam

Orgiit ici iliskiler ve islemler

sorumluluklar, toplumsal fayda

Sistemin tiimiinii ve sinirlarini

Degisim niteligi

Uzun siire duragan, gecikmeli

kapsayan etkinlikler, siirecler.

Cevre sistemleri izleyerek hizli

degisim
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Tablo 1 — devam

IKY
Boyut PY Insan Kaynaginin Yo6netimi
Kullanilan Terim Personel Yonetimi A¢isindan ynag
Acisindan
; o e .. Grup ve takim ¢aligmasi ve i¢
Is planlama niteligi Is bolumii ve gorev tanimi esastir. etkilesim esastir.
Genellikle 111k, iliskiler bireysel, Orgiit kiiltiiriinii yenilemeye

Orgiit havast (iklimi) hiyerarsik ve kati yonelik ve katilimci

Bireyin mutlulugu ve toplumsal
goneng
insanlarin, gereksinmelerine
karsilik, sorunlara ¢oziim

Sonuncul hedef Verimlilik, kar

Dar, yonetsel metinlerce kesin

Gorev, rol beklentileri bigimde belirlenmis

bulabilmek
Karar siireci Ust yonetimce alinan kararlar Karar alinmas: siirecinde iist
uygulanir yOnetime veri saglar, oneri sunar.

Uzlagmaci, isbirligine yatkin,

atigmaci, uzlasmaz, giivensiz
Cats ) yMmaz, g ’ grup ve takim calismasina

Insan ilikileri rekabetci, doyumsuz

goniillii.
Planlama Planlar iist yonetimce olusturulur. Stratejik planlamada etkili rol
almak.
S Cevre sistemlerden orgiit kapisina
Kapsam Bireyin ise girdigi andan gelip sistemden ciktindan sonrasi

sistemden ¢ikincaya kadar. da dahil.

Acikalin, 1999, 43-45.
2.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Okul Yénetimindeki Yeri, Onemi

Sosyal bir sistem olan orgiitiin formal ve informal yanlarinin dengeli bir bi¢cimde
calistinnlmas1 gerekir. Formal yan, Orgiitiin yap1 dgelerini kapsar ve formal iletisim
yoluyla isler. Sistemin 6rgiit boyutunu meydana getiren bu yanda, bireyden beklenen
roller ve gorevler bulunur. Bireyler gorevliler olarak goriiliir, s6z ve yazilar kanalli,
davranislart sinirh olur. Buna karsilik, kisiler ve gruplar arasi iliskilerden meydana
gelen ve informal iletisim yoluyla isleyen informal yan, sistemin birey boyutunu
yaratir ve bireyin kisilik ve gereksemelerini kapsar. Bu yana gore, bireylerin birer
kisiligi oldugu kabul edilir, s6z, yaz1 ve davraniglarindaki siirlar hafifletilir. Formal
yani hiyerarsi, yetki, emir ve kontrol gibi kavramlar sayesinde isletecek olan
yonetici; informal yam grup davranisi, bireyin gereksemeleri, giidiileme, moral gibi
kavramlar yoluyla calistirir. Zaten yonetimde canliligi saglayan informal yanin
ozellikleridir. Iste bu ozellikler, yonetimde insan iligkilerinin ©nemini ortaya
cikarmis ve bu iliskilerin orgiit amaclarmin gerceklesmesine olan katkisini
artirmistir. Insan iliskileri ayr1 bir uzmanlik alanidir ve okul yonetimi alanma girmesi

zamani gelmis bulunmaktadir (Bursalioglu, 2002, 135).

Egitim yonetiminin amaci, toplumun egitim gereksinmesini karsilamak icin kurulan

egitim oOrgiitiinii, 6nceden belirlenen amaclarin1 gergeklestirmek icin etkili isletmek
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ve yenilestirmektir (Basaran, 2000, 11). Okul yonetimi ise bir bakima, egitim
yonetiminin sinirh bir alanda uygulanmasidir. Bu alanin sinirlarini, genellikle, egitim
sisteminin amacglar1 ve yapist ¢izer. Egitim yOnetimi nasil yOnetimin egitime
uygulanmasindan meydana geliyorsa, okul yonetimi de egitim yOnetiminin okula

uygulanmasindan meydana gelmektedir (Bursalioglu, 2002, 5).

Makro diizeyde; bakanlik egitim sisteminin sinirlarim ¢izer, belirli hedefler koyar ve
bu hedeflere giden yollar1 planlar. Mikro diizeyde, okullar bakanligin hedeflerine
ulagmak icin belirlenen yollar1 kendi sartlari altinda sekillendirir ve boliimler,
siiflar, 6grenciler gibi okulun alt kiimelerine yonelik planlamay1 yapar. Bireysel
diizeyde ise; mikro diizey planlar1 gerceklestirecek roller ve performans standartlart
belirlenir, performans artisini olumsuz etkileyecek etmenler ortadan kaldirilir,
isgoren gelisimiyle ilgili bilgi verilir, isgdrene destek olunur, rehberlik edilir ve
bireysel beklentiler karsilanir. Boylelikle; makro diizeydeki hedeflere ulagmak igin
bireysel diizeydeki caligmalardan en fazla fayday1 saglayacak olan ve isgorenleri
okula baglayacak olan anlayis insan kaynaklarni yonetimi anlayisidir (Castetter,

Young, 2000, 4-7).

Hizla degisen bir diinyada okul orgiitleri de yap1 ve islevlerinde énemli degisiklikler
olusturmak zorundadirlar. Giiniimiizde gelismis iilkelerin sanayi Otesi toplum ya da
bilgi toplumuna doniistiigiinii gormekteyiz. Bilimsel bilgi ¢i1g gibi bir artig
gostermektedir. Bununla birlikte kitle iletisim araglarindaki hizli gelismeler, iletisim
yogunlugunu artirmig ve uluslar arasi iletisime hiz kazandirmistir. Biitiin bu
degismeler okulun yapi ve yoOnetim anlayisina sahip olmasim gerektirmektedir

(Celik, 1996, 113).

Bu degisimlere daha kolay uyum saglayan okullar, gerek fiziki sartlar1 gerekse maddi
olanaklar1 nedeniyle ©zel okullardir. Ozel okullar yabanci dile verdikleri &nemin
yaninda teknolojik gelismeleri de cok yakindan takip  etmektedirler. Bu
gelismelerden etkili bir sekilde yararlanarak, modern ara¢ ve gereclerle donattiklar
O0grenme ortamlarinda Ogrencilerine her tiirlii arastirma ve inceleme yapma imkani
sunarak egitim kalitesini arttirmada onciiliik etmeye ¢alismaktadirlar. Ozel okullar
egitimin her kademesinde bilgisayar teknolojisinden yararlanmaya calismaktadirlar.
On-line sistemi ile okul-ev arasindaki mesafeyi kaldirarak 6grenciye evinde okul
ortamini yasama firsati veren Ozel okullara rastlamak miimkiindiir. Ozel okullar

laboratuarlarini, uygulama dersliklerini ve siniflarin1 en modern ekipmanlarla
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donatarak Ogrencilerine c¢esitli alanlarda arastirma, inceleme yapma ve yasayarak

o0grenme firsati vermektedirler (Subasi, Dinler, 2003, 75).

Ozel okullardaki bu yenilikler, 6zel okul Ogretmeninden de beklenen rolii
degistirmistir. Egitim isgoreni olan Ogretmen bilgiyi aktarmanin yani sira,
Ogrencisinin davranisini gelistiren, Ogrencilerine model olan, onlarin kisiliginin
gelismesine doniik temel davraniglart sergileyen kisidir. Ayni1 zamanda calistig
kurumun sembollerinden birisi, kurumsal imajin olusturucusudur. Bu ve benzeri
gorevleri nedeniyle dgretmenin tagimasit gereken ozellikleri, sahip olmasi gereken
yetenekleri sinirlamak da dogru olmayacaktir. Ogretmenin bilgi ve kisilik olarak
derinligi, giinii yakalama ve yorumlama acisindan vizyonunun genisligi, kurumsal
aidiyet bakimindan 6zverili davranisi, bir dizi psikolojik ve teknik 6zelliklere sahip
olmasi ile miimkiindiir. Ogretmenin bireysel basarisini arttirmak igin onun sahip
oldugu 6zellik ve yetenekler ile yaptigi is arasindaki uyumu saglamak, kurumsal ve
yonetsel diizenlemeleri dinamik hale getirmek gerekir. Kisacasi1 6gretmenin bireysel
basarisim arttirmak i¢in 0gretmene doniik calismalar yetmez, kuruma ve yonetime

doniik calismalar1 da unutmamak gerekir (Erdogan, 2004, 186).

Okulun, dolayisiyla egitim sisteminin temel insan kaynagi, egitim isgorenleridir. s
goren, bir orgiitiin, orgiit olmasinin temel nedenidir. Is géren olmadiginda orgiitiin
var olmast da olanaksizdir. Is goren kaynagimin yonetimi, isgorenlerin bedensel,
ruhsal ve toplumsal gereksinmelerini saglamak i¢in gereken bir yonetim islevidir. Bu
islev, yoOnetenlerce ne denli yerine getirilirse is gorenler de okulla o denli
Ozdesleserek okula baglanirlar. Boyle bir baglanma, okulun amaclarini

gerceklestirmesi, yasamini siirdiirmesi icin temel gerekliliktir (Basaran, 2000, 178).

Insan kaynaklari yonetiminin orgiit i¢indeki en ©nemli rollerinden bir tanesi
insanlarin bir arada nasil daha iyi ¢alisabileceklerini analiz etmek ve bu noktada
gelistirilecek sistemlerle calisanlarin verimliliklerini artirmak olmalidir. Su cok
onemlidir ki iggOrenler, kendilerini daha iyi isler yapmaya cesaretlendiren, kisisel
gelisimi tesvik eden, amac¢ ve hedeflerini gerceklestiren ve yiiksek ahlaki degerleri
temsil eden bir Orgiitiin {iyesi olmaktan biiyiik bir aidiyet ve gurur duymaktadirlar.
Bu kavram, ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetiminden beklenen, is hayatinin
kalitesini arttirma gibi son derece onemli bir olguyu ortaya cikarmaktadir (Ersen,

2003, 120).
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Erdogan’ 1n 1998 yilinda istanbul’ da 110 6zel okulu ele alarak yaptifi arastirma,
0zel okullarda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimi ortaya koymaktadir.
Arastirmaci bu calisma ile insan kaynaklar faaliyetlerinin 6zel okullardaki isleyisini

arastirmay1 ve mevcut durumunu ortaya koymay1 amaglamistir.

Erdogan’ 1n arastirmasi sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi birimlerinin okul
midiirii, genel midiir vb. yoneticiler oldugu ve bu konuda egitim almadiklan ortaya
konulmustur. Birim yoneticileri Ogretmen, psikolog, avukat vb. meslek
mensuplaridir. Izin kullanma sistemi, kutlanan giinler, terfi sistemi, personel biilteni,
personel secmede yapilandirilmamis miilakat tekniginin kullanilmasi, performans
degerleme sonucunun iicrete yansimamasi varolan insan kaynaklari yOnetimi

birimlerinin yetersiz oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Yine ayni arastirmaya gore, kurucusu vakif olan okullarda kurucusu sahis olan 6zel
okullara gore daha nitelikli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin oldugu tespit
edilmistir. Insan kaynaklari birimi bulundurma, performans degerleme, iicretlerin
belirlenme sekli, iicret diizeyi, personele sunulan hizmetler agisindan vakif okullar
ile sahis okullar1 arasinda vakif okullarinin yoOniinde anlamli bir farklihik

bulunmustur.

Oztay da 2006 yilinda egitim orgiitlerinde insan kaynaklar1 yonetimi ile olusturulmus
kurum kiiltiiriiniin  6gretmen motivasyonuna etkisini aragtirmistir. Arastirmaci,
gelismis kurum kiiltiiriiniin bulundugu okullarda ¢alisan 6gretmenlerin kosullarindan
daha memnun olduklarini, bunun motivasyonu sagladigim1 ve biitiin bu g¢abalarin

arkasinda insan kaynaklar1 yonetiminin destegi oldugunu gostermeyi amaglamistir.

Arastirmaya gore, insan kaynaklani ile olusturulmus kurum kiiltiiriiniin,
Ogretmenlerin kendilerine ve kuruma olan giivenlerini artirdigi tespit edilmistir.
Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin oldugu okullarda ¢atisma c¢oziimlerinde
olumlu sonuglar alindigi, 6diil ve cezalarin yapici etkisi oldugu, basarilarindan dolay1
odiillendirilecegini bilen 6gretmenlerin, yapacagi yanlistan sonra cezalandirilacagini

bilen 6gretmene goére motivasyonunun daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Oztay’ 1n yaptif1 aragtirmaya gore, kisiler arasi iliskilerin diizenlenmesinde ve
calisanlarin  kuruma baglhiliklarin1  saglamada insan kaynaklart  yOnetimi
uygulamalarinin olumlu etkisi oldugu, yonetim tarzini1 belirlerken ve kurumda karar

verme siireclerini uygularken insan kaynaklar1 yonetiminin desteginin alinmasinin
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Ogretmenlerin performansini arttirdigr goriilmiistiir. Boylelikle, okullarda insan

kaynaklar1 yonetiminin 6nemi ortaya konmustur.

2.6. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecisle birlikte aym zamanda
yonetsel degisim siireglerinin de etkisiyle insan kaynaklari yonetimi son derece
stratejik bir Onem kazanmaya baglamis ve bununla birlikte, islevleri ve
fonksiyonlarinda da gelismeler olmustur. Insan kaynaklari yonetiminin gelisen

islevleri sunlardir (Ersen, 2003, 124) :

* Insangiicii planlamasi

S Isgoren secme ve yerlestirme
* Egitim ve Gelistirme

* Kariyer Planlamasi

* Performans Degerlendirme

* Odeme

* Koruma

* Disiplin

* Ayirma

Bu islevler agagidaki konu bagliklar altinda daha detayli yer almaktadir.

2.6.1. insangiicii Planlamasi

Planlama insan kaynaklar1 yonetiminin temel noktasidir ve su sekilde tanimlanir: Bir
is ya da etkinligin gerceklestirilmesi ile ilgili biitiin temel bilgilerin 6nceden
diisiiniilmesi, ongoriilmesi, tasarlanmasi, diizenlenmesi ve uygulamaya hazir hale
getirilmesidir. Yani isin gerceklestirilmeden oOnce kagit iizerinde ve =zihinde

uygulamasidir (Sabuncuoglu, 2000, 28).

Insan kaynaklar1 yonetiminde basarinin ilk ve en 6nemli kosulu 6rgiit icin gerekli ve

yeterli iggéren gereksinmesinin ve ondan nasil yararlanilacaginin 6nceden diizenli ve
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bilin¢li olarak saptanmasidir. Ancak isgiicli planlamasinin 6rgiitiin diger planlar ve
amaglan ile biitiinlik icinde olmasi gerekmektedir. Mesela iiretim kapasitesinin
arttirllmasi planlaniyorsa, ayni oranda isgdren sayisinin da arttirilmasit planlanmalidir

(Sabuncuoglu, 2000, 28).

Isgiicii planlamas1 dogru sayida kisiyi dogru zamanda, dogru islerde, dogru beceri,
tecriibe ve yeteneklerle ise almaya yoneliktir. Bu da hangi becerilere ihtiyag
duyuldugunun bilinmesini saglayan analizleri gerektirir. Calisanlarin dogru
becerilere sahip oldugundan ve dogru islerde oldugundan emin olunmasi igin

planlamaya ihtiya¢ duyulmaktadir (Yiiksel, 1997, 34).

Bingol (2003, 111), insan kaynaklar1 planlamasinin nedenlerini soyle siralamistir:

1. Insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikler ve kisitlamalari,
2. Halihazirdaki igsgdrenlerin egitim ve gelistirilmeleri,
3. Bos kadrolarin zamaninda duyurulmast,

4. Yeni iggorenlerin tedariki ve ise alinmalari,

5. Isgiicii maliyetlerini tahmin etme,

6. Toplumda hizla degisen kosullara uyum saglamak,

7. lIsgorenin motivasyonunu arttiracak onlemler almak, fiziki kosullarini

diizeltmek
8. Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina yanit vermek,
9. Yasa, hukuk ve yargi kurallarina gore hareket etmek,
10. Yoneticiler bu konularda karar alirken, onlara yardimci olmak.

Barutcugil (2004, 245-246), insan kaynaklar1 planlamasi siirecini, amag¢ belirleme,
mevcut durumu degerlendirme, insan kaynaklarini elde etme,gelistirme ve tonetme
planlarinin  hazirlanmasi, uygulama sonuglarinin degerlendirilmesi seklinde dort

asamada ele almistir.

Findike¢r (2003, 130) ise, insan kaynaklarinin planlama siirecini asagidaki asamalarla

Ozetlemistir:

e insan kaynaklarinin degerlendirilmesi
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e s giiciiniin birim bazinda degerlendirilmesi

e Insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi

e [s analizlerinin yapilmasi

 Insan kaynaklar1 planlamasinin hedeflerinin belirlenmesi

Her iki gruplandirmaya da bakildiginda insan kaynaklar1 yonetiminin uygulamadaki
ilk adim1 olan planlamanin bir siire¢ oldugu goriilmektedir. Basariy1 gdormek ve
hissetmekten c¢ok siireci siirdirmek ve basarmin siire¢ icinde kendini
gerceklestirmesini  beklemek gerekir. Bireysel planlardan c¢ok tiim planlama
caligmalarinin  Orgiitte ortaya c¢ikardigi genel goriinim Onemlidir. Planlama

calismalar1 bu genel goriiniimil iyilestirmelidir (Sencan, 2005, 34).

2.6.2. isgoren Secme ve Yerlestirme

Isgoren secme; orgiitlerde bosalan ya da bosalacak gorevlere ic ya da dis
kaynaklardan bagvuran adaylar arasindan isin gereklerine en uygun kisi ya da kisileri
secmektir. Objektif ilkelere dayali bir is goren se¢im siireci Orgiite karsi giiven
yarattig1 gibi, adaylar arasindan en iyisini se¢mekle Orgiite daha verimli bir calisma

olanag verir.

Isgiicii ihtiyacini, temel iki kaynaktan gidermek miimkiindiir. Bunlar kurumun i¢
kaynaklar1 yani kendi ¢alisanlari ve dis kaynaklardir. I¢ kaynaklardan karsilanan
isgiicii ihtiyac1 kurum icinde bir hareketlilik saglanmasi, terfi ve yiikselme beklentisi
olan calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi, kurumun kendi 6z kaynaklarindan
yararlanilmasi, dig kaynaklardan saglanacak personel igin ayrica bir yatirm
yapilmamasi (kuruma uyumu, egitimi, kurum degerlerini benimseme giicliikleri gibi
sorunlarin bertaraf edilmesi), yeni yeteneklerin kesfedilmesi, kurumdan disariya
gidecek beyin gociiniin onlenmesi adina son derece onemli ve etkili motivasyon

unsurlaridir (Findikci, 2003, 171-174).
Findik¢1 (2003, 172-174), standart se¢im siirecini su sekilde ele almistir:
1. Is Profilinin Cikarilmasi

Ihtiyag duyulan is goreni secmeden once isin gerektirdigi gorevler 6nem sirasmna
gore listelenmeli, isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve is deneyimi konusunda bilgi

saglanmalidir.
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2. On Gériisme — Bagvuru Formu

On goriisme, basvuran adaylarla orgiitte yetkili kilman kisi arasinda karsihikli
konusma yoluyla bilgi ahsverisinin yapilmasidir. Ik goriismede eleme disinda
kalanlara verilmek iizere is isteme formu verilir. Amag¢ adaymm Ozgeg¢misini

tanimaktir.
3. Psikoteknik Inceleme

Amaci bireyin bedensel ve diisiinsel yeteneklerini, kisilik yapilarm bilgi ve ilgi
alanlarim1 analiz etmek, 6lcmek ve isletmedeki is-kisi uyumunu kolaylastirmaktir.
Psikoteknik kuramsal bir calisma olmayip pratige yonelik, gercek ve gecerli bilgileri

toplayarak karar organlarina sunan bir tekniktir.
4. Is Goriismesi

[k goriismenin kisa, 6z ve eleyici niteligine karsin, bu ikinci ya da temel goriisme
daha uzun, ayrintili, ve secime yoneliktir. Amaci, adayin niteliklerinin isin
gereklerine uygunlugunu arastirmak, adaya isletme ve is hakkinda bilgi vermektir.

5. Referans Arastirmasi

Amac¢ tamamlayici ve dogrulayici bilgi almaktir. Basvuranin daha once calistigi
yerlerden ayrilma nedenleri, basar1 ya da basarisizliklari, davranislar1 ve isbirligi

yapma yetenekleri arastirilir
6. Ise Alinma Karari

Secim kararinin daha objektif alinmasi i¢in bir kurul diizenlenebilir ya da elde edilen
bilgilere gore bir Kkarsilastirma yapilabilir. Isgéren seciminde degerlendirme
Olciitlerinin dogru secilmesi kadar, olgiitlerin oncelikleri ve OoOl¢iitlere verilecek

degerler de 6nem tasir.
7. Saglik Kontrolii

Is goren adaylarmin saglik kontroliinden gecirilmesi ¢ogu kez yasal bir
zorunluluktur. ileride ortaya ¢ikacak saglik sorunlarinin maliyeti ve neden olacagi

devamsizliklar nedeniyle tercih edilir.
8. Teklif Verme

Saglik kontroliinden sonra ise alinma karar1 verilen adaya bu teklif geciktirilmeden

iletilmelidir. Gecikme adayin baska orgiitlerle olan goriismelerine kaymasina neden
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olabilir, bu da zaman ve maliyet kaybina neden olur. Ise kabul edilmeyen adaya

mutlaka olumsuz sonug iletilmelidir.
9. Ise Yerlestirme

Ise alinan isgoren, ilgililer tarafindan karsilanir. Gerekirse belli siire denenir. Kisiye
isletmenin yapisi, kural ve yasaklar, avantaj ve sorumluluklar1 anlatilir. Yoneticiler

ve caligsma arkadaslariyla tanistirilir.

Ise alma sirasinda verilen yanlis karar iki ilging sonu¢ dogurabilir. Birincisi; isgéren
ise alinirken basarili goriilmesine karsin ise girdikten sonra aymi basariy1
siirdiiremeyebilir. Ikinci durumda ise, aday basarili olabilecegi bir ise, segim
sirasinda basarisiz olmasi nedeniyle alinmamistir. Kuskusuz bu tip hatalarin maliyeti
insan kaynaklan stratejisini olumsuz yonde etkiler. Bu nedenle isi basindan siki
tutmak, oOrgiitin gercek gereksinmelerine uygun ve isgdrenin c¢ikarlarim da
gozetleyen, etkili ve diizenli isleyen bir secim teknigi uygulamak gerekir

(Sabuncuoglu, 2005, 79).

Secme ve yerlestirme siireci Orgiitteki her isgdren icin aym Onemi tasimalidir.
Unutulmamalidir ki, bu siire¢ yasan bir organizma olan orgiitlerinde ¢ift yonliidiir.
Isgorenler orgiit icin, orgiit de kendilerini temsil edecek isgorenler icin en dogru
karar1 vermeye calisirlar. Bu zor kararin verilisinde, adaylara taninacak esit sartlar,
okul iklimi hakkinda verilecek dogru ve tam bilgi, uygulama imkam se¢im ve

yerlestirme siirecini kolaylastiracaktir (Howe, 1995, 217).

2.6.3. Egitim ve Gelistirme

Isgoren egitimi calisanlarin ve onlarin olusturduklari gruplari, orgiitte su anda sahip
olduklart ya da ileride sahip olacaklar1 gorevleri daha etkin bir sekilde yapabilmeleri
icin, onlari mesleki bilgilerini gelistiren, diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve
tutum, aligkanlik ve aligkanliklarina olumlu katkilar yapmayi amaclayan bilgi ve

becerilerini arttiran egitsel faaliyetlerin tiimiidiir.

Gelistirme ise, var olan yeteneklerin iyilestirilmesidir. Bir iste ¢alisan, deneyimleri
olan, fakat tam istenilen derecede bilgilere sahip olmayan kisilere yonelik bir egitim
faaliyetidir. Goriildiigii gibi gelistirme de egitimin bir tiirii niteligindedir (Kaynak ve

dig., 171).
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Isgoren secerken hangi secme ve yerlestirme teknigi kullanilirsa kullanilsin, insanin
bilgi ve yeteneklerinin ylizde yiiz ise uyumunu saglamak, yani ise uygun isgdren
secimini tam olarak saglamak oldukca giictiir. Bu giicliikk, se¢im yOnteminin
yetersizliginden c¢ok insanlar1 dogru tamimamin, Ozelliklerini belirleyebilmenin
zorlugundan kaynaklanmaktadir. Bu durum, isgorenleri Orgiite uyum agisindan
siirekli egitime zorlamaktadir. Ancak, etkili bir egitim siireci, kisilerin etkin
katilimimi saglayarak firsat esitligine dayanmali, siirekli, yararli ve planli olmalidir

(Marquardt, Engel, 1993, 176).

Egitimin planlanmasindan 6nce egitim ihtiyaglarinin dogru olarak saptanmasi
onemlidir. Bunun i¢in, drgiitteki isgdrenlerin egitim durumunun kagida dokiilmesi ve
egitim ihtiya¢ formlarin st diizey yoneticilerce doldurulmasi yararli olacaktir.
Daha sonra, egitim uzmanlar1 goriisme, anket veya performans degerleme yontemi

ile iggorenlerin hangi konularda egitime ihtiyaglar olduklarini belirlerler.

Egitim ihtiyact saptandiktan sonra, egitim konularinin, egitim organlarmin, egitim
tekniginin, egitilecek kisilerin, egitim siiresinin, egitim yerinin egitim biit¢esine gore
belirlenmesi gerekmektedir. Egitimler, isbasinda olabilecegi gibi is disinda,
konferans, seminer, kurs, grup, 6rnek olay, rol oynama gibi sekillerde de verilebilir

(Sabuncuoglu, 2005, 134-159).

Orgiitlerde ~ egitim ve gelistirme ¢aligmalarmin varacagi temel nokta, tiim
calismalarda isini daha iyi yapma gayretidir. Bu gayretin bireysel calismalar,
ugrasilar yaninda belirli bir arayis1 da gerektirdigi agiktir. Orgiitiin saglayacagi
egitim olanaklar ile igsgbrenler kendilerini gelistirme imkanini bulmalidirlar. Boylece
egitim ve gelistirmede hedef, isgorenlerin kendilerini gelistirme kaygisina sahip

olmalar1 ve hayat boyu 6grenme aligkanligi kazanmalaridir (Findike, 2003, 281).

2.6.4. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, kisinin orgiit icindeki statiisii itiban ile yiikselme olanaklarinin
hazirlanmasi, uygun Kkisilerin uygun statiilere dogru yonlendirilmesi, gerekli
hazirliklar1 yapmalarini iceren zorlu bir ugrastir. Kisinin aldigr egitim, zihinsel
yetenekleri, kisilik ozellikleri, kendini gelistirme diizeyi kariyerindeki bu ilerlemede

etkin rol oynar (Findik¢1, 2003, 343).

Insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan Kariyer planlamasinin ayirict 6zelligi,

calisanlarin kurum icindeki hareketliliklerinin saglanmasi, bdylece kisilerin motive
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olmalaridir. Kariyer yonetiminin iyi yapildigr orgiitlerde kisiler bir siire sonra
ornegin 1 yil sonra, 5 yil sonra nereye, hangi statiiye geleceklerini bilir veya tahmin
edebilirler. Bu tahmin ¢ok onemlidir. Ciinkii bu, kisiyi ise ve kuruma baglar. Motive

eder. Bagka arayislarini 6nler, kisi kurumla biitiinlesir.

Kariyer planlamasi i¢in kisilerin ise baslangiclan sirasinda dolduracaklar1 bir form
ile ne yapmak istedikleri, nereye dogru gelismek istedikleri, ileride ne tiir beceriler
kazanmak istedikleri ve benzer amaclar1 belirlenir. Bu amaglar ve kisinin ise
yerlestirildigi boliimiin is alan1 ve organizasyon semasina uygun olarak kisiye bir
kariyer plami — kariyer ¢izgisi belirlenir. Bu calisma kisinin bireysel dosyasinda yer
alir. Belirlenen kariyer cizgisine uygun olarak da uygulamalar gerceklestirilir.
Belirlenen kariyer ¢izgisinin tam olarak tutturulmasi her zaman miimkiin
olmayabilir. Ciinkii kisilerin islerinde ilerlemeleri bir ¢cok faktore baglidir. Ancak
onemli olan calisanin Oniinii gorebilmesi, gelisme arzusunun canli tutulmasidir

(Findike1, 2003, 345).

Kariyer planlama siireci bireysel degerlendirme ile baslamalidir. Kisinin kendisini bir
biitiin olarak godzden gecirmesi, eksik yonleri, yetenekleri, bilgi ve becerilerini
degerlendirmesi gereklidir. Daha sonra, kariyer olanaklarinin degerlendirilmesi,
calisanin kurum icinde veya kurum diginda ulasabilecegi kariyer olanaklarinin
bilinmesi gereklidir. Bireysel 6zellikler ile kariyer olanaklarinin uyumlastirilmasi
yani kisinin sahip oldugu 6zellikler ile olasi kariyer olanaklar1 arasinda bag kurmasi,
kariyer planlama siirecinin 6nemli bir boliimiinii kapsar. Kariyer olanaklarim bilen
bir iggoren, bunlara ulasmak icin hedefleri belirler ve ilgili planlarin yapar.
Belirlenen hedefler dogrultusunda ve planlanan kariyer olanaklarinin gerektirdigi
hazirliklarin tamamlanmasiyla uygulama siireci baslamis olur (Sabuncuoglu, 2005,

173-175).

Kariyer planlama siirecinde orgiitiin de iizerine diisen bazi gorevler vardir. Kurumun
sahip oldugu insan kaynagmi genel olarak gdzden gecirmesi ayni zamanda insan
kaynaklar yonetimi uygulamalarinin da baslangicimi olusturur. Bu ¢alisma sonunda
kisilerin mesleki gelisme ihtiyaglart belirlenmis olacaktir. Kisilerin yilikselme, bi¢cim
ve sartlarinin belirlenmesi de kariyer olanaklarinin belirlenmesi adina gereklidir.
Kisilerin nasil ve nerelere gidebilecekleri konusunda izlenmeleri ve Ozellikle
performans degerleme sonuglarinin  kullanilmas: 6nemlidir. Insan kaynaklari

boliimiiniin en 6nemli islevlerinden birisi de, kariyer olanaklar1 konusunda kisilere
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damsmanlik yapmaktir. Ornegin, isgoren kendi konumundaki terfi olanaklarini, is
genisletmeyi, rotasyon sartlarin1 ve benzerini bilmelidir. Orgiitte belirlenen kariyer
olanaklari, diger yandan performans degerleme icin yapilan dlgiimler, ayrica zaman
zaman personelin moralini belirlemeye yonelik olarak yapilan arastirma sonuglari
dogrultusunda cesitli egitimlerin gergeklestirilmesi yararli olacaktir (Kaynak ve dig.,

239-243).

Kariyer planlamas: siirecinde insan kaynaklar1 yonetiminin hassasiyet gostermesi
gereken bir konu da kisilere esit imkanlar saglamaktir. Kariyer planlamasi siirecinin
etkilenmesi gereken baslica taraflilik oOlciisii, kisinin yetenekleri, is basarisi,

performans diizeyi olmalidir (Kaynak ve dig., 249).

2.6.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlemesi bireyin gorevdeki basarisi, isteki tutum ve davranislari,
ahlak durumu ve Ozelliklerini ayrintilayan ve biitiinleyen bireyin kurulusun

basarisina dair katkilarin1 degerlendiren planh bir aractir (Sabuncuoglu, 2000, 160).

Diger bir tamimla; performans degerleme kurumda goérevi ne olursa olsun bireylerin
calismalarini, etkinliklerini, eksiklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini

kisacas1 bir biitiin olarak tiim yonleri ile gozden gegirilmesidir (Findikgi, 2003, 297).

Performans degerleme, calisanin tanimlanmis olan gorevlerini belirli zaman dilimi
icinde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir. Boylece kisi, kendi ¢aligmalarinin
sonuclarin1  bir anlamda c¢iktilarim1 goriir ve bireysel basarisinin sonuglarim
degerlendirir. Diger yandan kurum, kisi ile yaptig1 is anlasmasinin kosullarinin ne
oranda gergeklestigi, calisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigi, kisinin
is basarisi, gorev tamimindaki standartlara ulasip ulagsmadigi performans degerleme
ile belirlenmis olacaktir. Elde edilen sonuclara gore kisiye yoOnelik basart
beklentisinin ne orandan gergeklestigi belirlenmis olur. Bu bilgiler sonucunda kisinin
terfi etmesine, iicretinin arttirilmasina, gorevinin  degistirilmesine, isten
cikarilmasina, isinin zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara ulasilabilir. Boylece
performans degerleme ile bir anlamda kisinin potansiyel yetenekleri dogrultusunda is
analizi, gorev tanimlari dogrultusunda gorevini basarma diizeyini belirlemek sz
konusudur. Performans degerleme cok gesitli tekniklerle yapilabilir. Onemli olan

elde edilen sonuclarin kullanilmasidir (Findikei, 2003, 298).
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Orgiitlerin amaclarina uygun bir performans degerleme sistemi kurmalar1 ¢abuk ve
kolayca yapilabilecek bir is degildir. Ozellikle sistemin orgiite sunacag: veriler
gbdzoniine alimirsa, yapilandirilacak platformun ne derece 6nem tasidigi daha iyi
kavranabilmektedir. Bu sebeple yapilacak calismalarin biiyiikk bir hassasiyetle

siirdiiriilmesi ve siirekli test edilerek hatalarinin giderilmesi gerekmektedir.

Performans degerleme calismalarimi is degerlemesinden ayiran en Onemli
ozelliklerden birisi, performans degerleme ¢aligmalarimin periyodik olarak yapilma
zorunlulugudur. Is degerlemesinde ¢alismalar ancak spesifik bir is alaninin ortaya
cikmasi durumunda veya makro degisimler sonucu yapildigindan uzun araliklar ile
yapilmaktadir. Oysa performans degerleme calismalart daha sik yapilmaktadir.

Ongoriilen frekans yilda bir ya da iki olarak belirtilmektedir.

Is degerleme calismalarinda oldugu gibi performans degerleme calismalar1 da uzman
bir ekibin c¢abasin1 gerektirmektedir. Objektif bir degerleme c¢alismasi igin
degerleyicilerin belirli standartlara sahip olmasi gerekmekte, bunun i¢in de dncelikle
bir egitim siirecinden ge¢meleri gerekmektedir. Bu amacla performans degerleme
sonuglar lizerindeki yargisal hatalarin minimize edilmesi amaclanmaktadir. Bununla
birlikte performans degerleme calismalar1 genelde isgoren {iizerinde bir gerilim
yaramaktadir. Bu gerilimin gereksiz verim ve motivasyon kayiplarina neden olmasini
engellemek icin sistemin acik olmasi ve caligmalar ile ilgili olarak isgdrenin

aydinlatilmasi gerekmektedir.

Degerlendirme yapmadan Once 3 kriterin belirlenmesi gerekmektedir: Bunlar; neyin
degerlendirileceginin belirlenmesi, hangi diizeyde beklendigi ve bilginin nasil elde

edilecegiyle ilgilidir (Ferris, Buckley, 1996, 203)

Yapilan degerlendirmeler sonunda her seviyeye uygun geri bildirimler verilmesi,
yanliglarin ~ diizeltilmesi eksiklerin tamamlanmasi acisindan Onemlidir. Geri
bildirimlerin kimseyi rahatsiz etmemesi, rencide edici ifadelerle olmamasi, kisiye

degil, performansa ve yapilan ise yonelik olmasi gerekmektedir.

2.6.6. Odeme

Isgoren acisindan kendisine odenen iicret, kendisinin ve varsa ailesinin giinliik
yasamini ve gelecegini belirli 6l¢iide giivence altina alabilecek, fiziksel ve diistinsel
emeginin karsilig1 olarak aldigi paradir. Bu gelir ile isgéren yeme, giyinme, barinma,

saglik ve eglence gibi temel gereksinmeleri karsilamaya calisir. Emeginin karsiligim
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aldigina inanmayan kisi ise muhtemelen mutsuz olur, is tatmini diiser, kuruma
baghiligr azalir. Bunlarin 6nlenmesi igin, iicret yonetimi ile; kurumun ekonomik
kosullarii pek zorlamadan, fakat isgbren tatmin ve motivasyonunu saglayacak ve
sonucta verimlilik ve kaliteli iiretimi gerceklestirecek bir ortak noktayr yakalamak

amaclanir.

Insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan calisanlarin iicretlendirilmesi 6nemle ele
alinmali ve miimkiin oldugunca objektif kriterlere gore davranilmalidir. Oyle ki,
calisanlar ne aldiklar1 kadar, neden bu iicreti aldiklarini, ne zaman artig olacagini,
artista nelerin rol oynadigini, performansin iicrete nasil yansidigini, statiilere iliskin
ticret standartlarinin ne oldugunu bilmek durumundadirlar. Bu bilinmediginde olusan
belirsizlik ve ozellikle de bu konuda islev goren fisilt1 gazetesi, kisilerin kuruma olan

giivenini zedeleyebilir (Findike¢i, 2003, 352).

Nitelikli iggorenleri kuruma ¢ekmek ve calisan isgdrenleri kurumda tutmak igin
piyasa ile rekabet edebilir bir iicret seviyesi belirlerken, iicretler, istenir isgdren
davraniglarin1 tesvik edici, pekistirici, bu davramiglarin gelecekte gosterilmesini
saglayici olmalidir. Bu nedenle, iyi performans, tecriibe, baghlik, yeni sorumluluk
istlenme vb. davranislar etkin iicret planlariyla desteklenmelidir. Verilen iicretler ile
isgilicii verimliligi ve sonucta orgiit performansiyla bir baglanti kurulabilir. Bu tiir
uygulama yapan orgiitlerde verimliligin gelismesiyle iicret artislar1 arasinda tutarh
bir iliski oldugu belirtilmektedir. Sosyal icerikli yardimlar da, alinan kok iicrete ek
olarak 6denen dolayl iicretlerdir. Bu iicretlerin, orgiite belirli bir yiik getirmesine
karsin isgorenlerin isine ve Orgiitine daha cok baglanmasina ve daha verimli

calismasina yol acacag bir gercektir.

Hem orgiitii, hem de orgiit calisanlarini memnun edecek bir iicret sistemi kurarken

dikkat edilmesi gereken ilkeler vardir. Bunlarin basinda gelen esitlik ilkesi ile

13 E2]

geleneksel olarak benimsenen * esit ise esit iicret ” verilmesi ilkesinden s6z
edilebilir. Isin tasidign ©nem, zorluk ve sorumluluk gibi ozellikleri goz Oniine

aliarak 6denen iicretler arasinda bir denge saglanmasi amaclanir.

Onemle iizerinde durulmasi gereken bir diger konu da yiikselme (terfi) ile orantili
ticret ilkesidir. Normal kosullarda bir isgbren bir iist pozisyona gecmekte ise bu yeni
gorevinde aldig iicret eski gorevinden daha yiiksek olmalidir. Bir bagka anlatimla,

bir ast bir iistiinden daha yiiksek iicret almamalidir.
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Orgiitler izledikleri insan kaynaklar1 politikasi, kendi yapisal ozellikleri ve
geleneklerine gore birbirinden oldukga farkli iicret sistemleri uygularlar. Yapilan isin
miktar1, kalitesi ve nitelikleri gbz Oniine alinmaksizin sadece Orgiitte isgdrenin
gecirdigi siire dikkate alinarak kok iicretin saptanmasi islemi ile kideme dayali iicret
sistemi olusturulabilir. Ya da kisinin basarisi ve performans degerlendirme sonuglari
on planda tutularak performansa dayali iicret sistemi kurulabilir. Bir bagka iicretleme
sistemi de beceriye dayanan iicretleme sistemidir. Bu sistem ¢alisanlarin edindigi her
yeni beceri ve 6grendikleri her yeni is i¢in iicret 6denmesini 6ngormektedir. Boylece,
calisanlar edindikleri yeni beceri veya iistlenecek duruma geldikleri her yeni gorev
icin parasal getiri elde etmektedirler. Yani, beceriye dayanan iicret sistemi isi degil,
calisanin igveren agisindan sahip oldugu degeri dikkate almaktadir (Kaynak ve dig.,
302-306).

2.6.7. Koruma

Isgoren yasantisinin en az iicte birinin isyerinde gectigi varsayilmaktadir. Isgoren,
calistigr yerin hijyenik, temiz, bakimli hatta i¢ agic1 olmasim dogal olarak bekler.
Eger isgoren, orgiitin verimlilik, ekonomiklik ve karlilik gibi hedeflerine
ulasmasinda mekanik bir ara¢ olarak algilanmiyorsa, o zaman isgérene daha cok
deger vermenin gostergesi olan koruma konusunda ciddi 6nlemlerin alinmig olmasi

gerekmektedir.

Koruma islevi is giivenligi ve isgoren saghigi konusundaki calismalan
kapsamaktadir. Orgiitte ¢calisanlarin fiziksel olarak cok iyi diizenlenmis bir yere sahip
olmasi1 koruma iglevinin temel hedefidir. Son yillarda insan kaynaklar1 departmani bu
alanda biiyiiyen bir sorumluluk almistir. Giiniimiizde saglik ve giivenlik yonetimi bir
cok disiplinden olusan uzmanlarin goriislerini gerekli kilan karmagik bir faaliyettir.
Ornegin; endiistriyel hijyen, meslek hekimligi, psikoloji ve giivenlik miihendisligi
gibi. Bunun da otesinde saglik ve giivenlik yonetimi giiniimiizde fiziksel sartlarin
otesinde bir anlam ifade etmektedir. Isgorenlerin zihinsel ve duygusal olarak

iyilestirilmesini kapsamaktadir (Sabuncuoglu, 2005, 310).

Koruma konusunda ele alman ilk kavramlardan biri is giivenligidir. Is giivenligi, isin
yapilmasi sirasinda caligsanlarin karsilastign tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya
azaltilmas1 konusunda isgorene getirilen yiikiimliiliiklere iliskin teknik kurallarin

biitiiniinii anlatir. Orgiitiin biiyiikliigiine ve sube sayisina gore bir giivenlik ekibinin
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kurulmasi, giivenlik ekibinin konularinda yetistirilmesi, sivil savunma il miidiirligii
ile gerekli iliskilerin kurulmasi, kurumda yangin, deprem vb. durumlar icin gerekli
onlemlerin, uyan1 ve ikazlarin yapilmasi, is giivenligi onlemlerinin alinmasi ve is
giivenligi ile ilgili konunun gerektirdigi yasaklarin ve gereklerin yerine getirilmesi ve
bu oOnlemlerin Orgiitteki her isgoren tarafindan bilinmesi, gerektigi takdirde

uygulanmasi gerekmektedir (Findikg¢i, 2003, 111).

Is saglig1 acisindan bakildiginda, kaza olasiliklarim azaltmak amaciyla koruyucu
malzeme saglama, yeni ise girenleri egitme, ilk yardim 6nlemi alma, isgbren sagligi
ve is giivenligi kurulu olusturma, is kazalar1 kayitlar1 tutma ve arastirma yapma,
uyar1 yazi ve afisleri asma, ise uygun insan gorevlendirme, ergonomik calisma
ortami yaratma ve ihmal varsa disiplin cezasi uygulama gibi 6nlemlerden soz
edilebilir. Bunlarla birlikte; isyeri hekimliginin uygulanmasi da giiniimiizde 6nem

kazanmistir.

Giiniimiizde orgiitlerin cogunda hastaliklar1 6nleme ve isgoreni iyilestirmeye yonelik
ek programlar uygulanmaya baslanmistir. Bu programlar tibbi testler, sigarayi
birakma g¢alismalari, diyet uygulamalarin1 gelistirme, hipertansiyonu kontrol etme,
fitness, stres yonetimi, kaza risklerini azaltma gibi programlardir. Koruma
konusundaki c¢alismalar i¢in, orgiitteki {ist seviyeden destek alinmali ve program
biitiinsellestirilmeli, iggorenlerin koruma programini anlamasi, programin giivenilir
olmasi, isgoren isteklerini karsilamasi ve uzman kisilerce uygulanmasi, etkinliginin

Olctilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2005, 319).

2.6.8. Disiplin

Disiplin, igsgorenlerin inanarak ve arzu ederek isyeri kurallarina ve diizenine uygun

davranig gostermesini saglayan gii¢ olarak tanimlanmaktadir (Eren, 1993, 327).

Disiplinin birincil amaci, calisanm sirketin performans standartlarina uymak igin
motive etmektir. Bir isgdren bazi ig yiikiimliiliiklerini yerine getirmede basarisiz
oldugunda yani performans diisiikliikleri sergilediginde; ki bu performans diisiikliigii
yonetici ile isgoren arasindaki iletisim yetersizliginden, yetenek eksikliklerinden,
motivasyon eksikliklerinden, kisisel problemlerden, kurallara uymamadan veya
performans analizlerinin yapilmamis olmasindan kaynaklanabilir; disiplin cezasi

alir.
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Disiplinin ikinci temel amaci, iggoren ve ilk iistii arasindaki sayginin yaratilmasi ve
devam ettirilmesidir. Uygun bi¢cimde yiiriitiilmeyen disiplin islemleri; diisikk moral,
kiiskiinliikler vb. yaratabilir. Bu yiizden disiplin siireci yanlhs anlasilmalara meydan

vermeyecek sekilde agik ve net ortaya konmalidir (Sabuncuoglu, 2005, 333-335).

Disiplin, beraberinde ceza sozciigiinii de akillara getirmektedir. Ceza tehditlerinden
olusan cezalandiric1 disiplinin yerini zamanla, pozitif disiplin ve Onleyici disiplin
almistir. Pozitif disiplin; diger adiyla yapict disiplin; istenmeyen davranislari
cezalandirmadan diizeltmeyi amaclayan bir damigsmanlik yaklasimina dayanir.
Kurallar ihlal edildiginde bunun nedenleri karsilikli olarak arastirilir ve
tekrarlanmamasi konusunda gerekli 6nlemler almir. Onleyici disiplinde ise insanlar,
onlar disipline gotiirecek davramiglarini Onlemeye yonelik olarak yonetilirler.
Yoneticiler, etkin se¢im ve yerlestirme faaliyetleriyle, uygun is-isgoren bulurlar, is
oryantasyonu ve egitim siirecini olustururlar, performanslar hakkinda yapici
geribildirim yaparlar ve iggorenlere sorunlarimi aktarabilme imkani saglarlar. Bu
disiplin tiirleri yaninda, ilk kez kurallarin disina ¢ikan isgorene bir sans daha veren
ve bu sebeple hafif cezalar1 olan, ancak tekrarlandigi takdirde cezalarin giddetini

artiran kademeli disiplin tiirii de uygulanmaktadir (Sabuncuoglu, 2005, 336-337).

Disiplin beraberinde cezay1 getirdigi gibi, ceza da beraberinde 6diil sistemini akillara
getirmelidir. Her kurumun bir 6diil-ceza sistemi vardir. Bu sistemde izlenmesi
gereken temel ilke calisanlara yonelik yaptirimlarda ceza yerine 6diil yaklagiminin
oncelikle tercih edilmesi gerektigidir. Diger bir ifade ile, calisanlart motive etmenin

yolu, onlarin olumlu yanlarinin, basarilarinin giindeme getirilip takdir edilmesidir.

Calisanlara sunulan oddiillerin cesidi ve ozelligi de 6nemlidir. Hem odiiller hem de
cezalar maddi olabilecekleri gibi manevi de olabilirler. Maddi odiiller arasinda; para
ikramiyeleri, maddi degeri olan hediyeler, iicret artisi, izin — tatil imkani ve
benzerleri sayilabilir. Manevi sosyal odiiller arasinda ise sozlii taltifler, takdir, yetki
cogalmasi, terfi gibi ddiiller oncelikle sayilabilir. Yine maddi cezalar arasinda, ticret
kesilmesi, ek kazanglarin azaltilmasi ya da kesilmesi, isten ayirma, manevi cezalar
arasinda ise sozlil ikaz, uyari, yetki azaltilmasi ya da pasif goreve verilme oncelikle

sayilabilir.

Cok Onemli goriilmesine karsilik maddi ddiillerin etki bakimindan sosyal ddiillerden

sonra geldigi kanitlanmistir. Calisanlarin elinin sikilmasi, yas giiniinde hatirlanmas,
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cocuklarina ilgi duyulmasi, basar1 ve iiziintiilerinin paylasilmasi...gibi davranislar

maddi 6diillere gore cok daha biiyiik ve olumlu etkiler olusturur.

Unutulmamasi gereken o6nemli bir nokta, orgiitiin disiplin anlayisinin agik ve net
olarak bilinmesi, ceza-6diil sisteminin islevsel olarak yerine getirilmesidir. Disiplin
kurallart acik ve anlagilir, uygulanabilir, mantiksal, tutarli ve gecikmesiz olmalidir.
Insan kaynaklar1 politikasi, kurumdaki adalet anlayisiin saglam oldugunu
uygulamalari ile gostermek, kanitlamak durumundadir. Maddi ve manevi ddiiller gibi
manevi 0dill ve cezalarda da hakkaniyet ilkesinin saglanmasi gereklidir. Bununla
birlikte, insan kaynaklar1 yoneticileri kurumun odiil dagitim mekanizmasinin
hakkaniyet ilkesine uygun olmasimi saglamak yaninda, bu konuda yeterince hassas
olmayan yoneticilerin  uyarilmasi, bu konuda bilgilendirilmesi igini de gorev

edinmelidir (Findik¢1, 2003, 387-392).

Ayrica, ceza sisteminde uygulanacak yaptirimlar kosullar elverdigince gizli olarak
gerceklesmeli, yikici degil yapici olmali, yaptinmin o an igin gegerli oldugu
unutulmamaly, ileriye doniik olarak o ¢alisana onyargi gelistirilmemelidir (Kaynak ve

dig., 440).

2.6.9. Ayirma

Kisilerin bir is yerinde ¢alismaya baglamalar1 kadar ayrilmalar1 da dogaldir. Ister
kisinin istegi, isterse Orgiitiin istegi olsun bir ¢alisanin is hayatinin sonuna kadar
belirli bir kurumda calisma zorunlulugu yoktur. Tercihen ayni is yerinde uzun siireler
calismak, kisi ile kurumun biitiinliigii bakimindan gerekli ve yararli olsa da bu

gereklilik her zaman karsilanamayabilir (Findik¢i, 2003, 100).

Ayirma, calisanin kendi istegi ya da kurumun karan ile tiretim siirecine katilimini

sona erdirecek islemleri kapsar.

Insan kaynaklar1 yonetiminin basarmasi beklenen gorevlerinden biri, ayirma ya da
ayrilma kosullarmin onceden, acik bi¢imde tamimlanmasidir. Calisanlar, ayirma
islevine iligkin yasal diizenlemeleri, 6rgiitiin uygulama ilkelerini 6nceden kapsamli
bicimde bilmelidirler. Bilgilendirme ve damigmanlik islevleri bu asamada ise

kosulmalidir.
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Ayrilma ya da ayirma, Orgiitiin calisanlara, c¢alisanlarin ise iliskin karsilikli
kararlarimi simgeler. Cagdas orgiitlerde insan giicii kaynaginin yonetiminde ayirma

islevine iligkin yedi (7) gorev tanimlanmistir (Ag¢ikalin, 1996, 198-204):
1. Orgiitten ayrilma kosullarini acik bicimde tanimlamak.

2. Orgiit tarafindan gerceklestirilecek ayirmalari, makul bir siire 6nceden, personelin

haberi olacak bicimde, planlamak ve duyurmak.
3. Orgiitiin is giicii planlamasi ile ayirma siireci arasindaki iliskiyi kurmak.

4. Aymrma Oncesinde bireyi, duygulart ve becerileri yoniinden hazirlamak,

gelistirmek.
5. Orgiitten ayrilan personeli izlemek, onlarla iletisimi siirdiirmek.

6. Disiplin, yetenek uyusmazligi, basarisizlik nedenleri ile Orgiitten ayirma
islemlerini gecerli ve giivenilir belgelerle desteklemek; bunlar ilgililere iletmek,

aciklamak, yorumlamak ve ikna etmek.

7. Istege bagh ayrilmalarda, bireyin istemi ile orgiitiin insan giicii gereksinimi

arasindaki dengeyi kurmak.

Isgorenin isten ¢ikmasi veya cikarilmasi halinde ise bir dizi islemler yapilir.
C)megin, sozlesmenin feshedilmesi, emeklilik s6z konusu ise emeklilik igslemlerinin
yapilmasi ve varsa kidem ve ihbar tazminatlarinin 6denmesi gibi islemler s6z konusu

olabilir (Sabuncuoglu, 2000, 277-278).

Calisanlarin, Orgiitten ayrilmalarinin en yaygin bigimi, normal emekliliktir.
Emeklilik, oOrgiitiin, bireyin gelecegi i¢in sagladigi bir 6deme, sosyal giivenlik
bicimidir. Emeklilik 6ncesi ve sonrasi, ¢cogu kez yasalarla tanimlanip giivence altina
allmmistir. Ancak bu alanda giderek 0zel Orgiitlenmelerin de yaygilastigi

gozlenmektedir (Acikalin, 1996, 193-195).

Geleneksel personel yoneticileri, emeklilik islemlerini mekanik bir siire¢ olarak
algilamakta ve uygulamaktadirlar. Calisanlara en yakin, yoneticiler ise, emeklilik
olayi torensel yoniiyle algilamakta ve uygulamalarimm bu anlamda
gerceklestirmektedirler. Insan kaynaginin yonetimi yaklasiminda, calisanlarin
emeklilik donemlerine hazirlanmas1 ile emeklilerin orgiit ile iliskilerinin ve
iletisimlerinin siirdiiriilmesi de onemli bir gorev olarak giindemde yer almaktadir.

Cagdas personel yoneticileri, emeklilik oncesi ve emeklilik sonrasi 6zel programlarla
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calisanlarin yeni yasamlarina uyumlarim1 saglamaya c¢alismak zorundadirlar.
Emeklilige hazirlayic1 programlarin etkili olabilmesi i¢in, katilim goniillii, program
iceriklerinin katilanlarin gelecekteki gereksinmelerini karsilamaya doniik olmast

gerekir (French, 1974, 317°den aktaran A¢ikalin, 1996, 195).

Insan kaynaklar1 yonetimi yaklasiminda, emeklilik donemi, genelde yedi evrede
izlenip, degerlendirilmektedir. Emeklilik oncesi donemde, calisanlar hep emeklilik
donemlerini hayal ederler; emekliligin hemen Oncesi doneminde, iggoren duygusal
yonden cok duyarli, gelecege yoOnelik olarak kaygili ve telashdir. Cok yonlii
damismanlik hizmetine, ancak daha da ¢ok yonetimin ilgisine gereksinim vardir.
Balay1 doneminde, emekliler ¢ok mutludur. Ayrildig: is yerine ve arkadaslarina sik
sik ugrama gereksinimi duyarlar. Kendisine ilgi gosterilmesi istegi iist diizeydedir.
Zamanla hognutsuzluk donemi baslar. Balayr doneminin birikmis isleri bitmis;
emeklinin kendisine gosterilen ilgi, Orgiitte veya cevresinde kendisine duyulan
gereksinim azalmistir. Emeklinin daha 6nce ¢alistigi orgiite ve calisma arkadaslarina
olan ilgisi, tekrar uyum doneminde yeni girdigi ugras alanlarindaki insanlara,
olaylara, cevreye ve durumlara yonelmistir. Istikrar doneminde, emekli kendi
kendine yeterli durumda oldugu gibi, cevresine olan katkist ve etkisi de en iist
diizeydedir. Yeni baslanig¢ doneminde ise, emekli aranmak ve sorulmak ister.

Gecmisi hayal eder; en ince ayrintilarina kadar yeniden yasar.

Insan kaynaklar1 yonetiminde bu evrelere gore emeklilik plan1 yapilmasi ve isgoren
hazirlanmahdir. Orgiitiin ilgisi ve koruyuculugu altinda, mutlu emeklilik dénemi
yasayanlarin, halen calisanlar icin iyi bir giivenlik ve giidiilleme ©Ornegi oldugu

unutulmamalidir (Agikalin, 1996, 195-196).
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3. YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, evren ve Orneklem, verilerin toplanmasi ve
degerlendirilmesine yonelik olarak kullanilan yontem ve tekniklerle ilgili agiklamalar

yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada genel tarama modeli kullanmilmis ve elde edilen bulgular
raporlastirilmistir. Aragtirmanin amaci, 6zel okullarda insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin gerceklesme durumunu belirlemek oldugu icin, aragtirma amacina

en uygun model olarak tarama modeli kullanilmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin ¢aligma evrenini Istanbul ilinin 32 ilgesinde Ozel Okullar Dernegi’
ne iiye, okuloncesi egitim , ilk ve ortadgretim kademesindeki 6zel okullarda gorev
yapan yonetici ve 6gretmenler olusturmaktadir. Bu okullar Ozel Okullar Dernegi’nin
internet sayfasindan belirlenmistir. Arastirmaya katilan okullarin listesi Ek 1’ de yer

almaktadir.

Anket arastirmaya dahil edilen okullardaki yonetici ve Ogretmenlerden goniillii
olarak katilmak isteyenlere uygulanmistir. Gonderilen 800 anketten 713’i geri
donmiistiir. Ancak bazi anketler cesitli nedenlerle degerlendirmeye alinmamis, 505
anket degerlendirilmistir. Bu say1 dagitilan anketlerin yaklagik % 64’ iine karsilik

gelmektedir.

3.3. Verilerin Toplanmasi

Bu aragtirmanin verileri literatiir taramasi ve anket uygulama yoluyla elde edilmistir.
Oncelikle arastirma konusuyla ilgili yerli ve yabanci arastirmalar, yayinlar,
elektronik veri tabanlar1 ve kitaplar gézden geg¢irilmistir. Bu kaynaklardan arastirma

konusuyla ilgili olanlar belirlenmis, yabanci dilde yazili olanlar arastirmact
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tarafindan Tiirkce’ ye cevrilmigstir. Literatiir tarama caligsmasi ile elde edilen bilgilerle

arastirmanin kuramsal gercevesi olusturulmustur.

Arastirmada veri toplama araci olarak Tabancali (2004) tarafindan gelistirilen insan
kaynaklar yonetimi anketi kullanilmistir. Anketteki maddeler gézden gecirilip bazi
maddeler c¢ikartilmis ve uzman goriislerinden de yararlanilarak anket, egitim
orgiitlerine uygun hale getirilmistir. Ankette yer alan 96 insan kaynaklar1 yonetimi
islevlerine ait maddelerin tek ya da ¢ok boyutlu olup olmadigi, faktor analizi ile;
listede yer alan maddelerin ayirtediciligi, madde-toplam korelasyonu ile; ve aracin
giivenirligi ise Cronbach Alpha katsayisi ile incelenmistir. Yapilan faktor analizi
sonucunda insan kaynaklar1 yoOnetimi islevlerine iliskin isler dokuz boyutta
toplanmistir. Bunlar sirast ile, insangiicii planlamasi, isgéren se¢me ve yerlestirme,
egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi, performans degerlendirme, 6deme, koruma,

disiplin ve ayirma islevleridir.

Anketi arastirmada kullanmak icin 6ncelikle anketin gelistiricisinden izin alinmistir.
Daha sonra maddeler incelenerek egitim oOrgiitlerine uygun 96 madde secilmis, ve
aragtirmanin yapilabilmesi icin valilikten onay alinmistir. On ¢alismada Istanbul ili,
Ozel Okullar Dernegi’ ne iiye okullardan yansiz se¢im yoluyla 4 okul secilmis ve
burada gorevli yonetici ve 6gretmenlere anket uygulanmstir. On ¢alisma igin secilen
okullarda gorevli yonetici ve Ogretmenlere dagitilan 100 anketten 78 tanesi geri
donmiis ve bunlardan 70 tanesi degerlendirmeye alinmistir. Bu say1 dagitilan anket
sayisinin %70’ ine karsilik gelmektedir.
Tablo 2: Kullanilan Olcege Gore ictutarliik Katsayisi

n Madde Sayisi Cronbach Alpha
70 96 ,9899

On calisma sonucu i¢ tutarlilik katsayis1 hesaplanmis ve bu katsaymin yeterince
yiiksek oldugu tablo 2’ de goriilmiistiir. Cronbach Alpha katsayis1 .9899 olup 6lcek

i¢ tutarlilik acisindan arastirmaya uygundur.

Olcekteki her bir madde icin, ek 4’ te yer alan madde analizi yapilmis ve sinir olarak
.05 alinmistir. Bu analiz sonucu, tiim maddelerin .05 sinirina gore anlamhi oldugu

goriilmiistiir.
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Son olarak dlgegin ayirt edicilik ozelligi 6lgmek amaciyla alt ceyrek-iist ceyrek
karsilastirmasi ile ilgili iliskisiz grup t-testi yapilmistir. Ek 5’ te yer alan bulgulara

gore tiim maddeler .05 sinirina goére anlamlidir.

3.4. Verilerin Coziimlenmesi Ve Yorumlanmasi

Anketler yonetici ve 6gretmenlerin bagli bulunduklar1 miudiirliiklere kargo yolu ile
dagitilmis ve yine ayn1 sekilde toplanmistir. Toplanan anket formlarinin SPSS paket
programinda analizi yapilmistir. Verilerin analizinde betimsel istatistiklerden
frekans, yiizde, aritmetik ortalama, standart sapma ve T-testi kullanilmistir. Ayrica
list diizey yOnetici, yonetici ve 0gretmenlerden olusan ii¢ grubun, insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarina iliskin katilma dereceleri arasinda anlamli fark olup
olmadigint belirlemek icin tek boyutlu varyans analizi yontemi kullanilmustir.
Anlamh goriilen farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla
da Fisher'in En Kiigiik Onemli Farklar (LSD) Testi uygulanmistir. Verilerin

analizinde .05 anlamlilik diizeyi esas alinmistir.

Anketi yanitlayan gruplara iliskin demografik bilgiler ile dokuz alt boyutta yer alan
maddeler tablolastirilarak yorumlanmistir. Ankette kullanilan besli derecelendirme
Olcegine uygun olarak elde edilen goriislerin aritmetik ortalamalar asagidaki

degerlendirme araliklar esas alinarak yorumlanmustir.

Verilen Agirhik Secenek Sinirt
1 Hi¢ Katilmiyorum 1.00-1.79
2 Az Katiliyorum 1.80-2.59
3 Orta 2.60-3.39
4 Cok Katiliyorum 3.40-4.19
5 Tamamen Katiliyorum 4.20-5.00
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4. BULGULAR VE YORUM

Bu bolimde 6zel okullarda uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarina
iliskin, yoneticilerin ve Ogretmenlerin, gorev aldiklar1 okullarda  islevlerin
uygulanmasina katilma derecelerinden elde edilen bulgular tablolastirilarak

yorumlanmistir.

4.1. Arastirmaya Katilan Yonetici ve Ogretmenlerin Gorev Ve Kidem

Degiskenlerine Gore Dagilimlar:

Anket sorularin1 yanitlayan yonetici ve Ogretmenlerin gorev degiskenine gore

dagilimlan asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 3: Arastirmaya Katilan Yonetici ve Ogretmenlerin Gorev Degiskenine
Gore Dagilimlar:

Gorev Turi n %
YONETICI 64 12,7
OGRETMEN 441 87,3
Toplam 505 100,0

Tablo 3 arastirmaya katilanlarin okuldaki gorevlerine gore dagilimlarini
gostermektedir. Buna gore, arastirmaya 64 yonetici, 441 O6gretmen olmak iizere
toplam 505 kisi katilmistir. Yoneticiler arastirma evreninin % 12,7’ sini, 6gretmenler
ise % 87,3’ iinii olusturmaktadirlar. Arastirma evreninin cogunlugu 6gretmenlerden
meydana gelmektedir.

Tablo 4: Arastirmaya Katilan Yonetici ve Ogretmenlerin Kidem Degiskenine
Gore Dagilimlar:

Kidem Y oneticiler Ogretmenler

n % n %
1-5 YIL 6 9,4 142 32,2
6-10 YIL 11 17,2 95 21,5
11-15 YIL 15 23,4 56 12,7
16-20 YIL 11 17,2 41 9,3
21 YIL UZERI 21 32,8 107 24,3
Toplam 64 100,0 441 100,0

Tablo 4, arastirmaya katilanlarin kidemlerine gore dagilimini géstermektedir. 1-5 yil

arasinda kidemli olan yoneticiler 6 kisi, 6-10 y1l arasinda kidemli olan yoneticiler 11
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kisi, 11-15 y1l arasinda kidemli olan yoneticiler 15 kisi, 16-20 y1l arasinda kidemli
olan yoneticiler 11 kisi, 21 y1l ve iizerinde kidemli olan yoneticiler ise 21 kisidir. 1-5
yil arasinda kidemli olan Ogretmenler 142 kisi, 6-10 yil arasinda kidemli olan
ogretmenler 95 kisi, 11-15 y1l arasinda kidemli olan dgretmenler 56 kisi, 16-20 yil
arasinda kidemli olan Ogretmenler 41 kisi, 21 yil ve tiizerinde kidemli olan

ogretmenler ise 107 kisidir.

4.2. Arastirmaya Katilan Okullarin Hizmet Yil, Ogretmen Sayisi, Tiirii Ve

Insan Kaynaklar1 Birimi Degiskenlerine Gore Dagilimlar

Anketlerin yanitlandig1 okullarin ka¢ yildir hizmet verdikleri, ka¢ dgretmene sahip
olduklari, tiirleri ve insan kaynaklari birimine sahip olup olmadiklara iliskin

dagilimlar asagidaki gibidir.

Tablo 5: Arastirmaya Katilan Okullarin Hizmet Yilina Gore Dagilimlari

Hizmet Yili Yoneticiler Ogretmenler

n % n %
1-5 YIL 2 3,1 55 12,5
6-10 YIL 21 32,8 111 25,2
11-15 YIL 8 12,5 75 17,0
16-20 YIL 11 17,2 47 10,7
21 YIL UZERI 22 34,4 153 34,7
Toplam 64 100,0 441 100,0

Arastirmaya katilan okullarinin hizmet yillan1 tablo 5’ te sunulmustur. Arastirmaya
katilan yoneticilerin 2’si (%3,1) 1-5 yil arasinda hizmet veren okullarda, 21’i
(%32,8) 6-10 yil arasinda hizmet veren okullarda, 8’1 (%12,5) 11-15 yil arasinda
hizmet veren okullarda, 11’ i (%17,2) 16-20 yil arasinda hizmet veren okullarda,
22’si (%34,4) ise 21 yil ve ilizerinde bir siiredir hizmet veren okullarda
calismaktadir. Ogretmenlerin 55°i (%12,5) 1-5 yil arasinda hizmet veren okullarda,
111’1 (% 25,2) 6-10 yil arasinda hizmet veren okullarda, 75’1 (%17,0) 11-15 yil
arasinda hizmet veren okullarda, 47" si (%10,7) 16-20 yil arasinda hizmet veren
okullarda, 153’ it (% 34,7) ise 21 yil ve iizerinde bir siiredir hizmet veren okullarda

calismaktadir.
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Tablo 6: Arastirmaya Katilan Okullarda Gérev Yapan Og}’etmen Sayisi

. Yoneticiler Ogretmenler
Ogretmen Sayist o % = %
1-50 16 25,0 130 29,3
51-100 22 34,4 193 44,1
100 UZERI 26 40,6 118 26,6
Toplam 64 100,0 441 100,0

Arastirmaya katilan okullarda gorev yapan Ogretmen sayisi tablo 6’daki gibi
dagilmistir. Yoneticilerin 16° s1 1-50 arasinda ogretmene sahip okullarda, 22’ si 51-
100 arasinda Ogretmene sahip okullarda, 26 ise 100 ve iizerinde Ogretmene sahip
okullarda gorev yapmaktadir. Ogretmenlerin 130’u 1-50 arasinda 6gretmene sahip
okullarda, 193’ii 51-100 arasinda Ogretmene sahip okullarda, 118’1 ise 100 ve

izerinde 0gretmene sahip okullarda gérev almaktadir.

Tablo 7: Arastirmaya Katilan Okullarin Tiirii

Okul Tiirii Yoneticiler Ogretmenler

n % n %
VAKIF OKULU 28 43,8 196 44 4
TUZEL KISILER 31 48,4 216 48,9
DIGER 5 7.8 29 6,7
Toplam 64 100,0 441 100,0

Tablo 7’ de yer aldig1 gibi, arastirma evrenine katilan yoneticilerin 31 i tiizel kisilere
ait okullarda, 28’1 vakif okullarinda, 5’ i ise diger okullarda gorev yapmaktadir.
Ogretmenlerin 216’ s1 tiizel kisilere ait okullarda gorev alirken, 196’ s1 vakif
okullarinda, 29’ u diger okullarda gérev almaktadir.

Tablo 8: Arastirmaya Katilan Okullarda Insan Kaynaklar1 Birimi Olup
Olmama Durumu

Insan Kaynaklar1 Birimi Y oneticiler Ogretmenler

Olup Olmama Durumu n % n %
EVET 36 56,3 218 | 49,4
HAYIR 28 43,8 223 | 50,6
Toplam 64 100,0 441 | 100,0

Tablo 8’ de goriildiigii gibi arastirma evrenine katilan yoneticilerin 36’sinin (% 56,3)
gorev aldig1 okullarda insan kaynaklart birimi bulunurken, 28’ inin (%43,8) gorev
aldig1 okullarda insan kaynaklar1 birimi bulunmamaktadir. Ogretmenlerin ise 218’
inin (%49,4) gorev aldiklar1 okullarda insan kaynaklar birimi bulunurken, 223’ iiniin

(%50,6) gorev aldig1 okullarda insan kaynaklar1 birimi bulunmamaktadir.
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4.3. Genel Olarak Ozel Okullarda insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerinin

Gerceklesme Derecesine Yonelik Bulgular Ve Yorumlar

Okullarda gergeklesen insan kaynaklar1 yonetimi islevleri ile ilgili bulgular asagidaki

tabloda yer almaktadir.

Tablo 9: Yonetici ve Ogretmenlerin insan Kaynaklar1 Yonetimi

Uygulamalarinin Gerceklesme Durumuna iliskin Algilariyla

Tlgili Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri
Y oneticiler Ogretmenler

n X S n X S
1nsangiicii Planlamas1 | 64 3,8703 | ,68198 | 441 3,4142 ,83761
Isgren Secme Ve 64 | 3,9938 |.,63443 | 441 | 35111 | ,82434
Yerlestirme
Egitim Ve Geligtirme | 64 39177 | ,77562 | 441 3,3176 ,96672
Kariyer Planlamas1 64 3,4548 | ,85754 | 441 3,0320 | 1,04961

Boyut

Performans 64 | 3,5156 |.,90563 | 441 | 3,1265 | 1,06529
Degerlendirme

Odeme 64 | 33652 |,00671 | 441 | 277649 | 94555
Koruma 64 | 4,1905 | ,68028 | 441 | 3,5991 | ,90099
Disiplin 64 | 3,8108 |,01893 | 441 | 33242 | ,95627
Ayirma 64 | 3,4588 | 03671 | 441 | 2,7492 | 1,07593
GENEL 64 | 3.7308 - 441 - 3.2043

Tablo 9’ da, 6zel okullardaki yoneticiler ve 6gretmenler, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin gerceklesme durumuna iligkin algilarimi belirtmiglerdir. Her bir alt
boyut i¢in, yonetici ve Ogretmen goriisleri karsilastirildiginda yoneticilerin insan
kaynaklart uygulamalarinin daha fazla gerceklestigini diisiindiikleri ortaya
cikmaktadir. Yoneticiler, okullarindaki koruma (X= 4,1905) alt boyutundaki
uygulamalar1 ‘katihyorum’ seklinde degerlendirirken, 6deme (X= 3,3652) alt
boyutundaki uygulamalara ‘az katiliyorum’ seklinde yamit vermislerdir. Ogretmenler
de koruma (X= 3,5991) alt boyutundaki uygulamalar1 ‘katiliyorum’ seklinde
degerlendirmis, ayirma (X= 2,7492) alt boyutundaki uygulamalara ise ‘az
katiliyorum’ yamitim vermistir. Insan kaynaklari yonetimi islevlerine ait maddeler
yonetici ve 0gretmenlerce asagidaki gibi derecelendirilmistir.
Tablo 10: Yonetici ve Ogretmenlerin insangiicii Planlamasi islevinin

Uygulanma Durumuna iliskin Algilariyla ilgili Aritmetik Ortalama
Ve Standart Sapma Degerleri

Yoneticiler Ogretmenler

Insangiicii Planlamas — —
gue ! n X S n X S

Insangiicii planlamasi igin
ayrintili i analizi yapilir.

[S—

64 3,70 1,003 441 3,24 1,130
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Tablo 10 — devam

Yoneticiler Ogretmenler

Insangiicii Planlamas —
gue ! n X S n X S

Insangiicii plam1 gorev
2 | tanimlarina dayali olarak 64 3,92 ,841 441 3,37 1,069
yapilir.

Kurumda olusabilecek
insangiicii degismeleri 64 3,92 ,762 441 3,37 1,047
onceden tahmin edilir.

Gereksinim duyulan
insangiiciiniin kurum
icinde ve disinda bulunup
bulunmadigr arastirilir.

64 4,22 ,806 441 3,54 1,067

Insangiicii plan1, kurumun
5 | uzun vadeli planina uygun 64 3,94 ,957 441 3,48 1,116
olarak hazirlanir.

Insangiicii planlamasinda
iggorende aranan
niteliklerin belirtildigi is
yonergeleri hazirlanir.

64 3,88 951 441 3,54 1,076

Kurumdaki iggorenlerin ig

7 | yiikii diizenli olarak 64 3,55 1,038 441 3,32 1,128
belirlenir.
Gerektiginde isgorenin

8 | yaptigi islemler say1 ve 64 4,06 , 794 441 3,74 ,948

cesitlilik acisindan artirlir.

Isgorenlerin isten
doyumunu saglamak
amaciyla 6zerk calisma
gruplart olugturulur.

64 3,64 1,045 441 3,13 1,145

GENEL 64 |3.,8703 | ,68198 | 441 | 3,4142 | ,83761

Tablo 10° da yer alan insangiicii planlamasi uygulamalar ile ilgili olarak
yoneticilerin ve Ogretmenlerin alg1 diizeyleri incelendiginde, genel olarak hem
yoneticilerin (X=3,8703), hem de dgretmenlerin (X=3,4142) bu alt boyutla ilgili
uygulamalara ‘katiliyorum’ seklinde yanit verdikleri goriilmektedir. Yoneticiler
‘Gereksinim duyulan insangiiciiniin kurum i¢inde ve disinda bulunup bulunmadigi
arastirilir.”  (X=4,22) ifadesine ‘kesinlikle katilyorum’ seklinde yanit verirken,
ogretmenler ‘Gerektiginde isgorenin yaptigr islemler say1 ve cesitlilik agisindan
artirilir.” (X =3,74) ifadesine ‘katiliyorum’ seklinde yanit vermislerdir. Yoneticiler,
‘Kurumdaki isgorenlerin is yiikii diizenli olarak belirlenir.” ifadesine (X=3,55)

‘katiliyorum’ yamitim verirken, dgretmenler ‘Isgorenlerin isten doyumunu saglamak
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amaciyla ozerk calisma gruplari olusturulur.’ ifadesine (X=3,13) ‘az katiliyorum’
yanitinl vermistir.
Tablo 11: Yonetici ve (")gretmenlerin Isgoren Secme ve Yerlestirme Islevinin

Uygulanma Durumuna iliskin Algilariyla ilgili Aritmetik Ortalama
Ve Standart Sapma Degerleri

. : Yoneticiler Ogretmenler
Isgoren S Ve Yerlest — =
sgoren Se¢me Ve Yerlestirme — S S " S S

Kuruma yapilan her is
10 | basgvurusu incelenir ve 64 4,17 ,883 441 3,62 1,042
zamaninda cevaplandirilir.

Isgoren secimlerinde
11 | objektif sinavlardan 64 3,70 1,108 441 3,15 1,231
yararlanilir.

Icerden yiikselmelerle
ilgili kararlarda isgbren
sicil raporlarindan
yararlanilir.

12 64 3,84 ,895 441 3,32 1,073

Icerden yiikselmelerle
ilgili kararlarda
isgorenlerin yoneticilerinin
goriisleri alinir.

13 64 4,22 , 766 441 3,66 | 1,051

Insangiicii kaynag
yaratilir.(Egitim
fakiiltesindeki dgrencilere
burs vermek, cesitli egitim
programlarina yollamak
gibi)

14 64 3,86 974 441 3,35 1,242

Isgoren bulmada
profesyonel kuruluslardan
15 | yararlanilir. (Danismanlik 64 3,80 1,171 441 3,32 1,308
Sirketi, Internet, Gazete
[lan1 vb.)

Basvuran adaylarla

16, >
Ongoriisme yapilir.

64 4,50 ,667 441 4,27 | 2,516

Isgoren seciminde
kullanilan sinavlarin
7| istenilen nitelikteki 64 | 400 | 1069 | 441 | 354 | 1,138
isgoreni secebilecek
ozellikleri tasimasina 6zen

gosterilir.

Uygulamali sinavlarda
18 | gorevin gerektirdigi bilgi, 64 3,78 1,175 441 3,40 1,196
beceri ve tutum Olg¢iiliir.

Sozlii sinavlar objektif

19(,.". 64 4,06 924 441 3,60 | 1,116
bicimde yapilir.

GENEL 64 |3,9938 |,63443 | 441 |3,5111 | ,82434
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Tablo11’ de yer alan isgbren se¢cme ve yerlestirme uygulamalan ile ilgili olarak
yoneticilerin ve Ogretmenlerin alg1 diizeyleri incelendiginde, genel olarak hem
yoneticilerin (X=3,9938), hem de dgretmenlerin (X=3,5111) bu alt boyutla ilgili
uygulamalara ‘katillyorum’ seklinde yanit verdikleri goriilmektedir. Yoneticiler
‘Basvuran adaylarla 6ngoriisme yapilir.” (X=4,50) ifadesine ‘kesinlikle katiliyorum’
seklinde yanit verirken, Ogretmenler de aym ifadeye (X=4,27) ‘kesinlikle
katiliyorum’ seklinde yamit vermislerdir. Yoneticiler, ‘Isgoren secimlerinde objektif
sinavlardan yararlamlir.” ifadesine (X=3,70) ‘katiliyorum’ yamitin1 verirken,

ogretmenler aymi ifadeye (X =3,15) ‘az katiliyyorum’ yanitini vermistir.

Tablo 12: Yonetici ve Ogretme.nlerin Egitim ve Gelistirme Islevinin Uygulanma
Durumuna Iliskin Algilariyla Ilgili Aritmetik Ortalama
Ve Standart Sapma Degerleri

Yoneticiler Ogretmenler

Egitim Ve Gelisti —
gitim Ve Gelistirme = S S = S S

Isgorenlerin egitim
20 |ihtiyaclan diizenli olarak 64 3,95 1,030 441 3,38 1,161
saptanir.

Hizmetici egitim
21 | programlariin icerigi 64 3,95 1,015 441 340 | 1,158
diizenli olarak giincellenir.

[sgorenler hizmetici egitim
22 | olanaklarindan adil olarak 64 4,00 1,054 441 3,57 1,154
yararlanir.

Egitim programlarinda
gorevlendirilecek egiticiler
i¢in iiniversitelerle isbirligi
yapilir.

23 64 3,80 | 1,057 441 3,24 | 1,277

Hizmetici egitimler
24 | yiikselmelerde bir tercih 64 3,55 1,007 441 3,07 1,226
nedeni olarak kullanilir.

Isgorenler kurumda
25 | calistiklar siirece diizenli 64 3,86 ,990 441 3,29 1,162
olarak egitimden gecirilir.

Isgoren aday1, deneyimli

26 |iggorenlerin yaninda 64 4,19 ,871 441 3,56 1,180
yetistirilir.
Isgorene, gorevine

27 | uyumunu saglamak i¢in 64 4,09 ,088 441 3,41 1,298

tanitim kitapgiklan verilir.

Isgoren yetistirme plan,
kurumdaka biitiin alan ve
28 | kademede calisan 64 3,97 ,908 441 3,44 1,225
isgorenlerin tlimiinii
kapsar.

43




Tablo 12 — devam

Yoneticiler Ogretmenler

Egitim Ve Gelisti —
gitim Ve Gelistirme " N 3 " N 3

Yoneticiler,isgorenleri
29 | egitim etkinliklerine 64 4,19 ,833 441 3,54 1,111
katilmaya giidiiler.

Isgorenin is basarisim
30 | artirmak icin gelistirme 64 4,03 ,925 441 3,33 1,162
egitimi diizenlenir.

Gorevi degisen isgorene,
yeni gorevin gerektirdigi
31 | yeterligi kazanabilmesi 64 3,75 1,069 441 3,19 1,192
i¢in tamamlama egitimi
verilir.

Ust diizey goreve
yiikseltilen igsgbrene, yeni
gorevin gerektirdigi
yeterligi kazanabilmesi
icin ylikselme egitimi
verilir.

32 64 3,67 | 1,070 441 3,16 1,248

Isgorenlere degisen cevre
ve Orgiit kosullarina,

33 | teknolojilere uyarlanmalan | 64 3,88 1,000 441 3,24 1,179
i¢in bilgi tazeleme egitimi
verilir.

Isgorenlere mesleki
yeterliklerinin disinda
konularda yeteneklerini
gelistirmeleri i¢in 6zel alan
(bilgisayar, yabanci dil
vb.) egitimi verilir.

34 64 4,08 ,965 441 3,29 1,234

Isgorenler, bilimsel ve
akademik bakimdan
35 | gelismeleri icin lisans iistii 64 3,67 1,183 441 2,97 1,256
egitim yapmaya
Ozendirilir.

GENEL 64 | 3,9177|,77562 | 441 | 3,3176 | ,96672

Tablo12’ de yer alan egitim ve gelistirme uygulamalan ile ilgili olarak yoneticilerin
ve Ogretmenlerin algr diizeyleri incelendiginde, genel olarak yoneticilerin
(X=3,9177) ‘katiliyorum’, 6gretmenlerin (X=3,3176) ‘az katiliyorum’ seklinde
yamt verdikleri goriilmektedir. Yoneticiler ‘Isgéren adayi, deneyimli isgorenlerin
yaninda yetistirilir.” ve ‘YoOneticiler, isgorenleri egitim etkinliklerine katilmaya
giidiiler’ (X=4,19) ifadesine ‘katiliyorum’ seklinde yamt verirken, Ogretmenler
‘Isgorenler hizmetici egitim olanaklarindan adil olarak yararlanir.” (X=3,57)

ifadesine ‘katiliyorum’ seklinde yanit vermislerdir. Yoneticiler, ‘Hizmetici egitimler
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yiikselmelerde bir tercih nedeni olarak kullamilir.” ifadesine (X=3,55) ‘katiliyorum’
yamtim1 verirken, Ogretmenler  ‘Isgorenler, bilimsel ve akademik bakimdan
gelismeleri icin lisans iistii egitim yapmaya 6zendirilir.” ifadesine (X=2,97) ‘az
katiliyorum’ yanitini vermistir.

Tablo 13: Yonetici ve Ogretmenlerin Kariyer Planlamasi islevinin Uygulanma

Durumuna iliskin Algilariyla ilgili Aritmetik Ortalama
Ve Standart Sapma Degerleri

Kariyer Planlamas1 Yénfticiler C)gretinenler
n X S n X S
Kurumdaki tiim iggorenleri
36 | kapsayacak nitelikte 64 3,25 1,222 441 2,79 1,227
kariyer planlar1 hazirlanir.
Ise alma ve
yiikseltmelerde gorevin
37 | ozellikleri ile bireyin 64 4,02 ,864 441 341 1,119

niteliklerinin uyumlu
olmasina dikkat edilir.

Isgorenle kariyer hedef ve
38 | beklentileri konusunda 64 3,33 977 441 3,12 1,215
goriismeler yapilir.

Isgorenin kariyer plani ile
39 |ilgili yetenekleri ve beceri 64 3,45 1,022 441 3,05 1,193
diizeyi saptanir.

Isgorenle gelisme
40 | gereksinmeleri konusunda 64 3,48 ,926 441 3,02 1,226
goriisme yapilir.

Isgorenin Kariyer istekleri
41 |ile orgiitiin gereksinmeleri 64 3,41 ,938 441 3,04 1,198
karsilastirilir.

Kariyer gelistirme planlart
42 | isgorenlerle birlikte 64 3,08 1,117 441 2,87 1,209
yapilir.

Yiikselme potansiyeli olan
isgorenler segilerek,

43 | kariyer basamaklarinda 64 3,55 975 441 2,98 1,192
ilerlemelerine yardimci
olunur.

Kariyer gelisimi siirecinde
44 |isgorenlere esit olanaklar 64 3,53 1,154 441 3,01 1,200
saglanir.

GENEL 64 | 3,4548 | ,85754 | 441 | 3,0320 |1,04961

Tablo 13’ te yer alan kariyer planlamasi uygulamalan ile ilgili olarak yoneticilerin
ve Ogretmenlerin alg1 diizeyleri incelendiginde, genel olarak yoneticilerin
(X =3,4548) ‘katiliyorum’, 6gretmenlerin (X=3,0320) ‘az katiliyorum”  seklinde

yamt verdikleri goriilmektedir. Yoneticiler ‘Ise alma ve yiikseltmelerde gorevin

45



ozellikleri ile bireyin niteliklerinin uyumlu olmasma dikkat edilir.” (X =4,02)
ifadesine ‘katiliyorum’ seklinde yanit verirken, 6gretmenler de aym (X=3,41)
ifadeye ‘katiliyorum’ seklinde yamit vermislerdir. Yoneticiler, ‘Kariyer gelistirme
planlar1 isgorenlerle birlikte yapilir.” ifadesine (X=3,08) ‘az katiliyorum’ yanitini
verirken, Ogretmenler ‘Kurumdaki tim isgorenleri kapsayacak nitelikte kariyer
planlar1 hazirlanir.” ifadesine (X =2,79) ‘az katiliyorum’ yanitini vermistir.

Tablo 14: Yonetici ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirme islevinin

Uygulanma Durumuna iliskin Algilariyla ilgili Aritmetik Ortalama
Ve Standart Sapma Degerleri

Yoneticiler Ogretmenler

Perfi Degerlendi —
erformans Degerlendirme o N 3 o N 3

Kurumda performans
45 | degerlendirme 6lgiitleri 64 3,72 1,119 441 3,29 1,248
onceden belirlenir.

Degerlendirme siirecinde
iggorenin kisiliginden cok
performansi 6n planda
tutulur.

46 64 3,66 | 1,057 | 441 3,27 1,196

Performansi degerlendiren
kisiler degerlendirme
yapilan alanin
uzmanlarindan segilir.

47 64 3,69 | 1,167 441 3,23 1,243

Kurum ici
gorevlendirmelerde temel
48 | olciitii performans 64 3,48 1,141 441 3,19 1,205
degerlendirme sonuglari
olusturur.

Isgoren yiikseltmelerinde
49 | performans degerlendirme 64 3,44 1,097 441 3,20 1,173
sonuglar1 dikkate alinir.

Performans degerlendirme
50| calismalar diizenli olarak 64 3,55 1,112 441 3,21 1,911
yapilir.

Performans degerlendirme
iggoren performansinin
gelistirilmesinde arag
olarak kullanilir.

51 64 3,50 ,992 441 3,06 1,195

Kurumda yonetim
pozisyonlarina
5 | hazirlanacaklarin 64 | 336 | 1,045 | 441 | 3,11 | 1,207
belirlenmesinde
performans degerlendirme

sonuglarindan yararlanilir.
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Tablo 14 — devam

Performans Degerlendirme YOIlEthllCI‘ Ogretin enler
n X S n X S

Isgorenlerin egitim
gereksinmelerini

53 | belirlemede performans 64 3,28 1,133 441 3,04 1,192
degerlendirme
sonuglarindan yararlanilir.
Isgorenlerin

54 | Odiillendirilmesinde 64 | 334 | 1211 | 441 | 3,00 | 1,250

performans degerlendirme
sonuglart dikkate alinir.

Isten ¢ikartilmalarda
55 | performans degerlendirme | 64 3,56 941 441 3,05 1,251
sonuglari ol¢iit alinir.

Degerlendirme sonuglarina

56 | iliskin veriler iggrene 64 3,61 1,033 441 2,95 1,377
bildirilir.
GENEL 64 | 3,5156 | ,90563 | 441 | 3,1265 |1,06529

Tablo 14’ te yer alan performans degerlendirme uygulamalan ile ilgili olarak
yoneticilerin ve Ogretmenlerin algi diizeyleri incelendiginde, genel olarak
yoneticilerin (X=3,5156) ‘katiliyorum’, 6gretmenlerin ( X =3,1265) ‘az katihyorum’
seklinde yamt verdikleri goriilmektedir. Yoneticiler ‘Kurumda performans
degerlendirme olgiitleri onceden belirlenir.” (X=3,72) ifadesine ‘katiliyorum’
seklinde yamt verirken, dgretmenler de aym (X=3,29) ifadeye ‘az katiliyorum’
seklinde yanit vermislerdir. Yoneticiler, ‘Isgorenlerin egitim gereksinmelerini
belirlemede performans degerlendirme sonuglarindan yararlamilir.” ifadesine
(X=3,28) ‘az katihyorum’ yamtin1 verirken, Ogretmenler ‘Degerlendirme
sonuglarina iliskin veriler isgorene bildirilir.” ifadesine (X=2,95) ‘az katiliyorum’

yanitini vermistir.

Tablo 15: Yonetici ve Ogretmenlerin Odeme islevinin Uygulanma Durumuna
Tliskin Algilariyla ilgili Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

Odeme YonEtlcﬂer Ogretr_nenler
n X S n X S

Kurumda 6demeler
57 | performansa dayali olarak 64 2,69 1,344 441 2,22 1,260
yapilir.

Isgorenlerin performansinm
58 | artiracak alternatif 6deme 64 2,61 1,341 441 2,16 1,275
modelleri vardir.

59 | Odemeler zamaninda ve 64 | 456 | 990 | 441 | 4.19 | 1,224
eksiksiz yapilir.
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Tablo 15 — devam

Odeme YOHEUCI]CI‘ OgretElenler

n X S n X S

Odemeler,benzer
kurumlarda benzer gorev

60|. . -« 64 3,50 | 1,182 | 441 3,05 1,309
icin yapilan 6demelerle
ayn diizeydedir.
Kurumda benzer gorevleri

61 | ¢in yapilan 6demeler 64 3,86 1,139 441 3,12 1,361

arasinda esitlik vardir.

Yapilan 6demeler,

62 isgorenlerce adil bulunur.

64 3,66 | 1,171 441 296 | 1,318

Odemeler gorevin
63 | kurumdaki 6nemine denk 64 3,83 1,106 441 2,97 1,296
olarak yapilir.

Odemeler isgorenin
64 | harcadig1 emege denk 63 3,41 1,145 441 2,56 1,227
olarak yapilir.

Isgorenlerin kendini
yetistirmesi,06deme
artisinda g6z 6niinde
tutulur.

65 64 3,14 | 1,271 441 2,51 1,245

Isgorene yapilan
O0demelerde her y1l alim
giiciinii yiikseltecek artig
yapulir.

66 64 3,22 | 1,303 441 2,53 1,263

Parasal olmayan 6demeler
(dinlenme,sosyal

67 | etkinlikler,eglenme,saglik) 64 3,28 1,201 441 2,67 1,287
isgorenin gereksinimini
giderecek yeterliktedir.

Yiiksek performans
68 | gbsteren birey ve gruplara 64 2,64 1,441 441 2,22 1,299
maddi 6zendiriciler verilir.

GENEL 64 | 3,3652 | 90671 | 441 | 2,7649 | ,94555

Tablo 15" de yer alan Odeme uygulamalar ile ilgili olarak yoneticilerin ve
ogretmenlerin alg1 diizeyleri incelendiginde, genel olarak yoneticilerin (X =3,3652)
ve Ogretmenlerin (X=2,7649) ‘az katiliyorum’ seklinde yanit verdikleri
goriilmektedir. Yoneticiler ‘Odemeler zamaninda ve eksiksiz yapilir.” (X=4,56)
ifadesine  ‘kesinlikle katiliyorum’ seklinde yamit verirken, Ogretmenler de ayni
(X=4,19) ifadeye ‘katihyorum’ seklinde yamt vermislerdir. Yoneticiler,

‘Isgorenlerin performansim artiracak alternatif ddeme modelleri vardir.” ifadesine
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(X=2,61) ‘az katiliyorum’ yanitim1 verirken, dgretmenler aym ifadeye (X=2,16)

‘katilmiyorum’ yanitin1 vermistir.

Tablo 16: Yonetici ve Ogretmenlerin Koruma islevinin Uygulanma Durumuna
Iliskin Algilariyla Ilgili Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

Y oneticiler Ogretmenler

K —
oruma " N S " N S

Kurumda is kazalarina neden
69 | olabilecek tehlikeler arastirilip, 64 4,17 1,017 | 441 3,60 1,134
belirlenir.

Tehlikelere kars1 gerekli onlemler

70
alinir.

64 4,31 974 | 441 3,76 | 1,055

Is giivenligi ve saghg ile ilgili
71 |ilke ve kurallar gerekli yerlere 64 4,16 996 | 441 3,65 | 1,126
asilarak iggorenlere duyurulur.

Kurumda isyeri hekimligi
72 | alaninda uzmanlagmig doktorlar 64 3,94 1,246 | 441 3,24 | 1,369
gorevlendirilir.

Giivenli ¢alisma kosullarini
73 | olusturmak icin diizenli olarak 64 4,33 ,818 441 3,77 1,017
bakim, onarim ¢aligmalart yapilir.

[s giivenligini artirmak icin

74 64 4,03 908 | 441 345 | 1,157

egitim caligmalar1 yapilir.

Is giivenligi icin ilk yardim
75 | sistemlerinin olusturulmasina 64 4,11 ,838 441 3,55 | 1,103
Onem verilir.

Isgorenlere isgiivenligi ile ilgili

76 | bireysel sorumluluklar 64 4,14 ,833 441 3,55 | 1,113
kazandirilir.
77 Isyeri giris ¢ikislarinda gerekli 64 441 706 | 441 3.87 | 1,043

giivenlik onlemleri alinir.

Kurumda yeterli say1 ve nitelikte
caligsma,dinlenme,bekleme,serbest
78 | zamanlar1 degerlendirme yer ve 64 4,16 ,946 441 3,35 1,204
mekanlarinin olusturulmasina
onem verilir.

Calisma,dinlenme,bekleme

79 | yerlerinin temiz ve hijyenik 64 4,34 ,877 441 3,78 1,075
olmasina 6zen gosterilir.
GENEL 64 | 4,1905 | ,68028 | 441 | 3,5991 |,90099

Tablo 16> da yer alan koruma uygulamalart ile ilgili olarak yoneticilerin ve
ogretmenlerin alg1 diizeyleri incelendiginde, genel olarak yoneticilerin (X =4,1905)
ve dgretmenlerin (X =3,5991) ‘katiliyorum’ seklinde yanit verdikleri goriilmektedir.
Yoneticiler ‘Isyeri giris cikislarinda gerekli giivenlik 6nlemleri almir.” (X =4,41)
ifadesine  ‘kesinlikle katiliyorum’ seklinde yamit verirken, Ogretmenler de ayni

(X=3,87) ifadeye ‘katiliyorum’ seklinde yamt vermislerdir. Yoneticiler, ‘Kurumda
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isyeri hekimligi alaninda uzmanlasmis doktorlar gérevlendirilir.” ifadesine (X =3,94)

‘katiliyorum’ yamitim verirken, 6gretmenler aym ifadeye (X =3,24) ‘az katihyorum’

yanitini vermistir.

Tablo 17: Yonetici ve Ogretmenlerin Disiplin islevinin Uygulanma Durumuna
Iliskin Algilariyla Ilgili Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

Disiplin

Yoneticiler

Ogretmenler

n

X

S

n

X

S

80

Disiplin kurallar
gecikmesiz uygulanir.

64

4,17

,883

441

3,68

1,081

81

Kurumda basarili
isgOrenlere
madalya,silt,plaket ya da
baska sayginlik odiilleri
verilir.

64

3,52

1,380

441

3,11

1,327

82

Ceza uygulamalari
iggorenlerin kurum
amaglar1 dogrultusunda
istekli olarak ¢alismalarim
saglama amaci tagir.

64

3,34

1,171

441

3,15

1,192

83

Disiplin uygulamalar1

birbiriyle tutarlilik gosterir.

64

3,91

1,137

441

3,40

1,138

84

Disiplin kurallarimin
uygulanmasinda isgorenler
arasinda ayirim yapilmaz.

64

3,89

1,129

441

3,41

1,163

85

Disiplin sistemi ceza
agirlikl olmaktan ¢ok 6diil
agirlikhdir.

64

3,66

1,101

441

3,06

1,264

86

Cezaya konu olan olay
yada davranisin nedeni
aragtirilir.

64

4,06

957

441

3,43

1,130

87

Isgorene verilen cezanin
kusur ya da suca denk
olmasina 6zen gosterilir.

64

3,92

1,044

441

3,35

1,154

GENEL

64

3,8108

,91893

441

3,3242

,95627

Tablo 17° de yer alan disiplin uygulamalar1 ile ilgili olarak yoneticilerin ve

ogretmenlerin alg1 diizeyleri incelendiginde, genel olarak yoneticilerin (X =3,8108)

‘katillyorum’ &gretmenlerin ise (X=3,3242) ‘az katiliyorum’

seklinde yanit

verdikleri goriilmektedir. Yoneticiler ‘Disiplin  kurallar1 gecikmesiz uygulanir.’

(X=4,17) ifadesine

‘katilhyorum’ seklinde yanit verirken, Ogretmenler de aymi

(X=3,68) ifadeye ‘katiliyorum’ seklinde yanit vermislerdir. Yoneticiler, ‘Ceza

uygulamalari iggorenlerin kurum amagclar1 dogrultusunda istekli olarak caligmalarini

saglama amaci tasir.” ifadesine (X=3,34)
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ogretmenler ‘Disiplin sistemi ceza agirlikli olmaktan cok ddiil agirliklidir.” ifadesine

(X=3,06) ‘az katiliyorum’ yanitini vermistir.

Tablo 18: Yonetici ve Ogretmenlerin Ayirma islevinin Uygulanma Durumuna
Iliskin Algilariyla Ilgili Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

Ayirma

Yoneticiler

Ogretmenler

n

X

S

n

X

S

88

Kurumda isten ayrilma ve
cikarilma kosullart acik ve
anlasilirdir.

64

3,97

1,112

441

3,11

1,309

89

Isten cikarilacak isgorene
uygun bir siire 6ncesinden
duyuru yapilir.

64

3,98

1,046

441

2,96

1,347

90

Ayirma dncesinde
isgoOrenin yeni duruma
hazirlanmasi i¢in gerekli
caligmalar yapilir.

64

3,52

1,168

441

2,73

1,357

91

Kurumdan kendi istegi ya
da emekli olarak ayrilan
isgorenler izlenir ve
onlarla diizenli iletisim
saglamaya 6zen gosterilir.

64

3,73

1,130

441

2,89

1,256

92

Disiplin, yetenek
uyusmazligi, basarisizlik
nedenleri ile isten
cikarilma islemleri gegerli
ve giivenilir belgelere
dayali olarak yapilir.

64

3,94

1,052

441

3,11

1,221

93

Emekli olacaklar i¢in
emeklilige hazirlama
egitimi verilir.

64

2,89

1,323

441

2,42

1,366

94

Kurumdan ayrilan
iggorenler i¢in ugurlama
toreni diizenlenir.

64

3,33

1,346

441

2,82

1,357

95

Kurumdan emekli
olanlarla belli donemlerde
bulusma ve anma
toplantilar1 yapilir.

64

3,23

1,318

441

2,60

1,372

96

Kurumdan emekli
olanlarin ziyarete
geldiklerinde kullanmalar1
icin bir oda ayrilmasina
Ozen gosterilir.

64

2,53

1,501

441

2,10

1,266

GENEL

64

3,4587

93671

441

2,7492

1,07593

Tablo 18’ de yer alan ayirma uygulamalan ile ilgili olarak yoneticilerin ve

ogretmenlerin algi diizeyleri incelendiginde, genel olarak yoneticilerin (X =3,4587)

‘katiliyorum’ dgretmenlerin ise (X=2,7492) ‘az katihyorum’
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verdikleri goriilmektedir. Yoneticiler ‘Isten ¢ikarilacak isgdrene uygun bir siire
oncesinden duyuru yapilir.” (X=3,98) ifadesine ‘katihiyorum’ seklinde yanit
verirken, Ogretmenler ‘Kurumda isten ayrilma ve c¢ikarilma kosullar1 acik ve
anlagilirdir.’(X=3,11) ifadesi ile ‘Disiplin, yetenek uyusmazhig, basarisizlik
nedenleri ile isten ¢ikarilma islemleri gecerli ve giivenilir belgelere dayali olarak
yapilir.” (X =3,11) ifadesine ‘az katiliyorum’ seklinde yanit vermislerdir. Yoneticiler,
‘Kurumdan emekli olanlarin ziyarete geldiklerinde kullanmalar1 i¢in bir oda
ayrilmasma ozen gosterilir.” ifadesine (X=2,53) ‘katilmiyorum’ yanitini verirken,

ogretmenler de aym ifadeye (X =2,10) ‘katilmiyorum’ yanitini vermistir.

44. Ozel Okullardaki insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarmm
Gerceklesme Durumuyla ilgili Olarak Yonetici Ve Ogretmen Algilar1 Arasinda

Anlamh Fark Olup Olmamasina Yonelik Bulgular Ve Yorumlar

Okullarda uygulanan insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarinin gergeklesme
durumuyla ilgili olarak yonetici ve 6gretmenlerin algilarina yonelikt-testi sonuglari
tablo 19°da yer almaktadir.

Tablo 19: Yonetici ve Ogretmenlerin insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalarimin Gerceklesme Durumuna Iliskin

Algilarina Yonelik T-Testi Sonuclar:

Boyut Gorev n X S t sd p
Insangiicii YONETICI 64 [3,8703 | ,68198 | 4,160 | 503 |,000(*)
Planlamasi OGRETMEN | 441 |3,4142 | 83761

Isgoren Segme | YONETICI 64 |3,9938 | ,63443 | 4,493 | 503 |,000(*)

Ve Yerlestirme | OGRETMEN | 441 | 3,5111 | ,82434

Egitim Ve YONETICI 64 |3,9177 | 77562 | 4,748 | 503 |,000(*)
Gelistirme OGRETMEN | 441 | 3,3176 | ,96672
Kariyer YONETICI 64 |3,4548 | 85754 | 3,077 | 503 |,002(*)
Planlamasi OGRETMEN | 441 | 3,0320 | 1,04961
Performans YONETICI 64 |3,5156 | ,90563 | 2,780 | 503 |,006(*)

Degerlendirme | OGRETMEN | 441 | 3,1265 | 1,06529

YONETICI 64 |3,3652 | ,90671 | 4,770 | 503 |,000(*)

Odeme OGRETMEN | 441 | 2,7649 | ,94555

Koruma YONETICI | 64 | 4.1905 | 68028 | 5.045 | 503 |.000(%)
OGRETMEN | 441 | 3,5991 | ,90099

Disiplin YONETICI | 64 | 3.8108 | 91893 | 3.822 | 503 |.000()
OGRETMEN | 441 | 3,3242 | 95627

Ayirma YONETICI | 64 | 3.4587 | 93671 | 5.007 | 503 |.000()
OGRETMEN | 441 | 2,7492 | 1,07593

*p <.05
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Tablo 19 incelendiginde, yonetici ve Ogretmenlerin gorevleri acisindan, insan
kaynaklar yonetimi uygulamalarimin gergeklesme durumuna iliskin algilar1 arasinda
.05 diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu anlasilmaktadir. Aritmetik ortalamalara
bakildiginda biitiin alt boyutlar i¢in yoneticilere ait ortalamalarin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Yoneticiler 6gretmenlere gore insan kaynaklar islevlerinin daha fazla

uygulandig goriisiindedirler.

4.5. Ozel Okullardaki insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalan ile ilgili
Olarak Goérev Kidemi Acisindan Yonetici Ve Ogretmen Algilar1 Arasinda

Anlamh Fark Olup Olmamasina Yonelik Bulgular Ve Yorumlar

Tablo 20’ de insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile ilgili olarak gorev kidemi
acisindan yoneticilerin algilar1 arasinda anlamli fark olup olmamasma yonelik
bulgular yer almaktadir.

Tablo 20: Gorev Kidemi Degiskenine Gore Yoneticilerin Insan Kaynaklar

Yonetimi Uygulamalarina iliskin Algilarma Ait
Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Boyut Varyansin Kareler Kareler F P
Kaynagi Toplami sd Ortalamasi

1nsangiicii Gruplar ?r.as1 4,985 4 1,246 | 3,024 | ,025(%)
Planlamas Gruplar ici 24,316 59 412

Toplam 29,301 63
Isgoren Gruplar aras1 1,294 4 3241 ,793 ,534
Secme Ve | Gruplar igi 24,063 59 ,408
Yerlestirme | Toplam 25,358 63
Egitim Ve Gruplar ?r.as1 3,100 4 7751 1,314 ,275
Gelistirme Gruplar i¢i 34,800 59 ,590

Toplam 37,900 63
Kariyer Gruplar aras 2,345 4 ,586 | ,786 ,539
Planlamas Gruplar ici 43,984 59 , 745

Toplam 46,329 63
Performans Gruplar ?r.as1 8,269 4 2,067 | 2,810 |,033(%)
Deger. Gruplar ici 43,402 59 , 736

Toplam 51,671 63

Gruplar arasi 6,674 4 1,668 | 2,182 ,082
Odeme Gruplar ici 45,119 59 ,765

Toplam 51,793 63

Gruplar arasi 3,882 4 970 | 2,265 ,073
Koruma Gruplar i¢i 25,274 59 ,428

Toplam 29,155 63
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Tablo 20 — devam

Varyansin Kareler Kareler
Boyut Ka;}lllagl Toplami sd Ortalamasi F P
Gruplar arasi 7,337 4 1,834 | 2,360 ,064
Disiplin Gruplar igi 45,862 59 77
Toplam 53,199 63
Gruplar arasi 2,812 4 ,703 1,790 ,536
Ayirma Gruplar i¢i 52,466 59 ,889
Toplam 55,278 63
*p <.05

Tablo 20 incelendiginde, yoneticilerin gorev kidemleri agisindan, insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindan insangiicii planlamas1 ve performans degerlendirme alt
boyutlarinin gerceklesme durumuna iliskin algilar arasinda .05 diizeyinde anlamli
bir farklilik oldugu anlasilmaktadir. Yoneticilerin, diger alt boyutlarin gerceklesme
durumuna iligkin algilarinda .05 diizeyinde anlamli bir farklihbk olmadig:
goriilmektedir. Insangiicii planlamasi ve performans degerlendirme alt boyutlari icin

LSD analizi sonuclar1 agagida yer almaktadir.

Tablo 21: Gorev Kidemi Degiskenine Gore Yoneticilerin insan Kaynaklari
Yonetimi Uygulamalarina lliskin Algilaria Ait LSD Testi Sonuclari

Boyut Kidem Kidem Fark p

6-10 YIL ,25621 435

11-15 YIL -,52500 ,096

1-5 YIL 16-20 YIL 11167 ,733
21 YIL

UZERi ,06452 ,829

1-5 YIL -,25621 435

11-15 YIL | -, 78121(*) ,003

6-10 YIL 16-20 YIL -,14455 ,599
21 YIL

UZERi -,19169 426

Insangiicii Planlamasi 1-5 YIL ,52500 ,096

6-10 YIL ,78121(%) ,003

11-15 YIL 16-20 YIL | ,63667(*) ,015

21 YIL «

UZERI ,58952(*) ,009

1-5 YIL -, 11167 ,733

6-10 YIL ,14455 ,599

16-20 YIL 11-15 YIL | -,63667(*) ,015
21 YIL

UZERi -,04714 ,844
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Tablo 21 — devam

Boyut Kidem Kidem Fark p
1-5 YIL -,06452 ,829
21 YIL 6-10 YIL ,L19169 ,426
UZERI 11-15 YIL | -,58952(*) ,009
16-20 YIL ,04714 ,844
6-10 YIL , 79182 ,074
11-15 YIL -,30733 ,461
1-5 YIL 16-20 YIL -,09545 ,827
21 YIL
UZERI ,14238 ,721
1-5 YIL -, 79182 ,074
10 YIL 11-15 YIL 1.09915(+) ,002
16-20 YIL | -,88727(*) ,018
Performans 2-1 YIL -,64944(*) ,046
Degerlendirme UZERI
1-5 YIL , 30733 ,461
6-10 YIL | 1,09915(%*) ,002
11-15 YIL 16-20 YIL , 21188 ,536
21 YIL
UZERI ,44971 ,126
1-5 YIL ,09545 ,827
6-10 YIL ,88727(%) ,018
16-20 YIL 11-15 YIL -,21188 ,536
21 YIL
UZERI ,23784 ,459
1-5 YIL -,14238 ,721
21 YIL 6-10 YIL ,64944(*) ,046
UZERI 11-15 YIL -,44971 ,126
16-20 YIL -,23784 ,459

*p <.05

Tablo 21 incelendiginde, insangiicii planlamasi islevine gore 11-15 yil arasinda
kidemli olan yéneticilerle, 6-10 yil arasinda kidemli, 16-20 y1l arasinda kidemli, 21
yil ve lizerinde kidemli olan yoneticilerin, uygulamalarin ger¢eklesme durumuna
iliskin algilar1 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. 11-15 y1l arasinda
kidemli olan yoneticiler diger yoneticilere gore islevlerin daha fazla uygulandigi
goriisiindedirler. Tablo 21° deki performans degerlendirme islevine ait bulgularda ise
11-15 yi1l arasinda kidemli yoneticilerin, 16-20 yil arasinda kidemli yoneticilerin, 21
yil iizerinde kidemli yoneticilerin, 6-10 yil arasinda kidemli yoneticilere gore

islevlerin daha fazla uygulandig: goriisiindedirler.
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Tablo 22’ de insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ilgili olarak gorev kidemi

acisindan Ogretmenlerin algilar1 arasinda anlamli fark olup olmamasina yonelik

bulgular yer almaktadir.

Tablo 22: Gorev Kidemi Degiskenine Gore Ogretmenlerin insan Kaynaklar

Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Yonetimi Uygulamalarina iliskin Algilarma Ait

Boyut Varyansin Kareler Kareler P P

Kaynagi Toplam1 | sd | Ortalamasi
fnsangiicii Gruplar grgs1 11,212 4 2,803 | 4,098 |,003(%)
Planlamas Gruplar igi 297,412 | 436 ,682

Toplam 308,624 | 440
isgﬁren Gruplar arasi 8,816 4 2,204 | 3,348 | ,010(*)
Secme Ve Gruplar igi 290,743 | 436 ,667
Yerlestirme Toplam 299,559 | 440
Egitim Ve Gruplar arast 5,792 4 1,448 | 1,557 ,185
Gelistirme Gruplar igi 405,411 | 436 930

Toplam 411,203 | 440
Kariyer Gruplar gr'am 13,345 4 3,336 | 3,086 |,016(*)
Planlamasi Gruplar igi 471,396 | 436 1,081

Toplam 484,741 | 440
Performans Gruplar grgs1 19,738 4 4,934 | 4,491 |,001(%)
Deger. Gruplar ici 479,623 | 436 1,100

Toplam 499,361 | 440

Gruplar arasi 4,182 4 1,045 1,171 ,323
Odeme Gruplar igi 389,206 | 436 ,893

Toplam 393,388 | 440

Gruplar arasi 3,204 4 ,801 | ,987 414
Koruma Gruplar ici 353,979 | 436 ,812

Toplam 357,182 | 440

Gruplar arasi 8,078 4 2,019 | 2,233 ,065
Disiplin Gruplar igi 394,278 | 436 ,904

Toplam 402,356 | 440

Gruplar arasi 12,875 4 3,219 | 2,827 |,025(*)
Ayirma Gruplar ici 496,478 | 436 1,139

Toplam 509,353 | 440
*p <.05

Tablo 22 incelendiginde, 6gretmenlerin gorev kidemleri acisindan, insan kaynaklart
yonetimi uygulamalarindan insangiicii planlamasi, iggdren secme ve yerlestirme,
kariyer planlamasi, performans degerlendirme ve ayirma alt boyutlar ile ilgili
uygulamalarin ger¢eklesme durumuna iliskin algilarinda .05 diizeyinde anlamli bir
farklilik gosterdigi anlagilmaktadir. Ogretmenlerin diger alt boyutlar gerceklesme
durumuna bir farklihlk olmadigi

iligkin algilarinda .05 diizeyinde anlaml

goriilmektedir. Insangiicii planlamasi, isgoren secme ve vyerlestirme, kariyer
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planlamasi, performans degerlendirme ve ayirma alt boyutlar1 i¢cin LSD analizi

sonuclar1 agagida yer almaktadir.

Tablo 23: Gorev Kidemi Degiskenine Gore Ogretmenlerin insan Kaynaklar

Yonetimi Uygulamalarina iliskin Algilarma Ait LSD Testi Sonuclar

Boyut Kidem Kidem Fark p
6-10 YIL ,12456 ,256
1-5 YIL 112—11; EIL ,23722 ,069
.. . - k
UZERI ,23028(*) | ,030
1-5 YIL -,12456 ,256
11-15 YIL ,11266 419
6-10 YIL 16-20 YIL ,03101 ,841
21 YIL «
UZERi -,35484(*%) | ,002
1-5 YIL -,23722 ,069
6-10 YIL -,11266 419
Insangiicii Planlamasi 11-15 YIL 16-20 YIL -,08165 ,631
21 YIL «
UZERI -,46750(*%) | ,001
1-5 YIL -,15557 ,289
6-10 YIL -,03101 ,841
16-20 YIL 11-15 YIL ,08165 ,631
21 YIL «
UZERi -,38585(*%) | ,011
1-5 YIL ,23028(*) | ,030
- .| 6-10 YIL ,35484(*%) | ,002
21 YIL UZERI 11-15 YIL ,46750(%) | ,001
16-20 YIL ,38585(*) | ,011
6-10 YIL ,11279 ,297
11-15 YIL ,25151 ,051
1-5 YIL 16-20 YIL ,19559 177
21 YIL
UZERi -,16965 ,105
1-5 YIL -, 11279 ,297
_ 11-15 YIL ,13872 ,313
Isgoren Secme Ve 6-10 YIL 16-20 YIL ,08280 ,587
Yerlestirme 21 YIL %
UZERi -,28244(*) | ,014
1-5 YIL -,25151 ,051
6-10 YIL -,13872 ,313
11-15 YIL 16-20 YIL -,05592 ,739
21 YIL "
UZERI -42116(%) | ,002
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Tablo 23 — devam

Boyut Kidem Kidem Fark p

1-5 YIL -,19559 177

6-10 YIL -,08280 ,587

16-20 YIL 11-15 YIL ,05592 , 739
21 YIL

UZERI -,36524(*) | ,015

1-5 YIL ,16965 ,105

21 YIL 6-10 YIL ,28244(%) | ,014

UZERI 11-15YIL | ,42116(*) | ,002

16-20 YIL ,36524(%) | ,015

6-10 YIL ,21947 112

11-15 YIL ,42196(*) | ,010

1-5 YIL 16-20 YIL ,33463 ,070
21 YIL

UZER] -,05738 ,667

1-5 YIL -,21947 112

11-15 YIL ,20249 ,248

6-10 YIL 16-20 YIL ,11516 ,554
21 YIL

UZERI -,27686 ,060

1-5 YIL -,42196(*) | ,010

Kariyer Planlamasi 6-10 YIL -,20249 ,248

11-15 YIL 16-20 YIL -,08733 ,683
21 YIL

UZERI -,47935(*) | ,005

1-5 YIL -,33463 ,070

6-10 YIL -, 11516 ,554

16-20 YIL 11-15 YIL ,08733 ,683
21 YIL

UZERI -,39202(*) | ,041

1-5 YIL ,05738 ,667

21 YIL 6-10 YIL ,27686 ,060

UZERI 11-15 YIL ,47935(%) | ,005

16-20 YIL ,39202(%) | ,041

6-10 YIL ,26819 ,054

11-15 YIL ,45818(*%) | ,006

1-5 YIL 16-20 YIL ,50709(%) | ,007
21 YIL

Performans UZERI -05944 658

Degerlendirme 1-5 YIL -,26819 ,054

11-15 YIL ,18998 ,283

6-10 YIL 16-20 YIL ,23890 ,223
21 YIL

UZERI -,32763(%) | ,027
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Tablo 23 — devam

Boyut Kidem Kidem Fark p

1-5 YIL -,45818(*%) | ,006

6-10 YIL -,18998 ,283

11-15 YIL 16-20 YIL ,04892 ,821
21 YIL

UZERI -,51762(*) | ,003

1-5 YIL -,50709(*%) | ,007

6-10 YIL -,23890 ,223

16-20 YIL 11-15 YIL -,04892 ,821
21 YIL

UZER] -,56653(*%) | ,003

1-5 YIL ,05944 ,658

21 YIL 6-10 YIL ,32763(%) | ,027

UZERI 11-15YIL | ,51762(%) | ,003

16-20 YIL ,56653(%) | ,003

6-10 YIL -,02651 ,851

11-15 YIL A41569(%) | ,014

1-5 YIL 16-20 YIL ,39297(*%) | ,038
21 YIL

UZER] ,00677 ,960

1-5 YIL ,02651 ,851

11-15 YIL ,44220(%) | ,014

6-10 YIL 16-20 YIL ,A41948(%) | ,036
21 YIL

UZERI ,03328 ,825

1-5 YIL -41569(*%) | ,014

Ayirma 6-10 YIL -,44220(%) | ,014

11-15 YIL 16-20 YIL -,02271 918
21 YIL

UZERI -,40891(*%) | ,021

1-5 YIL -,39297(*) | ,038

6-10 YIL -,41948(*) | ,036

16-20 YIL 11-15 YIL ,02271 918
21 YIL

UZER( -,38620(*%) | ,049

1-5 YIL -,00677 ,960

21 YIL 6-10 YIL -,03328 ,825

UZERI 11-15 YIL ,40891(%) | ,021

16-20 YIL ,38620(*%) | ,049

*p <.05

Tablo 23 incelendiginde, insangiicii planlamasi islevine gore 21 yil ve iizerinde

kideme sahip Ogretmenlerin diger Ogretmenlere gore uygulamalarin daha fazla

gerceklestigi goriisiinde olduklar1 ortaya ¢ikmaktadir.
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Isgoren secme ve yerlestirme islevine gére 21 yil ve iizerinde kidemli olan 6gretmen
algilar1 ile 6 yil ve iizerinde kidemli olan &gretmen algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Buna gore 21 yil ve iizerinde kidemli dgretmenler,
1-5 y1l arasinda kidemli 6gretmenler disindaki 6gretmenlere gore uygulamalarin daha

fazla gerceklestigi goriisiindedirler.

Kariyer planlama islevine gore, 11-15 yil arasinda kidemli 6gretmenlerle 1-5 yil
arasinda kidemli 6gretmenlerin uygulamalara iligkin algilar1 arasinda 1-5 y1l arasinda
kidemli Ogretmenler lehine; 21 yil ve iizerinde kidemli Ogretmenlerin algilart
arasinda da yine 21 y1l ve iizerindeki kideme sahip dgretmenlerin lehine anlamli fark
vardir. Buna gore, 1-5 yil ve 21 yil iizerindeki Ogretmenler, 11-15 yil arasinda
kidemli 6gretmenlere gore uygulamalarin daha fazla gergeklestigi goriisiindedirler.
21 yil ve lizerinde kidemli 6gretmenler, 16-20 y1l arasinda kidemli olan dgretmenlere

gore uygulamalarin daha fazla gerceklestigi goriisiinde birlesmistirler.

Performans degerlendirme islevine gore; 1-5 yil arasinda kidemli 6gretmenler, 11-15
ve 16-20 yil arasinda kidemli Ogretmenlere gore uygulamalarin daha fazla
gerceklestigini bildirmisken, 21 yil ve iizerinde kidemli Ogretmenler de 6-10 yil,
11-15 yil, 16-20 yil arasinda kidemli 6gretmenlere gore uygulamalarin daha fazla

gergeklestigini bildirmislerdir.

Ayirma iglevi incelendiginde; 1-5 yil arasinda kidemli 6gretmenler, 11-15 yil ve
16-20 y1l arasinda kidemli 6gretmenlere gore, 6-10 yil arasinda kidemli 6gretmenler
de 16-20 i1l arasinda kidemli Ogretmenlere gore uygulamalarin daha fazla
gerceklestigini bildirmistir. 21 y1l ve iizerinde kidemli 6gretmenler ise 11-15 yi1l ve
16-20 y1l arasinda kidemli Ogretmenlere gore aymrma islevinin daha fazla

gerceklestigi goriisiindedir.

4.6. Ozel Okullardaki insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalan ile ilgili
Olarak Okullarin Hizmet Yii Acqisindan Yonetici Ve Ogretmen Algilar

Arasinda Anlamh Fark Olup Olmamasina Yonelik Bulgular Ve Yorumlar

Asagida insan kaynaklari yonetimi uygulamalan ile ilgili olarak okullun hizmet
verme yili acisindan yoneticilerin algilarn arasinda anlamhi fark olup olmamasina

yonelik bulgular yer almaktadir.
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Tablo 24: Okulun Hizmet Verme Yili Degiskenine Gore Yoneticilerin Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina iliskin Algilarina Ait

Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Varyansin Kareler Kareler F
Boyut Kaynagi Toplami | sd | Ortalamasi p
1nsangiicii Gruplar arasi ,353 4 ,088 ,180 | ,948
Planlamas1 | Gruplar igi 28,949 | 59 ,491
Toplam 29,301 | 63
isgéren Gruplar arasi 1,649 4 412 1,026 | ,401
Secme Ve | Gruplar ici 23,708 | 59 ,402
Yerlestirme | Toplam 25,358 | 63
Egitim Ve | Gruplar arasi 154 4 ,189 ,299 | 877
Gelistirme | Gruplar igi 37,145 | 59 ,630
Toplam 37,900 | 63
Kariyer Gruplar arasi 3,420 4 ,855 1,176 | ,331
Planlamas1 | Gruplar ici 42909 | 59 127
Toplam 46,329 | 63
Performans | Gruplar arasi 2,346 4 587 ,702 | ,594
Deger. Gruplar igi 49,325 | 59 ,836
Toplam 51,671 | 63
Odeme Gruplar arasi 3,588 4 ,897 1,098 | ,366
Gruplar igi 48,205 | 59 ,817
Toplam 51,793 | 63
Koruma | Gruplar arasi 2,901 4 ,725 1,630 | ,179
Gruplar igi 26,255 | 59 ,445
Toplam 29,155 | 63
Disiplin Gruplar arasi 2,009 4 ,502 579 | ,679
Gruplar igi 51,190 | 59 ,868
Toplam 53,199 | 63
Ayirma Gruplar arasi 5,294 4 1,323 1,562 | ,196
Gruplar i¢i 49,984 | 59 ,847
Toplam 55,278 | 63
p <.05

Tablo 24 incelendiginde, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi alt boyutlar ile
ilgili uygulamalara iliskin algilar1 arasinda, gorev aldiklari okulun hizmet verme

yilina gore .05 diizeyinde anlamli bir farklilik gostermedigi anlasilmaktadir.

Asagida insan kaynaklari yonetimi uygulamalan ile ilgili olarak okullun hizmet
verme yil1 agisindan Ogretmenlerin algilari arasinda anlamli fark olup olmamasina

yonelik bulgular yer almaktadir.
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Tablo 25: Okulun Hizmet Verme Yih Degiskenine Gore Ogretmenlerin insan

Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina iliskin Algilarina Ait

Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Varyansin Kareler Kareler F
Boyut Kaynagi Toplami sd Ortalamasi p
1nsangiicij Gruplar arast 3,615 4 904 | 1,294 ,272
Planlamas1 | Gruplar ici 305,009 | 436 ,700
Toplam 308,624 | 440
1§g6ren Gruplar arasi 2,534 4 ,633 | 918 ,453
Se¢me Ve | Gruplar ici 297,025 | 436 ,681
Yerlestirme | Toplam 299,559 | 440
Egitim Ve | Gruplar arasi 9,588 4 2,397 | 2,602 |,036(*)
Gelistirme | Gruplar igi 401,614 | 436 921
Toplam 411,203 | 440
Kariyer Gruplar arasi 1,738 4 435,392 ,814
Planlamas1 | Gruplar i¢i 483,003 | 436 1,108
Toplam 484,741 440
Performans | Gruplar arasi 3,389 4 847 | 1,749 ,559
Deger. Gruplar igi 495,972 | 436 1,138
Toplam 499,361 | 440
Odeme Gruplar arast 17,037 4 4,259 | 4,934 | ,001(*%)
Gruplar igi 376,351 | 436 ,863
Toplam 393,388 | 440
Koruma | Gruplar arasi 2,651 4 ,663 | 813 517
Gruplar igi 354,532 | 436 ,813
Toplam 357,182 | 440
Disiplin Gruplar arasi ,198 4 ,050 | ,054 ,995
Gruplar igi 402,157 | 436 ,922
Toplam 402,356 | 440
Ayirma Gruplar arast 3,994 4 ,998 | 1,861 ,487
Gruplar igi 505,359 | 436 1,159
Toplam 509,353 | 440
*p<.05

Tablo 25 incelendiginde, dgretmenlerin gorev aldiklart okulun hizmet verme yili
acisindan, insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarindan egitim ve gelistirme ile
O0deme alt boyutlarinin uygulanma durumuna iliskin algilar1 arasinda .05 diizeyinde
anlamli bir farklilk oldugu anlasiimaktadir. Ogretmenlerin diger alt boyutlarin
gerceklesme durumuna iliskin algilarinda .05 diizeyinde anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilmektedir. Egitim ve gelistirme ile ddeme alt boyutlari i¢in LSD analizi

sonuclar1 agagida yer almaktadir.
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Tablo 26: Okulun Hizmet Verme Yih Degiskenine Gore Ogretmenlerin insan

Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina iliskin Algilarina Ait

LSD Testi Sonuglari

Okulun Hizmet

Okulun Hizmet

Boyut Verme Siiresi Verme Siiresi Fark p
6-10 YIL -, 15124 ,340
11-15 YIL ,14075 ,409
1-5 YIL 16-20 YIL ,11395 ,550
21 YIL UZERI ,21966 ,146
1-5 YIL 15124 ,340
11-15 YIL ,29200(%) | ,042
6-10 YIL 16-20 YIL ,26519 ,113
N 21 YIL UZERI ,37091(%) | 1,002
Egitim Ve 1-5 YIL -,14075 409
Gelistirme 1115 YIL 6-10 YIL -29200(%) | ,042
i 16-20 YIL -,02681 ,881
21 YIL UZERI ,07891 ,560
1-5 YIL -,11395 ,550
6-10 YIL 26519 113
16-20 YIL 11-15 YIL ,02681 ,881
21 YIL UZERI ,10572 ,509
1-5 YIL -,21966 ,146
) . 6-10 YIL -,37091(*%) | ,002
21 YIL UZERI 11-15 YIL ~07891 560
16-20 YIL -,10572 ,509
6-10 YIL -,10152 ,508
11-15 YIL -,01181 ,943
1-5 YIL 16-20 YIL ,14498 433
21 YIL UZERI ,36883(%) | ,012
1-5 YIL ,10152 ,508
11-15 YIL ,08972 ,519
6-10 YIL 16-20 YIL ,24651 ,128
21 YIL UZERI A47036(%) | ,000
3 1-5 YIL ,01181 ,943
Odeme 1115 YIL 6-10 YIL ~,08972 519
i 16-20 YIL ,15679 ,365
21 YIL UZERI ,38064(*) | ,004
1-5 YIL -,14498 433
6-10 YIL -,24651 ,128
16-20 YIL 11-15 YIL -,15679 ,365
21 YIL UZERI ,22385 ,149
21 YIL UZERI 1-5 YIL -,36883(*%) | ,012
6-10 YIL -,47036(*%) | ,000
11-15 YIL -,38064(*%) | ,004
16-20 YIL -,22385 ,149

* p <.05
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Tablo 26 incelendiginde; 6-10 yil arasinda hizmet veren okullardaki 6gretmenlerin,
11-15 y1l ve 21 yil iizerinde hizmet veren okullardaki 6gretmenlere gore egitim ve
gelistirme islevlerinin daha fazla gergeklestigi goriisiinde olduklart goriilmektedir.
Odeme islevine gore, 21 yil ve iizerinde hizmet veren okullardaki 6gretmenler,
1-5 yil, 6-10 y1l ve 11-15 y1l arasinda hizmet veren okullardaki 6gretmenlere gore

O0deme islevine ait uygulamalarin daha fazla gerceklestigini bildirmislerdir.

4.7. Ozel Okullardaki insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari ile ilgili
Olarak Okullarda Goérev Yapan Ogretmen Sayisi Acsindan Yonetici Ve
Ogretmen Algilar1 Arasinda Anlamh Fark Olup Olmamasina Yonelik Bulgular

Ve Yorumlar

Asagida insan kaynaklart yonetimi uygulamalan ile ilgili olarak okullarda gorev
yapan Ogretmen sayist agisindan yonetici algillart arasinda anlamli fark olup

olmamasina yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 27: Okulda Gorev Yapan Ogretmen Sayis1 Degiskenine Gore
Yoneticilerin insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina
Iligkin Algilarina Ait Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar:

Varyansin Kareler Kareler F
Boyut Kaynagi Toplami sd Ortalamasi P
1nsangiicii Gruplar arast 3,518 2 1,759 | 4,162 | ,020(*)
Planlamas1 | Gruplar ici 25,783 61 423
Toplam 29,301 63
1§g6ren Gruplar arast 1,747 2 ,873 | 2,256 ,113
Se¢me Ve | Gruplar ici 23,611 61 ,387
Yerlestirme | Toplam 25,358 63
Egitim Ve | Gruplar arasi 6,040 2 3,020 | 5,782 | ,005(*)
Gelistirme | Gruplar igi 31,860 61 ,522
Toplam 37,900 63
Kariyer Gruplar arasi 5,057 2 2,528 | 3,737 | ,029(*%)
Planlamas1 | Gruplar ici 41,272 61 ,677
Toplam 46,329 63
Performans | Gruplar arasi 5,624 2 2,812 | 3,725 ,030(*%)
Deger. Gruplar igi 46,047 61 ,755
Toplam 51,671 63
Odeme Gruplar arasi 6,074 2 3,037 | 4,052 ,022(*%)
Gruplar igi 45,719 61 ,749
Toplam 51,793 63
Koruma Gruplar arasi 3,034 2 1,517 | 3,543 | ,035(%)
Gruplar igi 26,121 61 ,428
Toplam 29,155 63
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Tablo 27 — devam

Boyut Varyansin Kareler Kareler F
Kaynagi Toplami sd Ortalamasi p

Disiplin Gruplar arasi 6,121 2 3,061 | 3,966 | ,024(*)
Gruplar igi 47,078 61 772
Toplam 53,199 63

Ayirma Gruplar arasi 1,296 2 ,648 732 ,485
Gruplar igi 53,982 61 ,885
Toplam 55,278 63

*p<.05

Tablo 27 incelendiginde, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarindan

insangiicii planlamasi, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi, performans
degerlendirme, 6deme, koruma ve disiplin uygulamalan ile ilgili algilan arasinda,
okullarindaki Ogretmen sayisina gore .05 diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu

anlasilmaktadir.

Yoneticilerin isgdren secme ve yerlestirme ile ayirma alt boyutlarinin gerceklesme

durumuna iligkin algilarinda .05 diizeyinde anlamli bir farklibk olmadigi

goriilmektedir. Insangiicii planlamasi, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi,
performans degerlendirme, 6deme, koruma ve disiplin alt boyutlar icin LSD analizi

sonuclar1 agagida yer almaktadir.

Tablo 28: Okulda Gérev Yapan Ogretmen Sayis1 Degiskenine Gore
Yiinetici_lerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina
Iliskin Algilaria Ait LSD Testi Sonuglari

Ogretmen Ogretmen
Boyut Sayisi Sayisi Fark P

Insangiicii 1-50 51-100 -,52710(%) ,016
Planlamasi 100 UZERI -,05784 ,780
1-50 ,52710(%) ,016
>1-100 100 UZERI ,46927(%) 015
.. : 1-50 ,05784 ,780
100 UZERI 51-100 -,46927(*) ,015
Egitim Ve 1-50 51-100 -,80602(*) ,001
Gelistirme 100 UZERI -,42913 ,066
1-50 ,80602(%*) ,001
>1-100 100 UZERI ,37689 077
) . 1-50 ,42913 ,066
100 UZERI 51-100 -,37689 ,077
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Tablo 28 — devam

Boyut Ogretmen Ogretmen Fark P
Sayisi Sayisi
Kariyer 1-50 51-100 -,67489(*) ,015
Planlamasi 100 UZERI -, 15779 ,548
51-100 1-50 ,67489(%) ,015
100 UZERI ,S517100%) ,034
100 UZERI 1-50 ,L15779 ,548
51-100 -,51710(*%) ,034
Performans 1-50 51-100 -, 77324(*) ,009
Degerlendirme 100 UZERI -,37341 ,181
51-100 1-50 ,77324(%) ,009
100 UZERI ,39983 117
100 UZERI 1-50 ,37341 ,181
51-100 -,39983 117
Odeme 1-50 51-100 -,76085(*) ,010
100 UZERI -,22582 415
51-100 1-50 ,76085(%) ,010
100 UZERI ,53503(%) ,037
100 UZERI 1-50 ,22582 415
51-100 -,53503(*) ,037
Koruma 1-50 51-100 -,36636 ,093
100 UZERI -,55269(*) ,010
51-100 1-50 ,36636 ,093
100 UZERI -,18633 ,330
100 UZERI 1-50 ,55269(%*) ,010
51-100 ,18633 ,330
51-100 -,60724(*) ,020
Disiplin 1-50 5 1.—'100 . -,70830(*) ,017
100 UZERI -,10106 ,719
51-100 1.—'50 . ,70830(%*) ,017
100 UZERI ,60724(%) ,020
100 UZERI 1-50 ,10106 719
*p<.05

Tablo 28’ e gore, insangiicii planlamasi, egitim ve gelistirme, 6deme ve disiplin
islevlerine gore; 51-100 arasinda 6gretmene sahip okullardaki yoneticiler, 1-50 ve
100 iizeri 0gretmene sahip okullardaki yoOneticilere gore uygulamalarin daha fazla

gerceklestigi goriisiinii bildirmislerdir.

Performans degerlendirme islevine gore; 1-50 arasinda Ogretmene sahip okullarda
calisan yoneticiler, 51-100 arasinda 6gretmene sahip okullarda calisan yoneticilere
gore uygulamalarin daha fazla gergeklestigini bildirirken; koruma islevine
bakildiginda, 100 ve iizerinde Ogretmene sahip okullardaki yoneticilerin, 1-50
arasinda Ogretmene sahip okullardaki yoneticilere gore uygulamalarin daha fazla

gergeklestigini bildirmisleridir.
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Asagida insan kaynaklart yonetimi uygulamalan ile ilgili olarak okullarda gorev

yapan Ogretmen sayisi acisindan Ogretmen algilari arasinda anlamli fark olup

olmamasina yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 29 : Okulda Gorev Yapan Ogretmen Sayis1 Degiskenine Gore
Ogretmenlerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina

fliskin Algilarima Ait Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari
Varyansin Kareler Kareler F
Boyut Kaynagi Toplami sd Ortalamasi P
Insangiicii Gruplar arast 1,590 3 ,530| 1,136 ,322
Planlamasi Gruplar igi 307,034 437 ,703
Toplam 308,624 440
1§g6ren Gruplar arasi 1,294 3 431 ,898 ,408
Secme Ve Gruplar igi 298,264 437 ,683
Yerlestirme | Toplam 299,559 440
Egitim Ve Gruplar arast 3,680 3 1,227 | 1,946 ,144
Gelistirme Gruplar igi 407,523 437 933
Toplam 411,203 440
Kariyer Gruplar arasi 1,181 3 , 394 | ,463 ,630
Planlamasi Gruplar i¢i 483,561 437 1,107
Toplam 484,741 440
Performans | Gruplar arasi ,995 3 ,332| ,439 ,645
Deger. Gruplar igi 498,366 437 1,140
Toplam 499,361 440
Odeme Gruplar arasi 3,195 3 1,065 | ,144 ,866
Gruplar igi 390,192 437 ,893
Toplam 393,388 440
Koruma Gruplar arasi 4,728 3 1,576 | 2,881 ,057
Gruplar igi 352,454 437 ,807
Toplam 357,182 440
Disiplin Gruplar arasi 2,961 3 ,987 | 1,617 ,200
Gruplar igi 399,394 437 914
Toplam 402,356 440
Ayirma Gruplar arasi 16,990 3 5,663 | 6,956 | ,001(*)
Gruplar igi 492,362 437 1,127
Toplam 509,353 440
*p<.05

Tablo 29 incelendiginde, 6gretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarindan

ayirma ile ilgili uygulamalara ait algilarinin, okullarindaki 6gretmen sayisina gore

.05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik gosterdigi anlasgilmaktadir. Ogretmenlerin diger alt

boyutlarin gerceklesme durumuna iliskin algilarinda .05 diizeyinde anlamli bir

farklihik olmadigir goriilmektedir. Ayirma alt boyutu i¢cin LSD analizi sonuglari

asagida yer almaktadir.
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Tablo 30:Okulda Gorev Yapan Ogretmen Sayis1 Degiskenine Gore
Ogretmenlerin Ayirma Islevi Uygulamalarina iliskin Algilarmna Ait

Tablo 30’ a gore, 1-50 6gretmene sahip okullarda calisan 6gretmenler, 51-100 arasi

ve 100 tizerinde dgretmene sahip okullarda calisan 6gretmenlere gore ayirma islevine

ait uygulamalarin daha fazla uygulandig gériisiindedirler.

4.8. Ozel Okullardaki insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalan ile ilgili

Olarak Okullarin Tiirii Acisindan Yonetici Ve Ogretmen Algilar1 Arasinda

Anlamh Fark Olup Olmamasina Yonelik Bulgular Ve Yorumlar

Asagidaki tabloda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile ilgili olarak okullarin

tirii agisindan yonetici algilart arasinda anlamli fark olup olmamasina yonelik

bulgular yer almaktadir.

LSD Testi Sonuglari
Ogretmen Ogretmen
Boyut Sayisi Sayisi Fark p
1-50 51-100 ,31840(*) ,009
100 UZERI ,49078(*) ,000
1-50 -,31840(*) ,009
Ayirma S0 o0 UzERT | 17238 165
.. . 1-50 -,49078(*) ,000
100 UZERI 51-100 -,17238 ,165
*p<.05

Tablo 31:Okul Tiirii Degiskenine Gore Yoneticilerin insan Kaynaklar:
Yonetimi Uygulamalarma Iliskin Algilarina Ait
Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Varyansin Kareler Kareler
Boyut Kaynagi Toplami sd | Ortalamasi F p

Insangiicii | Gruplar arasi 1,101 2 551 1,191 311
Planlamasi | Gruplar igi 28,200 | 61 ,462

Toplam 29,301 | 63
1sgbren Gruplar arast ,428 2 214 | ,524 ,595
Se¢me Ve | Gruplar igi 24,929 | 61 ,409
Yerlestirme | Toplam 25,358 | 63
Egitim Ve | Gruplar arasi 1,381 2 ,690 | 1,153 ,322
Gelistirme | Gruplar igi 36,519 | 61 ,599

Toplam 37,900 | 63
Kariyer Gruplar arasi 811 2 405 | ,543 ,584
Planlamasi | Gruplar igi 45,518 | 61 , 746

Toplam 46,329 | 63
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Tablo 31 — devam

Varyansin Kareler Kareler
Boyut Kaynagi Toplami sd | Ortalamasi F p
Performans | Gruplar arasi 1,472 2 ,736 | ,894 414
Deger. Gruplar igi 50,199 | 61 ,823
Toplam 51,671 | 63
Odeme Gruplar arasi 3,796 2 1,898 | 2,412 ,008
Gruplar igi 47,997 | 61 , 787
Toplam 51,793 | 63
Koruma Gruplar arast ,132 2 ,066| ,139 ,870
Gruplar igi 29,023 | 61 ,476
Toplam 29,155 | 63
Disiplin Gruplar arasi 6,411 2 3,206 | 4,179 |,020(*)
Gruplar ici 46,788 | 61 167
Toplam 53,199 | 63
Ayirma Gruplar arasi ,386 2 ,L193 | 215 ,808
Gruplar igi 54,892 | 61 ,900
Toplam 55,278 | 63
*p <.05

Tablo 31 incelendiginde, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarindan
disiplin ile ilgili uygulamalara ait algilarinda, okul tiiriine gore .05 diizeyinde anlamli
bir farklilik oldugu anlasilmaktadir. Yoneticilerin diger alt boyutlarin gerceklesme
durumuna iligkin algilarinda .05 diizeyinde anlamli bir farklihk olmadig:
goriilmektedir. Disiplin alt boyutu icin LSD analizi tablo 32’te asagida yer
almaktadir.

Tablo 32:Okul Tiirii Degiskenine Gore Yoneticilerin Disiplin Uygulamalarina

Iliskin Algilarina Ait LSD Testi Sonuclari

Okulun Tiirii Okulun Tiirii Fark p
Disiplin VAKIF OKULU TUZEL KISILER -,49720(%) | ,033
DIGER -1,03707(*) | ,018
TUZEL KISILER | VAKIF OKULU ,49720(%) | ,033
DIGER -,53987 | ,206
DIGER VAKIF OKULU 1,03707(*) | ,018
TUZEL KISILER ,53987 | ,206

*p <.05

Tablo 32 incelendiginde, tiizel kisilere ait okullarda ve diger okullarda calisan
yoneticilerin, vakif okullarinda calisan yoneticilere gore disiplin uygulamalarinin

daha fazla uygulandig1 goriisiinde olduklari ortaya ¢ikmaktadir.
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Asagidaki tabloda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile ilgili olarak okullarin

tiirli acisindan Ogretmen algilart arasinda anlamli fark olup olmamasina yonelik

bulgular yer almaktadir.

Tablo 33:0Okul Tiirii Degiskenine Gore .(")gretmenlerin Insan Kaynaklar:
Yonetimi Uygulamalarma Iliskin Algilarina Ait
Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Varyansin | Kareler Kareler
Boyut Kaynagi Toplami | sd | Ortalamasi F p
Insangiicii Gruplar arasi 4,517 2 2,259 | 3,246 | ,040(*)
Planlamas1 | Gruplar i¢i 304,106 | 438 ,694
Toplam 308,624 | 440
isgﬁren Gruplar arasi 1,246 2 ,623 1,920 ,399
Secme Ve Gruplar i¢i 298,312 | 438 ,681
Yerlestirme | Toplam 299,559 | 440
Egitim Ve Gruplar arasi ,820 2 410,438 ,646
Gelistirme Gruplar igi 410,382 | 438 ,937
Toplam 411,203 | 440
Kariyer Gruplar arasi 6,063 2 3,031 | 2,774 ,064
Planlamas1 | Gruplar i¢i 478,678 | 438 1,093
Toplam 484,741 | 440
Performans | Gruplar arasi 3,334 2 1,667 | 1,478 ,229
Deger. Gruplar ici 496,027 | 438 1,132
Toplam 499,361 | 440
Odeme Gruplar arasi 8,069 2 4,034 | 4,586 | ,011(*%)
Gruplar i¢i 385,319 | 438 ,880
Toplam 393,388 | 440
Koruma Gruplar arasi 4,791 2 2,396 | 2,973 ,052
Gruplar igi 352,391 | 438 ,805
Toplam 357,182 | 440
Disiplin Gruplar arasi 25,695 2 12,848 | 14,940 | ,000(*)
Gruplar i¢i 376,661 | 438 ,860
Toplam 402,356 | 440
Ayirma Gruplar arasi 19,124 2 9,562 | 8,543 | ,000(*)
Gruplar igi 490,228 | 438 1,119
Toplam 509,353 | 440
*p <.05

Tablo 33 incelendiginde, 6gretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarindan
insangiicii planlamasi, ddeme, disiplin ve ayirma islevleri ile uygulamalara ait
algilarinda, okul tiiriine gore .05 diizeyinde anlamli bir farklihk oldugu
anlasilmaktadir. Ogretmenlerin diger alt boyutlarm gerceklesme durumuna iliskin
algilarinda .05 diizeyinde anlamli bir farkliik olmadig: gériilmektedir. Insangiicii
planlamasi, 6deme, disiplin ve ayirma islevleri i¢in LSD analizi sonuglar tablo 36’da

yer almaktadir.
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Tablo 34:Okul Tiirii Degiskenine Gore Ogretmenlerin insan Kaynaklar:
Yonetimi Uygulamalarina iliskin Algilarina Ait

LSD Testi Sonuclari
Boyut Okulun Tiirii Okulun Tiirii Fark p

Insangiicii VAKIF TUZEL KIiSILER -,08552 ,299
Planlamasi OKULU DIGER _41722(%) 012
TUZEL VAKIF OKULU ,08552 ,299

KIiSILER DIGER 331700 045

DIGER VAKIF OKULU | ,41722(%) 012

TUZEL KISILER | ,33170(*) ,045

Odeme VAKIF TUZEL KiSILER | -,26338(*) ,005
OKULU DIGER 32442 083

TUZEL VAKIF OKULU | ,26338(*) ,005

KIiSILER DIGER 06105 742

DIGER VAKIF OKULU ,32442 ,083

TUZEL KiSILER ,06105 742

Disiplin VAKIF TUZEL KiSILER | -,42646(*) ,000
OKULU DIGER 7321204 000

TUZEL VAKIF OKULU | ,42646(*) ,000

KIiSILER DIGER 30565 096

DIGER VAKIF OKULU | ,73212(%) ,000

TUZEL KISILER ,30565 ,096

Ayirma VAKIF TUZEL KiSILER | -,43140(*) ,000
OKULU DIGER 22003 296

TUZEL VAKIF OKULU A3140(%) ,000

KiSILER DIGER 21137 313

DIGER VAKIF OKULU ,22003 ,296

TUZEL KISILER -21137 313

*p <.05

Tablo 34’ e gore; insangiicii planlamasi islevi konusunda, diger okullarda ¢alisan
ogretmenler, vakif ve tiizel kisilere ait okullarda calisan Ogretmenlere gore

uygulamalarin daha fazla gerceklestigi goriigiindedirler.

Odeme ve aymrma islevleri konusunda; tiizel kisilere ait okullarda calisan
Ogretmenlerin, vakif okullarinda ve diger okullarda calisan Ogretmenlere gore

uygulamalarin daha fazla gerceklestigini bildirdikleri goriilmektedir.
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Disiplin islevi konusunda; tiizel kisilere ait okullarda ve diger okullarda calisan
Ogretmenler, vakif okullarindaki Ogretmenlere gore uygulamalarin daha fazla

gerceklestigi goriisiinde birlesmistirler.

4.9. Ozel Okullardaki insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalan ile ilgili
Olarak Okullarda Insan Kaynaklar1 Birimi Bulunmasi A¢isindan Yénetici Ve
Ogretmen Algilar1 Arasinda Anlamh Fark Olup Olmamasina Yonelik Bulgular

Ve Yorumlar

Asagidaki tabloda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ilgili olarak okullarda
insan kaynaklar1 birimi bulunmasi acisindan yonetici algilar1 arasinda anlamli fark
olup olmamasina yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 35: Insan Kaynaklar1 Birimi Degiskenine Gore Yoneticilerin Insan

Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina iliskin Algilarina Ait
T-Testi Sonuclari

Okulda Insan Kaynaklari a — S ¢ «d

Birimi Olup Olmama Durumu X P

insangiicii EVET | 36 | 3.7567 | .68111 | -1.528 | 62 |.132

Planlamast HAYIR | 28 | 4.0164 | 66671

1§g6ren Secme Ve EVET 36 | 4,0000 | ,62838 ,089 62 |,930

Yerlestirme HAYIR | 28 | 3.9857 | .65360

Egitim Ve EVET | 36 | 3.9022 | 73974 | -.179 | 62 |.858

Gelistirme HAYIR | 28 | 3.9375 | .83283

Kariyer EVET | 36 | 3.3056 | .93232 | -1.599 | 62 |.115

Planlamasi HAYIR | 28 | 3.6468 | 72195

Performans EVET | 36 | 3.4331 | 90071 | -.825 | 62 |.413

Degerlendirme HAYIR | 28 | 3.6218 | 91723

Odeme EVET | 36 | 3.2789 | .83059 | -.861 | 62 |.392
HAYIR | 28 | 3.4761 | 1,00065

Koruma EVET | 36 | 42228 | .66403 | .428 | 62 |.670
HAYIR | 28 | 4.1489 | .71068

Disiplin EVET | 36 | 3.6342 | 1.06342 | -1.773 | 62 |.081
HAYIR | 28 | 4.0379 | .63981

Ayirma EVET | 36 | 3,3400 | 90152 | -1.153 | 62 |.253
HAYIR | 28 | 3.6114 | .97509

p <.05
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Tablo 35 incelendiginde, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlar ile
ilgili uygulamalara ait algilarinin, okullarinda insan kaynaklar1 birimi olup

olmamasina gore .05 diizeyinde anlamli bir farklilik gdstermedigi anlasilmaktadir.

Tablo 36’ da insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile ilgili olarak okullarda insan
kaynaklart birimi bulunmasi agisindan 6gretmen algilar1 arasinda anlamli fark olup
olmamasina yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 36: insan Kaynaklar1 Birimi Degiskenine Gore Ogretmenlerin insan

Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina iliskin Algilarma Ait
T-Testi Sonuclar:

Okulda Insan Kaynaklar1 n X S t sd p

Birimi Olup Olmama Durumu

fnsangiicii EVET | 218 | 35659 | ,72009 | 3,818 | 439 | ,000(%)

Planlamas: HAYIR | 223 |3.2659 | 91597

Isgoren Secme Ve EVET 218 | 3,7037 | ,74758 | 4,980 | 439 | ,000(*)

Yerlestirme HAYIR | 223 | 33220 | 85354

Egitim Ve EVET | 218 | 3.6163 | ,77620 | 6,730 | 439 | ,000(%)

Gelistirme HAYIR | 223 |3.0256 | 104408

Kariyer EVET | 218 | 3.2104 | ,95803 | 3,577 | 439 | ,000(%)

Planlamast HAYIR | 223 | 2.8575 | 1.10658

Performans EVET 218 | 3,2745 | ,99052 | 2,911 | 439 | ,004(*)

Degerlendirme HAYIR | 223 | 29817 | 1,11698

Odeme EVET | 218 | 2,8571 | ,86505 | 2,032 | 439 | ,043(%)
HAYIR | 223 | 2.6748 | 1.01196

Koruma EVET | 218 | 3,7945 | ,77057 | 4,607 | 439 | ,000(%)
HAYIR | 223 | 3.4080 | .97690

Disiplin EVET | 218 | 3.3524 | 91561 | .611 | 439 | .541
HAYIR | 223 | 3.2967 | .99569

Ayirma EVET | 218 | 2.8228 | 1,00016 | 1.421 | 439 | .156
HAYIR | 223 | 2.6773 | 1,14283

*p <.05

Tablo 36 incelendiginde, 6gretmenlerin 6deme, disiplin ve ayirma uygulamalariyla
ilgili algilar1 arasinda okullarinda insan kaynaklar1 birimi olup olmamasina gére .05
diizeyinde anlamli bir fark olmadigi sonucuna ulasilmaktadir. Ancak; insangiicii
planlamasi, isgbren se¢cme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi,
performans degerlendirme, 6deme ve koruma alt boyutlar ile ilgili uygulamalara ait

algilarinin, okullarinda insan kaynaklar1 birimi olup olmamasina gore .05 diizeyinde
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anlamli bir farklilik gosterdigi anlagilmaktadir. Bu boyutlarin tiimiine  gore,
calistiklar1 okullarda insan kaynaklar1 birimi bulunan 6gretmenler, insan kaynaklar
birimi bulunmayan okullardaki Ogretmenlere gore uygulamalarin daha fazla

gerceklestigi goriisiindedirler.
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5. SONUC

Bu boliimde arastirmadan elde edilen sonuglar ve bu sonuglara dayanarak gelistirilen

oneriler yer almaktadir.

5.1. Sonuclar
Arastirmada su sonuclara ulasilmistir.

1. Ozel okullarda yonetici ve dgretmenlerin insan kaynaklari yonetimi islevlerinin
gerceklesme durumuna iligkin algilan karsilagtirildiginda; yonetici algilarinin genel
olarak ‘cok katiliyorum’ diizeyinde, ogretmen algilarinin ise genel olarak ‘orta’

diizeyde oldugu belirlenmistir.

2. Yonetici ve Ogretmenlerin 6zel okullardaki insan kaynaklart yonetimi
uygulamalarinin gergeklesme durumuna iligkin algilarinda yoneticiler lehine anlaml
bir farklilik bulunmaktadir. Tiim islevler incelendiginde yoneticilerin Ogretmenlere

gore uygulamalarin daha fazla gerceklestigini bildirdikleri goriilmektedir.

3. Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile ilgili olarak, gorev
kidemi agisindan yoneticilerin yalmizca insangiicii planlamasi ve performans
degerlendirme uygulamalarina yonelik algilar1 arasinda fark vardir. Diger islevlere
ait yonetici algilar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Ogretmenlerin ise
insangiicii planlamasi, isgdren secme ve yerlestirme, kariyer planlamasi, performans
degerlendirme ve ayirma uygulamalarina yonelik algilart arasinda anlamli bir fark

vardir. Diger islevlere ait 6gretmen algilar arasinda anlamli bir fark bulunamamistir.

4. Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile ilgili olarak, okullarin
hizmet yil1 agisindan yoneticilerin algilan arasinda anlaml bir fark bulunamamistir.
Ogretmenlerin ise egitim ve gelistirme ile 6deme boyutlarina yonelik algilart

arasinda anlamh bir fark oldugu ortaya ¢cikmustir.

5. Ozel okullardaki insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile ilgili olarak,
okullarda gorev yapan 6gretmen sayisi agisindan yoneticilerin insangiicii planlamas,
egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi, performans degerlendirme, 6deme, koruma

ve disiplin uygulamalarina iliskin algilari arasinda anlamh bir fark oldugu

75



goriilmektedir. Ogretmenlerin ise ayirma uygulamalarina iliskin algilar arasinda

anlamli bir fark oldugu ortaya ¢ikmistir.

6. Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ilgili olarak, okullarin
tiirii agisindan disiplin uygulamalarina iliskin yonetici algilar1 arasinda anlamli bir
fark vardir. Ogretmenlerin ise insangiicii planlamasi, 6deme, disiplin ve ayirma

islevlerine iliskin algilar arasinda fark goriilmiistiir.

7. Ozel okullardaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ilgili olarak,
okullarda insan kaynaklar1 birimi bulunmasi agisindan yoneticilerin algilar1 arasinda
anlamli bir fark bulunamamistir. Ogretmenlerin ise insangiicii planlamasi, isgoren
segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi, performans
degerlendirme, 6deme ve koruma islevlerine iliskin algilar1 arasinda anlaml bir fark

vardir.
5.2. Oneriler

Arastirmanin bu boliimiinde insan kaynaklar1 uygulamalarina iligkin sonuglara dayali

olarak yapilan 6nerilere yer verilmistir.
5.2.1. Uygulayicilar icin Oneriler
Uygulayicilar i¢in su oneriler sunulabilir:
1. Ozel okullarda insan kaynaklari birimi kurulabilir.

2. Ozel Okullar Dernegi, egitim-6gretim hizmetinin kalitesini arttirabilecek
insan kaynaklar1 yoOnetimi faaliyetlerinden yararlanma konusunda 6zel

okullara rehberlik edebilir.
5.2.2. Arastirmacilar icin Oneriler
Arastirmacilar icin su oneriler sunulabilir:

1. Arastirma bagka veri toplama aracglar1 kullanilarak yeniden yapilabilir. Nicel
verilerin yaninda nitel veriler de kullanilarak daha kapsamli sonuglara

ulagilabilir.

2. Aragtirmaya okulda gorevli memur ve hizmetliler de katilarak arastirmanin
kapsami genisletilebilir. Bu sayede daha kapsamli ve daha gercek¢i verilere

ulasilabilir.
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. Arastirma sadece Ozel Okullar Dernegi’ ne bagli okullarda degil, tim ozel

okullarda yapilarak arastirma sahasi genisletilebilir.

. Bu arastirma 6zel okullar1 kapsamaktadir. Arastirmaya devlet okullar1 da

dahil edilerek arastirmanin kapsami genisletilebilir.

. Okullarda insan kaynaklar yonetimi uygulamalarina iliskin yasanan sikintilar

ve ¢Oziim yollarini konu alan bagka bir aragtirma yapilabilir.
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Ek 1. Ozel Okullar Listesi

EKLER

Asagida verilen liste Ozel Okullar Dernegi’ nin internet sitesinden (Ocak 2007)

alinmistir.

O 0 9 O N K~ W NN =

|\ T NG T NO T NG T N R N T N R e T T T e T T U
AN L A W NN = O OV 0NN R WD = O

. Ozel Acibadem 1.0.0. ve Lisesi

. Ozel Aka Egitim Kurumlari

. Ozel Akasya Egitim Kurumlar

. Alev 1.0.0. ve Lisesi

. Ozel Anabilim Egitim Kurumlar1

. Ozel Anakent Egitim Kurumlari

. Ozel Ar-El Egitim Kurumlar

. Ozel Atacan 1.0.0. ve Lisesi

. Ozel Atanur Oguz 1.0.0. ve Lisesi
. Ozel Ahmet Simsek Egitim Kurumlari

. Ozel Belde 1.0.0. ve Lisesi

. Ozel Besiktas 1.0.0. ve Lisesi

. Ozel Beykent Egitim Kurumlari

. Ozel Bilfen Egitim Kurumlar

. Ozel Bilge Kaan 1.0.0. ve Lisesi
. Ozel Cent Egitim Kurumlari

. Ozel Cihangir 1.0.0. ve Lisesi

. Ozel Coskun Egitim Kurumlar1

. Ozel Dariissafaka 1.0.0. ve Lisesi
. Ozel Dogan 1.0.0. ve Lisesi

. Ozel Dogus Egitim Kurumlari

. Ozel Eyiiboglu Egitim Kurumlar
. Ozel Elit Gengler 1.0.0. ve Lisesi
. Ozel Florya Egitim Kurumlari
.HEV 1.0.0. ve Lisesi

. Ozel Irmak Egitim Kurumlari

27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
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FMV Ozel Isik 1.0.0. ve Lisesi
Ozel Kasgarli Mahmut 1.0.0. ve Lisesi
Ozel Kemal Atatiirk 1.0.0. ve Lisesi
Ozel Kira¢ Egitim Kurumlari

VKV Kog Ozel 1.0.0. ve Lisesi
Ozel Koza 1.0.0. ve Lisesi

Ozel Kiiltiir Egitim Kurumlar

Ozel Marmara Egitim Kurumlari
Ozel MEF Egitim Kurumlar1

MEV 1.0.0. ve Lisesi

Ozel Mimar Sinan Egitim Kurumlari
Ozel Oguz Kaan Egitim Kurumlari
Ozel Ortadogu Egitim Kurumlar
Ozel Semiha Sakir 1.0.0. ve Lisesi
Ozel Selim Pars Egitim Kurumlari
Ozel Sezin 1.0.0. ve Lisesi

Ozel Sisli Terakki 1.0.0. ve Lisesi
Ozel Tarhan Egitim Kurumlar

Ozel Umut Fono 1.0.0. ve Lisesi
Ozel Ulugbey 1.0.0. ve Lisesi

Ozel Ugur Egitim Kurumlari

Ozel Yildiz Egitim Kurumlari

Ozel Yildizlar Egitim Kurumlari
Ozel Yiizy1l Isil Egitim Kurumlart
TED 1.0.0. ve Lisesi

Ozel Kemer 1.0.0. ve Lisesi
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Ek 2. Valilik Onay1

T.C.
ISTANBUL VALILIGI
Ml Egitim Mudiidigi

Say1 : B.08.4.MEM.4.34.00.18.580 $77 /‘9 /03/2007
Konu : Anket (Hande CENT)

VALILIK MAKAMINA

llgi:  a) Milli Bgitim Bukanligr Aragtirma. Planlama ve Koordinasyon Kurulu
Bagkanligum 18.08.2003 giin 2430 sasaly e,
b) Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Lnstittistt Madirltgiinin 15.02.2007
tarih ve 154 sayili yazsi. '

Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Anabilim Dali Egitim Yonetimi
ve Denetimi yiiksek lisans grencisi Hande CLENTin “Ozel Okullarda insan Kaynaklam
Uygulamalarinm Incelenmesi” konusunda ankct uypulamast yapma istegi hakkindaki (b)
yazi ve ekleri Midirligimizee incelenmistir.

Adi gegenin yukarida belirtilen konuda. (2006-2007 Ogretim yil) egitim-6gretimi

- aksatmamak kosulu ile llge Milli Egitim Mudiulikleri ve okul middrlerinin gézetim ve

sorumlulugunda, anket yapilan kisilere ait kimlik bilgilerinin yazilmamast kaydiyla, EK-
2,3,3/1,3/2"de bulunan anket ¢ahismasini, ilimizdeki 6zel okullarda gbrev yapan ydnetici ve
Ggretmenlere uygulamasi Mudurlagimizce uygun gériilmektedir,

Makaminizea da uy gun géraldiigii takdirde slurlarmniza arz ederim.

M.AL R
Milli Igit

EKLER :
Ek-1. {lgi (b) yazi ve ekleri
OLUR
/0312007

?—l E) NOT :Verilecek cevaptu tarith, kayit nuomerast, dosya numarast yazdmast rica olunur.
Adres :Astanbul Milli Egitim Midiirlugi ABlok Ankara cad. No:2 Cagaloglu 526 13 82
E-Mail kulturddwmeb.qov.tr  Web: Ity /fstanbul.meb.gov.tr/ bolumler, kultur

4440632
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EKk 3. Anket Formu

Saym Yénetici/Ogretmen,

Istanbul’daki Ozel Okullar Birligi'ne bagli  okullarda insan kaynaklar yonetimi
uygulamalarinin incelenmesi konulu bir arastirma yapmaktayim.

Ilisikteki anket arastirmada ihtiyag duyulan verileri toplamak amaciyla sunulmustur. Anket
iki bolimden olugmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgiler ve okulunuza ait maddeler yer alirken,
ikinci bolimde insan kaynaklar1 yonetimi islevlerine iliskin maddelere yer verilmistir.

Aragtirmanin amacina hizmet edebilmesi i¢in verilen her madde ile ilgili seceneklerin
mutlaka isaretlenmesi gerekmektedir. Arastirma ile elde edilecek veriler bilimsel calismalar diginda
baska amaglarla kullanilmayacaktir. Bu nedenle isminizi yazmaniza gerek yoktur. Vereceginiz icten
ve samimi cevaplar arastirmanin gecerliligini arttiracaktir.

Degerli katkilarimiz icin tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Hande CENT
Yildiz Teknik Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisti
Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM |
KIiSISEL BIiLGILER

Liitfen asagidaki sorulari sizin ya da okulunuzun 6zelligini en dogru yansitan segenege X isareti
koyarak cevaplandiriniz.

1. Okuldaki goreviniz : 4. Okulunuzda kac 6gretmen gorev
yapmaktadir?
() Us.t. ]?.iizey Yonetici (Genel Miudiir, Genel () 1-50
Miidiir Yard.)
() Yonetici (Miidiir, Miidiir Yard.) () 51-100
() Ogretmen ( ) 100 ve iizeri
2. Gorev Kideminiz : 5. Okulunuzun Tiirii :
() 1-5Y1 () Vakif Okulu
() 6-10 Y1l () Tiizel kisi ya da kisilere ait okul
() 11-15 Y1l () Yabanci ya da azinlik okulu
() 16-20 Y1l () Diger

() 21 Y1l ve iizeri

6. Okulunuzda insan Kaynaklar:

Okulunuz kac yildan bu yana hizmet Departmam var

* vermektedir?

midir?
() 1-5Y1 () BEvet
() 6-10 Y1l () Hayrr
()11-15Y1l
() 16-20 Y1l

() 21 Yil ve tizeri
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BOLUM II

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi iSLEVLERINE AiT MADDELER

Asagida insan kaynaklari yénetimi iglevlerine iligkin ifadelere

Katilma Derecesi

yer verilmistir. ifadede yer alan iglerin kurumunuzda S g g s g
gerceklesme durumuna iligkin katilma derecenizi, uygun 02| 6| ® |x5|EB
secgenege X isareti koyarak belirtiniz. Lutfen bos segenek Tel<z| & &E‘ g z
birakmayiniz. = = =l &85
3 N4 Y|

OKULUNUZDA 1 2 3 4 5

iNSANGUCU PLANLAMASI

insanglicii planlamasi igin ayrintili is analizi yapilir.

2 | insangiicii plani gérev tanimlarina dayali olarak yapilir.

3 Kurumda olugabilecek insangticti degismeleri dnceden
tahmin edilir.

4 Gereksinim duyulan insangiiciniin kurum iginde ve
disinda bulunup bulunmadigr arastirilir.

5 insanglicii plani, kurumun uzun vadeli planina uygun
olarak hazirlanir.

6 insangiicii planlamasinda isgdrende aranan niteliklerin
belirtildigi is yonergeleri hazirlanir.

7 | Kurumdaki isgorenlerin is yiki diizenli olarak belirlenir.

8 Gerektiginde isgdrenin yaptigi islemler sayi ve ¢gesitlilik
acisindan artirilir.

9 Isgorenlerin isten doyumunu saglamak amaciyla 6zerk
calisma gruplari olusturulur.
iSGOREN SECME VE YERLESTIRME

10 Kuruma yapilan her is basvurusu incelenir ve zamaninda
cevaplandirilir.

11 | Isgéren segimlerinde objektif sinavlardan yararlanilir.

12 icerden yiikselmelerle ilgili kararlarda isgdren sicil
raporlarindan yararlanilir.

13 icerden yiikselmelerle ilgili kararlarda isgérenlerin
yOneticilerinin gorigleri alinir.
insangicii kaynagi yaratilir.(Egitim fakdiltesindeki

14 | 6grencilere burs vermek, cesitli egitim programlarina
yollamak gibi)

15 isgéren bulmada profesyonel kuruluglardan yararlanilir.
(Danismanlik Sirketi, Internet, Gazete llani vb.)

16 | Bagvuran adaylarla éngérisme yapilir.
isgéren seciminde kullanilan sinavlarin istenilen

17 | nitelikteki isg6reni segebilecek 6zellikleri tagimasina 6zen
gosterilir.

18 Uygulamali sinavlarda gérevin gerektirdigi bilgi, beceri ve
tutum élgullr.

19 | S6zI0 sinavlar objektif bicimde yapilir.
EGITIM VE GELISTIRME

20 | isgérenlerin egitim ihtiyaglari diizenli olarak saptanir.

1 Hizmetici egitim programlarinin igerigi dizenli olarak
glincellenir.

25 isgdrenler hizmetici egitim olanaklarindan adil olarak

yararlanir.
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23

Egitim programlarinda gérevlendirilecek egiticiler igin
Universitelerle igbirligi yapilir.

24

Hizmetici egitimler yikselmelerde bir tercih nedeni
olarak kullanilr.

25

isgérenler kurumda galistiklari siirece diizenli olarak
egitimden gegirilir.

26

isgdren adayi, deneyimli isgérenlerin yaninda yetistirilir.

27

isgérene, gbérevine uyumunu saglamak igin tanitim
kitapciklar verilir.

28

isgéren yetistirme plani, kurumdaki bitiin alan ve
kademede caligan isgorenlerin timinu kapsar.

29

Yoneticiler,isgorenleri egitim etkinliklerine katilmaya
gudiiler.

isgdrenin is basarisini artirmak icin gelistirme egitimi

30 dlzenlenir.

31 Gorevi degisen isgbrene, yeni gbrevin gerektirdigi
yeterligi kazanabilmesi igin tamamlama egitimi verilir.
Ust dlizey goéreve yikseltilen isgbrene, yeni gérevin

32 | gerektirdigi yeterligi kazanabilmesi igin yikselme
egitimi verilir.
Isgdrenlere degisen gevre ve 6rgit kosullarina,

33 | teknolojilere uyarlanmalar igin bilgi tazeleme egitimi
verilir.
isgdrenlere mesleki yeterliklerinin disinda konularda

34 | yeteneklerini gelistirmeleri i¢in 6zel alan (bilgisayar,
yabanci dil vb.) egitimi verilir.

35 isgérenler, bilimsel ve akademik bakimdan gelismeleri
igin lisans Ustl egitim yapmaya 6zendirilir.
KARIYER PLANLAMASI

36 Kurumdaki tim iggdrenleri kapsayacak nitelikte kariyer
planlari hazirlanir.
ise alma ve yiikseltmelerde gdrevin dzellikleri ile bireyin

37 | 20 ; "
niteliklerinin uyumlu olmasina dikkat edilir.

38 isg6renle kariyer hedef ve beklentileri konusunda
gb6rsmeler yapilir.

39 isgdrenin kariyer plani ile ilgili yetenekleri ve beceri
diizeyisaptanir.

40 isgorenle gelisme gereksinmeleri konusunda gériisme
yapilir.

41 isg6renin kariyer istekleri ile drgitiin gereksinmeleri
kargilastirilir.

42 | Kariyer gelistirme planlari isgérenlerle birlikte yapilr.

43 YUkselme potansiyeli olan isgdrenler secilerek, kariyer
basamaklarinda ilerlemelerine yardimci olunur.

44 Kariyer gelisimi slirecinde isgdrenlere esit olanaklar

saglanir.
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PERFORMANS DEGERLENDIRME

45

Kurumda performans degerlendirme 6lgitleri d5nceden
belirlenir.

46

Degerlendirme siirecinde isgdrenin kisiliginden ¢ok
performansi 6n planda tutulur.

47

Performansi degerlendiren kisiler degerlendirme yapilan
alanin uzmanlarindan segilir.

48

Kurum igi gérevlendirmelerde temel 6lgitl performans
degerlendirme sonuglari olusturur.

49

isgéren yiikseltmelerinde performans degerlendirme
sonuglari dikkate alinir.

50

Performans degerlendirme galismalari diizenli
olarak yapilr.

Performans degerlendirme isgbéren performansinin

51 gelistiriimesinde arag olarak kullanilir.
Kurumda ydnetim pozisyonlarina hazirlanacaklarin

52 | belirlenmesinde performans degerlendirme
sonuglarindan yararlanilr.
Isg6renlerin egitim gereksinmelerini belirlemede

53 | performans degerlendirme sonuglarindan
yararlanilir.
isgorenlerin ddiillendiriimesinde performans

54 < . ;
degerlendirme sonuglari dikkate alinir.

55 isten ¢ikartiimalarda performans degerlendirme
sonuglari 6lgut alinir.

56 Degerlendirme sonuglarina iligkin veriler isgérene
bildirilir.
ODEME

57 Kurumda dédemeler performansa dayali olarak
yapllir.

58 isgérenlerin performansini artiracak alternatif
6deme modelleri vardir.

59 | Odemeler zamaninda ve eksiksiz yapilir.

60 Odemeler,benzer kurumlarda benzer gérev igin
yapilan 6demelerle ayni diizeydedir.

61 Kurumda benzer gérevleri gin yapilan é6demeler
arasinda esitlik vardir.

62 | Yapilan ddemeler, isg6renlerce adil bulunur.
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63

Odemeler gérevin kurumdaki 6nemine denk olarak
yapilir.

64

Odemeler isgdrenin harcadigi emege denk olarak
yapllir.

65

isgérenlerin kendini yetistirmesi,6deme artiginda
g6z 6énunde tutulur.

66

isgérene yapilan ddemelerde her yil alim glictinii
yUkseltecek artig yapilir.

67

Parasal olmayan 6demeler (dinlenme,sosyal
etkinlikler,eglenme,saglik) isgérenin gereksinimini
giderecek yeterliktedir.

68

Yiksek performans gdsteren birey ve gruplara
maddi 6zendiriciler verilir.

KORUMA

69

Kurumda is kazalarina neden olabilecek tehlikeler
arastirilip, belirlenir.

70

Tehlikelere kargi gerekli énlemler alinir.

71

is giivenligi ve saghg ile ilgili ilke ve kurallar gerekli
yerlere asilarak isg6renlere duyurulur.

72

Kurumda isyeri hekimligi alaninda uzmanlasmis
doktorlar gdérevlendirilir.

73

Guvenli galisma kosullarini olusturmak igin diizenli
olarak bakim, onarim g¢alismalari yapilir.

74

is giivenligini artirmak icin egitim ¢alismalari
yapilr.

75

is glivenligi icin ilk yardim sistemlerinin
olusturulmasina énem verilir.

76

isgdrenlere isglvenligi ile ilgili bireysel
sorumluluklar kazandirilir.

77

isyeri giris cikislarinda gerekli giivenlik énlemleri
ahnir.

78

Kurumda yeterli sayi ve nitelikte
calisma,dinlenme,bekleme,serbest zamanlari
degerlendirme yer ve mekanlarinin
olusturulmasina énem verilir.

79

Calisma,dinlenme,bekleme yerlerinin temiz ve
hijyenik olmasina 6zen gosterilir.
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DISIPLIN

80

Disiplin kurallari gecikmesiz uygulanir.

81

Kurumda basaril isgérenlere madalya,silt,plaket ya
da baska sayginlik édilleri verilir.

82

Ceza uygulamalari isgérenlerin kurum amaglari
dogrultusunda istekli olarak ¢alismalarini saglama
amaci tagir.

83

Disiplin uygulamalari birbiriyle tutarlilik gésterir.

84

Disiplin kurallarinin uygulanmasinda isgérenler
arasinda ayirim yapilmaz.

85

Disiplin sistemi ceza agirlikli olmaktan gok 6dul
agirhkhidir.

86

Cezaya konu olan olay yada davranigin nedeni
arastirilir.

87

isgdrene verilen cezanin kusur ya da suga denk
olmasina 6zen gosterilir.

AYIRMA

88

Kurumda isten ayrilma ve gikarilma kosullari agik
ve anlagsilirdir.

89

isten cikarilacak isgdrene uygun bir siire
Oncesinden duyuru yapilir.

90

Ayirma éncesinde isgdrenin yeni duruma
hazirlanmasi igin gerekli calismalar yapilir.

91

Kurumdan kendi istegi ya da emekli olarak ayrilan
isgorenler izlenir ve onlarla dizenli iletisim
saglamaya 6zen gosterilir.

92

Disiplin, yetenek uyusmazligi, basarisizlik
nedenleri ileisten ¢ikarilma islemleri gegerli ve
guvenilir belgelere dayali olarak yapilir.

93

Emekli olacaklar icin emeklilige hazirlama egitimi
verilir.

94

Kurumdan ayrilan isgérenler igin ugurlama téreni
dlzenlenir.

95

Kurumdan emekli olanlarla belli ddnemlerde
bulusma ve anma toplantilari yapilr.

96

Kurumdan emekli olanlarin ziyarete geldiklerinde
kullanmalari igin bir oda ayrilmasina 6zen
gosterilir.
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Ek 4. Kullamlan Olcege Gore Madde Analizi

Kullamlan Olcege Gore Madde Analizi

n X S r P
1. 70,0 3,2857 1,1813 ,7434 ,01
2. 70,0 3,4429 1,1627 ,6805 ,01
3. 70,0 3,4000 ,9985 ,4595 ,01
4. 70,0 3,6429 1,1922 ,7453 ,01
5. 70,0 3,4571 1,2121 ,7140 ,01
6. 70,0 3,2857 1,1565 ,6609 ,01
7. 70,0 3,1571 1,1246 ,7216 ,01
8. 70,0 3,4857 ,9440 ,5752 ,01
9. 70,0 3,0714 1,1712 ,5865 ,01
10. 70,0 3,3857 1,0807 ,5629 ,01
11. 70,0 3,2714 1,2502 ,6516 ,01
12. 70,0 3,3000 1,0680 ,5204 ,01
13. 70,0 3,5429 1,1253 ,5454 ,01
14. 70,0 3,3000 1,2081 ,5838 ,01
15. 70,0 2,6571 1,4233 ,6857 ,01
16. 70,0 3,9143 1,2711 ,3661 ,01
17. 70,0 3,6000 1,1844 ,5652 ,01
18. 70,0 3,2429 1,2445 ,7394 ,01
19. 70,0 3,6286 1,0791 ,5443 ,01
20. 70,0 29143 1,1515 ,6686 ,01
21. 70,0 2,7714 ,9952 ,7604 ,01
22. 70,0 2,9571 1,2210 ,7829 ,01
23. 70,0 2,6000 1,0954 ,7342 ,01
24. 70,0 2,6286 1,1443 ,7720 ,01
25. 70,0 2,6143 1,0940 ,7446 ,01
26. 70,0 3,3429 1,3285 ,6932 ,01
27. 70,0 3,3143 1,2915 ,6473 ,01
28. 70,0 3,0714 1,3760 ,8037 ,01
29. 70,0 3,1000 1,1566 ,7758 ,01
30. 70,0 2,8143 1,2545 ,8095 ,01
31. 70,0 2,8000 1,2580 ,8439 ,01
32. 70,0 2,8143 1,2887 ,8050 ,01
33. 70,0 2,5857 1,2796 ,8038 ,01
34. 70,0 2,5286 1,2709 ,7553 ,01
35. 70,0 2,5143 1,3909 ,7550 ,01
36. 70,0 2,3286 1,2244 ,7454 ,01
37. 70,0 3,4714 1,1884 ,7699 ,01
38. 70,0 3,0143 1,2098 ,5635 ,01
39. 70,0 2,7286 1,1154 ,8063 ,01
40. 70,0 2,6857 1,1983 ,6973 ,01
41. 70,0 2,6429 1,1800 ,7609 ,01
42. 70,0 2,3714 1,1569 ,7326 ,01
43. 70,0 2,7429 1,2121 ,8886 ,01
44. 70,0 2,7286 1,2268 9120 ,01
45. 70,0 3,0143 1,4193 ,7985 ,01
46. 70,0 3,0000 1,2277 ,8183 ,01
47. 70,0 3,0000 1,4039 ,8229 ,01
48. 70,0 2,9000 1,3313 ,8146 ,01
49. 70,0 3,0429 1,2561 ,8134 ,01
50. 70,0 2,8714 1,3505 ,8100 ,01
51. 70,0 2,6857 1,1489 ,8333 ,01
52. 70,0 2,8143 1,2429 ,8347 ,01
53. 70,0 2,8000 1,2230 ,8012 ,01
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54. 70,0 2,9286 1,2663 , 7569 ,01
55. 70,0 3,1571 1,1627 , 7644 ,01
56. 70,0 2,9286 1,3223 ,7694 ,01
57. 70,0 2,3714 1,1816 ,6684 ,01
58. 70,0 2,1571 1,1627 7127 ,01
59. 70,0 4,5286 1,0175 2852 ,05
60. 70,0 2,9429 1,1019 ,6006 ,01
61. 70,0 3,2571 1,4415 5541 ,01
62. 70,0 2,8857 1,3888 ,7439 ,01
63. 70,0 3,1714 1,3933 , 7641 ,01
64. 70,0 2,6571 1,1658 7842 ,01
65. 70,0 2,5000 1,2482 , 7799 ,01
66. 70,0 2,5571 1,3474 ,8033 ,01
67. 70,0 2,9429 1,2953 ,6673 ,01
68. 70,0 2,2143 1,2382 , 7189 ,01
69. 70,0 3,6857 1,2341 8175 ,01
70. 70,0 3,7571 1,2445 7517 ,01
71. 70,0 3,4714 1,2822 ,8259 ,01
72. 70,0 2,6571 1,5593 7326 ,01
73. 70,0 3,8286 1,1792 ,5361 ,01
74. 70,0 3,2429 1,2561 7594 ,01
75. 70,0 3,3857 1,3220 ,8464 ,01
76. 70,0 3,4857 1,3378 ,8255 ,01
77. 70,0 4,0429 1,0959 ,60678 ,01
78. 70,0 3,5286 1,3802 7131 ,01
79. 70,0 4,0143 1,1733 6411 ,01
80. 70,0 4,2429 1,0277 ,5323 ,01
81. 70,0 3,5857 1,3132 ,6392 ,01
82. 70,0 3,3571 1,2399 ,5780 ,01
83. 70,0 3,7857 1,1905 ,6936 ,01
84. 70,0 3,8000 1,2230 ,6835 ,01
85. 70,0 3,2429 1,3344 7472 ,01
86. 70,0 3,7857 1,1407 7171 ,01
87. 70,0 3,6429 1,2858 ,6405 ,01
88. 70,0 3,1143 1,4299 ,6730 ,01
89. 70,0 2,6429 1,4146 ,6767 ,01
90. 70,0 2,3143 1,2341 ,6865 ,01
91. 70,0 2,9429 1,1658 ,7193 ,01
92. 70,0 3,3000 1,2666 ,6920 ,01
93. 70,0 2,4571 1,2590 ,6545 ,01
94. 70,0 2,5571 1,4002 ,6590 ,01
95. 70,0 2,2714 1,2385 ,6048 ,01
96. 70,0 2,1143 1,2223 ,5985 ,01
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Ek 5. Olcegin Alt Ceyrek-Ust Ceyrek Karsilastirmas ile ilgili iliskisiz
Grup T-Testi

Olcegin Alt Ceyrek-Ust Ceyrek Karsilastirmasi ile ilgili iliskisiz

Grup T-Testi

GRUP n X S t sd P

1 |Alt Ceyrek 19 2,16 ,958 -6,614 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,00 ,745

2 |Alt Ceyrek 19 2,32 1,108 -5,497 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,00 ,745

3 |Alt Ceyrek 19 2,79 1,134 -4,039 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,95 ,524

4 |Alt Ceyrek 19 2,47 1,172 -6,430 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,42 ,607

5 |Alt Ceyrek 19 2,21 ,855 -7,656 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,11 ,658

6  |Alt Ceyrek 19 2,05 ,848 -7,168 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,95 ,780

7 |Alt Ceyrek 19 2,00 ,882 -6,598 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,79 187

8  |Alt Ceyrek 19 2,95 ,848 -4,064 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,00 ,745

9 |Alt Ceyrek 19 2,11 1,150 -5,269 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,79 187

10 |Alt Ceyrek 19 2,74 1,195 -3,930 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,11 937

11 |Alt Ceyrek 19 2,05 1,079 -6,019 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,95 ,848

12 |Alt Ceyrek 19 2,47 1,219 -4,262 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,84 ,688

13 |Alt Ceyrek 19 2,74 1,284 -3,563 36 ,001
Ust Ceyrek 19 4,05 970

14 |Alt Ceyrek 19 2,21 1,182 -4,673 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,84 ,958

15  |Alt Ceyrek 19 1,58 1,071 -8,283 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,16 ,834

16  |Alt Ceyrek 19 3,21 1,653 -2,205 36 ,034
Ust Ceyrek 19 4,21 1,084

17 |Alt Ceyrek 19 2,63 1,422 -4,765 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,26 452

18  |Alt Ceyrek 19 2,05 1,079 -7,428 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,16 ,602

19 |Alt Ceyrek 19 2,95 1,268 -4,725 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,47 ,612

20  |Alt Ceyrek 19 1,95 1,079 -5,883 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,84 ,898

21  |Alt Ceyrek 19 1,79 713 -7,439 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,58 ,7169

22 |Alt Ceyrek 19 1,58 ,692 -10,104 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,84 ,688

23 |Alt Ceyrek 19 1,53 ,841 -7,580 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,42 ,692

24  |Alt Ceyrek 19 1,47 ,697 -9,634 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,63 ,684

25  |Alt Ceyrek 19 1,53 172 -8,381 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,53 ,697
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26  |Alt Ceyrek 19 2,16 1,167 -6,470 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,26 ,806

27  |Alt Ceyrek 19 2,05 1,026 -6,197 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,16 1,068

28  |Alt Ceyrek 19 1,53 ,841 -11,088 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,16 ,602

29  |Alt Ceyrek 19 2,05 1,129 -7,428 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,16 ,501

30  |Alt Ceyrek 19 1,53 ,841 -9,600 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,05 ,780

31  |Alt Ceyrek 19 1,47 172 -11,341 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,05 ,621

32 |Alt Ceyrek 19 1,53 ,905 -9,630 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,11 737

33 |Alt Ceyrek 19 1,37 ,684 -9,866 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,95 911

34  |Alt Ceyrek 19 1,47 172 -8,383 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,89 ,994

35  |Alt Ceyrek 19 1,47 ,905 -9,112 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,11 875

36 |Alt Ceyrek 19 1,32 ,671 -7,529 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,42 1,017

37  |Alt Ceyrek 19 2,32 1,157 -7,431 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,47 ,513

38  |Alt Ceyrek 19 1,95 1,026 -4,481 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,47 1,073

39  |Alt Ceyrek 19 1,58 ,769 -8,448 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,74 ,806

40  |Alt Ceyrek 19 1,79 ,855 -7,811 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,95 ,848

41 |Alt Ceyrek 19 1,58 ,769 -9,099 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,84 ,765

42 |Alt Ceyrek 19 1,26 452 -8,448 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,42 1,017

43 |Alt Ceyrek 19 1,37 ,496 -14,337 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,16 ,688

44 |Alt Ceyrek 19 1,21 419 -20,310 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,11 459

45  |Alt Ceyrek 19 1,32 ,582 -12,939 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,11 737

46 |Alt Ceyrek 19 1,68 ,820 -10,598 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,16 ,602

47  |Alt Ceyrek 19 1,37 ,761 -12,781 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,37 ,684

48  |Alt Ceyrek 19 1,32 478 -14,267 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,00 ,667

49  |Alt Ceyrek 19 1,53 ,697 -13,317 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,21 ,535

50  |Alt Ceyrek 19 1,32 ,582 -12,177 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,16 ,834

51  |Alt Ceyrek 19 1,32 ,582 -12,561 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,79 ,631

52 |Alt Ceyrek 19 1,21 419 -13,156 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,84 , 765
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Ek 5 — Devamm

GRUP n X S t sd P

53 |Alt Ceyrek 19 1,37 ,597 -12,714 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,84 ,602

54  |Alt Ceyrek 19 1,63 ,895 -9,692 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,00 577

55  |Alt Ceyrek 19 1,89 1,049 -7,444 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,05 ,705

56  |Alt Ceyrek 19 1,53 ,905 -11,732 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,11 315

57  |Alt Ceyrek 19 1,32 AT8 -9,960 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,37 ,761

58  |Alt Ceyrek 19 1,11 459 -11,977 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,37 ,684

59  |Alt Ceyrek 19 4,11 1,487 -1,732 36 ,092
Ust Ceyrek 19 4,74 ,562

60  |Alt Ceyrek 19 2,05 1,129 -5,500 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,79 187

61  |Alt Ceyrek 19 2,21 1,357 -5,556 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,21 187

62 |Alt Ceyrek 19 1,42 ,692 -10,123 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,89 ,809

63 |Alt Ceyrek 19 1,84 1,119 -8,266 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,32 ,671

64 |Alt Ceyrek 18 1,44 ,616 -11,146 35 ,000
Ust Ceyrek 19 3,84 ,688

65  |Alt Ceyrek 19 1,32 ,582 -10,824 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,84 ,834

66  |Alt Ceyrek 19 1,21 419 -15,003 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,89 ,658

67  |Alt Ceyrek 19 1,95 1,026 -6,765 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,95 ,7180

68 |Alt Ceyrek 19 1,11 315 -8,844 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,47 1,124

69  |Alt Ceyrek 19 2,32 ,946 -8,902 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,68 ,671

70  |Alt Ceyrek 19 2,47 1,073 -7,890 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,68 ,582

71  |Alt Ceyrek 19 2,00 ,882 -10,769 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,63 ,597

72 |Alt Ceyrek 19 1,05 ,229 -12,142 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,89 ,994

73 |Alt Ceyrek 19 3,00 1,247 -3,664 36 ,001
Ust Ceyrek 19 4,32 ,946

74 |Alt Ceyrek 19 1,89 1,100 -7,570 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,26 ,806

75  |Alt Ceyrek 19 1,74 ,806 -10,508 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,42 ,7169

76  |Alt Ceyrek 19 1,84 ,898 -10,091 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,58 ,7169

77  |Alt Ceyrek 19 3,16 1,214 -5,199 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,79 ,631

78  |Alt Ceyrek 19 2,16 1,167 -8,441 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,68 ,582

79  |Alt Ceyrek 19 2,84 1,344 -4,889 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,58 ,7169
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Ek 5 — Devamm

GRUP n X S t sd p

80 IAlt Ceyrek 19 3,63 1,257 -4,024 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,84 375

81 IAlt Ceyrek 19 2,53 1,020 -7,762 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,63 ,597

82  |Alt Ceyrek 19 2,37 1,165 -4,944 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,11 ,994

83 IAlt Ceyrek 19 2,68 1,204 -7,458 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,84 375

84 IAlt Ceyrek 19 2,74 1,240 -6,387 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,68 478

85 IAlt Ceyrek 19 2,05 ,970 -9,615 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,47 513

86 IAlt Ceyrek 19 2,74 1,195 -6,386 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,63 ,496

87 IAlt Ceyrek 19 2,58 1,071 -5,740 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,53 1,020

88 IAlt Ceyrek 19 2,00 1,054 -8,251 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,47 172

89 IAlt Ceyrek 19 1,63 ,895 -8,323 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,11 937

90 IAlt Ceyrek 19 1,26 ,452 -11,669 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,74 ,806

91 IAlt Ceyrek 19 1,84 ,765 -9,811 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,16 ,688

92 IAlt Ceyrek 19 1,95 ,780 -8,902 36 ,000
Ust Ceyrek 19 421 787

93 IAlt Ceyrek 19 1,32 ,582 -10,615 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,74 ,806

94 IAlt Ceyrek 19 1,42 769 -12,250 36 ,000
Ust Ceyrek 19 4,11 567

95 IAlt Ceyrek 19 1,26 ,452 -9,502 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,58 ,961

96 IAlt Ceyrek 19 1,37 ,684 -7,658 36 ,000
Ust Ceyrek 19 3,53 1,020
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