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Okul Yéneticilerinin Insan Kaynagim Tamima Diizeyleri

School Administrators' Level of Recognition of Human Resources

OZET

Okul yoneticilerinin insan kaynagmi tanima ve bunun kisisel dzelliklerine gore durumunu ortaya ¢ikarma amaciyla yapilan
bu arastirma tarama modelinde ve nicel bir caligmadir. 2023-2024 egitim yilinda kolay ulasilabilir 6rneklem yontemiyle
Denizli merkez ilgelerinde okul miidiir ve miidiir yardimcilarindan istekli ve goniillii 242 yoneticiden veri toplanmugtir.
Analizlerde SPSS programi kullanilmis olup frekans, ortalama, t testi ve varyans analizleri ve Post Hoc Tukey testleri
yapilmustir. Arastirmada okul yoneticilerinin insan kaynagini tanima diizeyleriyle en yiiksek diizey “Cok yeterli” diizeyinde
“Disiplin sorunlu &grencilerin farkindayim” maddesindedir. Bu durum okul yoneticilerinin disiplin sorunlu 6grencileri
tanima konusunda en yiiksek yeterlige sahip olduklarim gostermektedir. Bunu “Cok yeterli” diizeyinde “Ogretmenleri
alan/brans itibariyle tantyorum” maddesi izlerken en diisiik ortalama “Yeterli” diizeyinde “Ogretmenlerin 6zel hayatlarim
biliyorum” maddesindedir. Okul yoneticilerinin insan kaynagi alt boyutlara gore tanima konusunda en yliksek diizey
“Ogretmen ve 6grencilerin diger 6zelliklerini tanima” boyutunda “Cok yeterli” diizeyindedir. Bunu “Yeterli” diizeyinde
“Dezavantajli ve ustiin yetenekli 6grencileri tanima” boyutu izlemistir. En diigsiikk diizey “Sportif faaliyetler ve giizel
sanatlarda yetenekli 6grencileri tanima” boyutunda ve “Yeterli” diizeyindedir. Diger boyutlarda insan kaynagini tanima
diizeyleri “Ogretmen ve destek personelini tanima”, “Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden tanima” ve genel tanima
diizeyinin ise “Yeterli” diizeyinde oldugu tespit edilmistir. Okul ydneticilerinin insan kaynaginin tanima diizeylerinin
yaptiklar1 gorev ve caligtiklart ilgeye e gore anlamli farklilik gostermedigi ancak cinsiyet ve c¢alistiklart kademeye gore
farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynagi, emek, sermaye, okul, tanima.

ABSTRACT

This research, which was conducted with the aim of knowing the human resources of school administrators and revealing
their situation according to their personal characteristics, is a survey model and a quantitative study. In the 2023-2024
academic year, data was collected from 242 willing and voluntary school principals and deputy principals in the central
districts of Denizli with the easily accessible sampling method. SPSS program was used in the analyses, and frequency,
mean, t test, variance analysis and Post Hoc Tukey tests were performed. In the research, the highest level of school
administrators' level of recognition of human resources is in the item "I am aware of students with disciplinary problems" at
the "Very adequate™ level. This shows that school administrators have the highest competence in recognizing students with
disciplinary problems. This is followed by the item "I know the teachers by their field/branch” at the "Very adequate" level,
while the lowest average is for the item "I know the private lives of the teachers" at the "Adequate" level. The highest level of
school administrators' recognition of human resources according to sub-dimensions is "Very adequate" in the dimension of
"Recognizing other characteristics of teachers and students”. This was followed by the "Recognizing disadvantaged and
gifted students” dimension at the "Adequate” level. The lowest level is "Recognizing talented students in sports activities and
fine arts" and is at the "Adequate” level. In other dimensions, it was determined that the level of recognition of human
resources was "Knowing teachers and support staff", "Knowing students and parents in terms of socio-economic aspects™ and
the general level of recognition was "Adequate". It has been determined that school administrators' level of recognition of
human resources does not differ significantly according to their duties and the district they work in, but it varies according to
gender and the level they work in.

Keywords: Human resources, labor, capital, school, recognition.
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1. GIRIS

Insan kaynag orgiitlerin insan yapisini olusturan ve orgiitiin en dnemli sermayelerinden biridir. insan
kaynaginin niteligi orgiitlerin gelismesi, kalitesinin artmasi, rekabet sartlarinda 6n plana ¢ikmasi ve 6n
planda kalmasi i¢in son derece dnemlidir. Bu nedenle orgiitler insan kaynaginin secimi, istihdamu,
yetistirilmesi ve gelistirilmesine dnem vermekte ve bu konuda olduk¢a hassas davranmaktadirlar.
Insan kaynag1 ve bu kaynagin taninmasi ve gelistirilmesi egitim orgiitleri icin ¢ok dnemlidir. Egitim
orgiitlerinin insana dayali olmasi, girdi ve ¢iktisinin insan olmasi egitimdeki insan kaynaginin ¢ok iyi
taninmasini  gerektirmektedir. En temelde okuldaki insan kaynagi olmak fiizere egitimin diger
kademelerindeki insan kaynaginin dogru taninmasi, istthdaminin ve gorevlendirmesinin dogru
yapilmast hem calisanin veriminin artmasina hem de is ve kaliteinin artmasina hem de yararlanicilarin
en yiksek diizeyde hizmet almasina imkan saglayacaktir. Bu arastirmada okullardaki insan kaynagini
tanimaya yonelik yoneticilerin algilar1 ortaya ¢ikarilmaya calisilmistir.

1.1. 1Insan Kaynag/Emek Ogesi

Insan kaynag 6gesi insan olan kaynaktir. Insan kaynag: biitiin drgiitler igin hayati énem sahiptir. Bu
durum her yoniiyle inansa dayanan egitim orgiitleri icin daha da &nemli ve degerlidir. insan kaynag:
bulma, se¢me, tanima ve kullanma seklinde bir silire¢ i¢inde tam olarak taninmakta ve
bilinebilmektedir (Bal, 2014). insan kaynag bulma, se¢me, planlama, bilgi, yetenek, beceri ve
motivasyon vb. pek ¢ok siire¢ ve birikim ile dogru sekilde degerlendirilebilmektedir (Tortop ve dig.,
2010). insan kaynagmi bulma ve tamima is analizi, isin tammlanmas1 ve isin gereksinimleriyle
ortiismesi ile insan kaynagini bulma ve segme seklinde siirmektedir (Bayraktaroglu ve Dural, 2014).
Insan kaynagina orgiitiin kurulma asamasinda duyulan gereksinim, is birakmadan kaynakli insan
ihtiyac1 ile biiyiime ve gelisme nedeniyle ¢alisana ihtiyag duyulmasidir (Mucuk, 2005). Orgiitlerin
insan kaynagina gereksinim duymasinin nedeni bunlardan biri ya da birkagidir. Orgiitlerin gereksinim
duyduklari insan kaynagini bulmalari, tanimalari, segmeleri, istihdam etmeler, yetistirmeleri ve siirekli
degisen insan ve Ozellikleri ile ¢aligan1 tanimalari gelismeleri agisindan ¢ok 6nemlidir (Barutgugil,
2004; Can vd., 2009).

Insan kayna@ orgiitlerin emek dgesi olarak da ifade edilmektedir (Ozer, vd., 2017). insan kaynaginin
ilgi ve becerilerini gz Online alarak en verimli olacak bi¢imde kullanilmast ve gelisiminin
desteklenerek orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmede en iist diizeyde faydalanilmasi insan kaynagini
tammayla miimkiindiir (Ak¢akaya, 2010). Insan kaynagmi tanima orgiitin amaglarmin siirekli
gerceklesmesinde ve oOrgiitiin gelisim ve degisiminin saglanmasinda kritik 6neme sahiptir (Akoglan
Kozak, 2012).

1.2. insan Kaynaklar Yonetimi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci isletme ve kuruluslarin beseri kaynaklari en dogru, etkin ve
en yiiksek verimle kullanmalar1 oldugu ifade edilmistir (Ozer, vd., 2017). Kuruluslarin en kiigiik
birimlerinden en biiyiiklerine kadar, birimlerin tamaminda gerceklestirilen islerin verimlilik diizeyi ve
etkinligi insan kaynaklarinin ozellikleri ve kalitesiyle dogru orantilidir. Bundan dolay1 insan
kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlar igindeki gorevleri yerine getirebilecek ve islerdeki devamlilig
saglayacak olan personellerin istihdam edilmelerinden bu bireylerin motivasyonlarina ve isten
¢ikarilmalarna kadar biitiin faaliyetleri kapsar (Akoglan Kozak, 2012). insan kaynaklari ydnetimi
kapsamindaki uygulamalar, calisanlarin problemlerinin ¢dziimii i¢in kullanilacak yontem ve
tekniklerin tamamini igerisinde barindirmaktadir (Sabuncuoglu 2009). insan kaynaklar1 yénetimine
iliskin uygulamalar, kuruluglarin birbirleri arsindaki yarista rekabet tistiinliigli saglama noktasinda son
derece Kilit roller igermektedir (Yiiksel, 2007). Guintimiizdeki kuruluslarin sik sik kars1 karsiya kaldigi
ve insan kaynaklari yonetiminin énem diizeyini artiran diger hususlarin su sekilde ifade edilmesi
miimkiindiir (Noevd., 1996):

1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci ve Onemi

Kurum ve kuruluslarin temel amaci kaynaklarini en etkili ve verimli bigimde kullanmak suretiyle 6zel
sektor biinyesinde kurumlari adina kar saglamak, kamu kuruluslarinda kamu yarar1 goz oniinde
bulundurularak kamusal hizmetleri yerine getirmektir. Belirlenen hedeflere ulagmaya yonelik olarak
yapilan faaliyetlerin kurumlara maliyetlerinin diisiik olmasi saglanmalidir. Buna karsin miimkiin
olabilecek en yiiksek seviyede verimin saglanmasi esas olmalidir. Bunun i¢in rgiitsel yapilarin sahip
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olduklar kaynaklar1 gézden gegirerek etkili ve verimli hale getirmeleri son derece dnemlidir (Akoglan
Kozak, 2012).

Her gegen giin artis gosteren teknoloji kullanimiyla beraber ulusal dlcekte faaliyet gosteren firmalarin
disa acilim gosterdigi ve uluslararasi dlgekli faaliyetlerde bulunduklari géze carpmaktadir. Koklii
firmalarin bagka tilkelerdeki firmalar ve kuruluslarla igerisine dahil olduklari ortakliklar neticesinde iki
yonlii etkilesimler meydana gelmistir. Bu dogrultuda ekonomik, politik ve sosyolojik bakimdan farkli
anlayis sahibi olan kurum ve kuruluslarin bir araya gelmesiyle beraber insan kaynaklar1 yonetimine
iliskin uygulama ve faaliyetler 6n plana ¢ikmistir. Bununla birlikte uluslararasi arenada faaliyet
gosteren firmalarin biinyelerinde yerli ya da yabanci iilke vatandasi calisanlar farkli orgiit kiiltiirleri
olusturmus, firma ve kuruluslar farkl kiiltiir, dil, din ve irka sahip bireylerle beraber ayni1 ¢at1 altinda
toplanmaya baslamustir (Oge, 2016). Bu sayede farkli nitelik ve kiiltiire sahip olan calisanlarin yer
aldig1 orgiitlerde insan kaynaklari uygulamalari ¢ok daha genis kapsamli ve etkin duruma gelmistir.

Ozellikle bat1 diinyasinda kamu kuruluslarinda devletler kiiciilerek daha diisiik maliyet ve daha sinirl
kaynakla en kaliteli hizmeti sunmaya caligmaktadir. Bu gelismeler sonucunda gelencksel yonetim
anlayigsindan vazgecilmis, bu anlayisin yerini hizmet kalitesi, seffaf uygulamalar, katilimc1 ortamlar,
caligsanlarin mutlulugu ve is doyumunun saglanmasi ve verimlilik gibi kavramlar almistir (Akgakaya,
2010). insan kaynaklar1 birimi olmayan kuruluslarda calisanlarim islerine olan bagliliklarinin tehlikeye
atildigr rahatlikla soylenebilir. Bunun yani insan kaynaklarmin eksikliginde calisan devir hizinda
yiikselme, dolayisiyla verim eksikligi ve yiliksek maliyetler olusabilmektedir. Kamu sektorii icerisinde
gbrev yapan bireylerin haklar ve is giivencesi bakimindan 6zel sektdr bilinyesinde gorev yapanlara
oranla daha avantajli olsalar da bu durum personelin mutlu olmadig1 kurumlarda gorevlerini devam
ettirmelerini kolaylagtirmamaktadir. Tiim bu olumsuzluklar genel manada yiliksek maliyetlere neden
olmakta, kurum ve kuruluslarin geleceklerine negatif etki yapmaktadir. Dolayisi ile bahsi gecen bu
olumsuz tablolar, insan kaynaklar1 yonetimini isletmeler igin zorunlu kilmaktadir (Tungel, 2012).
Belirlenen amaglarin ¢izgisinde insan kaynaklar1 biriminin; yonetim siireglerinin tiim asamalarinda
oncelikli olarak insana saygi duyma, calisanlarin tamamina esit mesafeli durma ve calisanlarin
haklarin1 gozetme gibi unsurlar1 géz 6niinde bulundurmalhidir (Findikg1, 2012).

Hangi ol¢ekte ya da hangi tiirde olursa olsun biitiin kurumlar birbirinden farkl niteliklere sahip olan
caliganlar barindirmaktadir. Calisanlarin kiiltlir, cinsiyet, irk, yas araligi, egitim ve sosyal cevre
bigiminde pek ¢ok niteligi ile birbirlerinden ayrildiklar1 goriilmektedir. Iste bu farkliliklar calisanlarin
kaliplasmis anlayislarla degerlendirilmesini ve yonetilmesini imkansiz kilmaktadir. Insan kaynaklari
yonetimi ¢aliganlardaki biitiin bu farkliliklar1 pozitif ¢esitlilikler seklinde algilamakta; calisanlarin
tamamina yonelik biitlin islemleri adalet ve evrensel ilkeler baglaminda gerceklestirmektedir. Bunlarla
beraber niteliksel bakimdan ¢alisanlarda eksiklik fark edilmesi halinde gerekli egitim ve gelisim
programlarinin devreye sokularak bireysel ve ekip olarak verimin artirilmaya calisilmast da insan
kaynaklar1 biriminin en 6nemli iglevleri arasinda yer almaktadir (Tungel, 2012).

1.4. Insan Kaynaklar Yo6netimi Fonksiyonlari

Bu baglik altinda insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari arasinda yer alan insan kaynaklar
planlamasi, i analizi, egitim ve gelistirme, ise alim ve yerlestirme, is degerleme ve {icret yonetimi, i
saglig1 ve giivenligi, kariyer yonetimi ve performans degerleme gibi hususlardan s6z edilecektir. Hem
kamu kurumlarinda hem de 6zel sektor icerisinde insan kaynaklar1 faaliyetlerinden sorumlu birimler
yer alsa da kamu kurumlar1 biinyesinde s6z konusu faaliyetlerin tam olarak islediginden s6z etmek pek
de kolay degildir. Kamusal diizende en fazla basvurulan islev insan kaynaklari planlamasi
olmaktayken, bu islev kapsaminda sadece istihdam etme, terfi islemleri ve emeklilige yonelik iglemler
bigimindeki faaliyetler {istiinde yogunlasmaktadir. Bunlarin haricindeki fonksiyonlarsa ¢ogunlukla
insan kaynagi planlamasinin kapsaminda ele alinmaktadir (Acar vd., 2016).

1.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamas

Planlama hayatimizin biitiin alanlarindan bulunmakla birlikte, yonetim siireglerinde oldukga sik bir
sekilde kullanilmakta olan bir faaliyet olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Planlama, olusum asamasinda
belli ama¢ ya da amaglar dogrultusunda gerceklestirildiginden dolayi, plansiz c¢abalarin hedefe
ulagtirmasinin - miimkiin  olmayacagi unutulmamalidir. Bundan dolay1 oOrgiitlerin hedeflerini
gerceklestirebilmelerindeki en Onemli faktor Oncelikli olarak dogru planlamalarin yapilmasi
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olmaktadir (Oge, 2016). Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari arasinda yer almakta olan insan
kaynaklar1 planlamas1(IKP), kurumlarin verimlilik seviyelerini yiikselterek basarili olabilmeleri adina
belli bash metotlar yardimi ile gereksinimi hissedilen personel sayilarini ve bu personellerin tasimalari
gereken birtakim nitelikleri belirleyen; dogru zaman, dogru yer, dogru is ve dogru insan gibi ilkeler
dogrultusunda calisanlarin gbérev yapmalarint  saglayan faaliyet olarak tanimlanmaktadir
(Sabuncuoglu, 2018; Acar vd., 2016).

Fonksiyonlarin tamamina diisiik ya da yogun sekilde etkide bulunan insan kaynaklar1 planlamasi, i¢ ve
dis olarak nitelendirilen faktorlerden etkilenmektedir. Kurumlarin igerisinde olusmakta olan ig
faktorlere ornek olarak kurum kiiltiirii ve yapisi, personellerin belli bagli 6zellikleri, calisma sartlar1 ve
kurum politikalarinin verilmesi miimkiindiir. Bunun yaninda kurumun disinda meydana gelen ve
makro seviyeli faktorlerse ekonomik ve sosyal ¢evreler, demografik ve cografi 6zellikler ve hukuki
diizenlemeler olarak sayilabilir (Sabuncuoglu, 2018). Insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklar
yonetimi fonksiyonlarinin tamamiyla oldukca yakindan iliskili ve bu fonksiyonlar1 destekleyici nitelik
tagimaktadir. Dogru yapilmis planlamalarla igse personel alimi ve yerlestirme siireglerinin dogru bir
sekilde isledigi, performans ve iicretlendirme yontemlerinin giivenilir hale geldigi, personellerin isle
ilgili eksiklikleri i¢in egitim ve gelisim programlarinin etkili bir sekilde gerceklestirilmesinin
saglandig1 goriilmektedir (Findike1, 2012).

1.4.2. is Analizi

Is analizi; orgiitlerin hedefleri gbz oniinde bulundurularak gerceklestirilen islerin iceriklerini, calisma
sartlarini, nitelik ve yapilma sekillerini, bunlarla birlikte bu isleri yerine getirecek bireylerde
bulunmasi icap eden belli bash 6zellikleri birtakim tekniklerle inceleyip bu incelemelerin sonucunda
veriler edinme islemidir (Eroglu, 1999).

Is analizinin tamamlanmasimin ardindan elde edilmis olan verilerin 15181nda is tanim formlari ile is
gerekleri formlar1 diizenlenmektedir. Is tamim formunda ise yonelik genel dzet yapilir, isin icermekte
oldugu sorumluluklar listelenir, is esnasinda kullanilan techizat ve makinelerin bulundugu ve is
esnasinda meydana gelebilecek risk ve tehlikeler belirtilir. Is sartnamesi ismiyle de anilan is gerekleri
formundaysa gergeklestirilecek olan isin ne tiir egitim seviyesine, tecriibeye, fiziki ve duygusal
ozelliklere sahip bireylerce yapilacagi ortaya koyulur (Tortop vd., 2010). Uygulamadaki zorluklar1 ve
yliksek maliyetli bir islem olmasi nedeniyle is analizinin kurumlar tarafindan tercih edilmedigi
goriilmektedir. Isletmelerin bazilarinda kurulum asamasinda, bazilarinda ihtiya¢ duyuldugunda, biiyiik
Olcekli bazi isletmelerdeyse genel olarak bes yilda bir bu analizler gerceklestirilmektedir (Siimer,
2015).

1.4.3. Egitim ve Gelistirme

Egitim, bireylerin dogumlar1 ile baglayip yasam boyu devam eden uzun bir siire¢ olarak ifade
edilmektedir. Bireylerdeki egitime ve gelisime yonelik ihtiyag, toplumlarin siirekli degisim
gecirmesiyle yasam boyunca devam eder. Bu durumun sebebi, yasanmakta olan global gelismeler
nedeniyle bilginin olduk¢a hizli bir sekilde degisime ugramasi ve kisa zamanda hizla yayilmasidir
(Ulusoy, 2010). Bu baglamda orgiitsel yapilarin basarili olmalarindaki en kritik 6l¢iit; meydana gelen
gelisme ve degisimleri yakindan izleyerek bu gelisme ve degisimlere uyum saglayabilmek ve gerekli
bilgileri en kisa zamanda elde edip yonetim siireglerine dahil etmektir (Acar vd., 2016).

Kurum ya da sirketlerin yiiksek verim ve kalitede iiretim faaliyeti yapabilmeleri ya da hizmet
verebilmeleri icin personellerin belli basli niteliklere sahip olmalar1 beklenmektedir. Caligsanlarin ise
alinma siirecinde bu bireylerin ise dair birtakim niteliklere sahip olduklar1 kabul gorse de belli bagh
nedenlerden dolayr is yerlerinde gorev degisiklikleri yapilabilmekte, yeni gorevler igin farkl
niteliklere gereksinim duyulabilmektedir. Bu durumlarda kurumlarin gerekliligi bulunan egitim ve
gelistirme etkinliklerini tertip etmeleri gerekir. S6z konusu etkinlikler yalnizca istisnai durumlarda
degil, calisan kisilerin ig hayatlarimin tamaminda devam eden bir siire¢ niteligine sahiptir
(Bayraktaroglu, 2003).

Kurumlar tarafindan diizenlenen egitim ve gelistirme faaliyetlerinin is basinda gerceklestirilen ve is
disinda gergeklestirilen egitimler olmak kaydiyla iki boliime ayrilmasi miimkiindiir. Isbas1 egitim
personellerin gorevlerinden uzaklagsmadan is esnasinda aldiklar1 egitime karsilik gelmektedir. Bu
egitim kapsaminda staj, oryantasyon egitimi, yetkilendirme ve rotasyon bigimindeki tiirler yer
almaktadir. Is disinda gerceklestirilen egitimlerin kapsamindaysa konferans, kurslar ve seminerler gibi
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faaliyetler bulunmaktadir. Bunlarin yaninda teknolojideki gelismelerin neticesinde bilgisayar destekli
animasyonlar, videolar ve filmlerden faydalanilmakta; sanal gergeklik teknolojisi ile calismalar
yiriitiilebilmekte ve uzaktan egitim uygulamalarina bagvurulabilmektedir (Sabuncuoglu, 2018).

Kurumlarin egitim faaliyetlerini diizenlerken dikkat etmeleri gereken birtakim hususlar bulunmaktadir.
Oncelikli olarak eksikliklerin hangi konularda yasandiginin tespiti dogru ve titiz bir sekilde
yapilmalidir. Egitimleri verecek olan kisilerin konuya yonelik hakimiyetleri ve bilgi diizeylerinin
yeterli olmasina ¢ok dikkat edilmelidir. Egitimcilerin egitimler oncesi 6n hazirliklarim1 dogru bir
sekilde yapmalari, ¢alisanlarin egitiminde motivasyon unsurunu goz ardi etmemeleri, teorik bilgilerin
uygulamaya gecirilmesi noktasinda etkili yontemler kullanmalari gerekir. Egitimlerin geleneksel
yontemlerle verilmemesi, bu faaliyetlerde teknolojik imkanlardan miimkiin olabildigi kadar
faydalanilmasi, igeriklerin tekdiize olmamasi, ilgi ¢ekici bir sekilde verilmesi son derece onemlidir.
Egitimlerin egitime tabi tutulacak calisanlarin yorgun olmadig1 zaman dilimlerinde gerceklestirilmesi,
verilecek egitimlerin amacina ulasmasina engel olabilecektir. Bu nedenle bu faaliyetlerin miimkiinse
mesai diginda diizenlenmesi faydali olmaktadir (Findike1, 2012).

1.4.4. Kariyer Yonetimi

Insanlarin tamamu calisma hayatlar1 basladiktan sonra birtakim basamaklari tirmanarak islerinde
yiikselme amacini tagirlar. Kariyer ise s6z konusu basamaklari ¢ikarak gorevde yiikselmeye ve
uzmanlagmaya varan siirece karsilik gelmektedir (Midem, 2016). Calisan bireyler is yasamlarinda
edinmis olduklar1 tecriibelerin yardimiyla mesleklerinde yiikselip kariyerlerini ilerletebilmektedirler.
Meslekte ilerleme siireglerinin istenen sekilde gerceklesebilmesiyse dogru kariyer yonetimi sayesinde
miimkiin olabilmektedir. Kariyer yonetimine baglh kariyer planlamalarm etkili bir sekilde
gerceklestiren calisanlar yaptiklari ise dair ileriki asamalar1 isabetli bir sekilde Ongodrebilmekte,
planlamasim yapabilmekte ve amaglarina uygun faaliyetleri gerceklestirebilmektedirler. Orgiit
igerisindeki ¢alisanlarin kendileri i¢in yapmakta olduklar1 kariyer planlamalarini 6rgiitler de yakindan
izlemeli ve bu ¢abalara destekte bulunmalidirlar (Kotan, 2019). Orgiitler igerisinde gergeklestirilen
kariyer yonetimi faaliyetleri, calisan bireylerin orgiitlerine olan bagliliklarimi yiikseltmekte ve hem
bireysel hem de 6rgiitsel verim seviyelerinde artislar meydana gelmektedir (Acar vd., 2016).

Kariyer yapma siireci oncelikli olarak bireylerin kendilerini tanimalariyla baglamaktadir. Bu agamada
bireyler her seyden once kendi niteliklerini anlarlar, zayif ve giiglii taraflarin1 &grenirler, yatkin
olduklar1 ve kariyer yapmak istedikleri alanlar1 tespit ederler. Daha sonra ilerlemeyi istedikleri alanlara
yonelik is bulma cabasina girerler ve isi bulmanin ardindan kariyer asamasina baslarlar. Bu asamada
bireyler ¢alisma yasamiyla tanisirlar ve gelecek donemlere dair hedeflerini tespit edip bu hedefler i¢in
caligmaya baslarlar. Orta kariyer agamasina gelen ¢aliganlar tecriibeli ¢alisan statiisii elde ederler ve
hedefledikleri kariyer odaklarina biraz daha yaklasmus olurlar (Findikg¢1, 2012). Bu asamadan sonra
ge¢ kariyer ve kariyer sonlanmasi gelmektedir. Kariyerlerinde ulasmayi arzuladiklari noktalari
gbrmenin ardindan bireyler gelmis olduklari yasin da etkisi ile fiziki ve zihinsel bakimdan gerilemeye
baglamakta, algilarinda da benzer sekilde yavaslamaya maruz kalmaktadirlar. Bunun sonucundaysa
emeklilik siireci ger¢eklesmis olmaktadir. Bu asamaya varan ¢alisanlar i¢in isletmelere diisen gorev,
emeklilik hakk: elde eden ya da bu siirece yaklasan c¢alisanlar1 diger calisanlardan ayirmamak, hala bu
isletmelerin birer degeri olarak goriildiiklerini bu ¢alisanlara hissettirmektir.

1.4.5. Is Degerleme ve Ucret Yonetimi

Is degerleme, gerceklestirilen is ve sorumluluklarm belli bash o6zellikleri dogrultusunda
karsilastirilarak farkliliklarimin tespit edilmesi ve bu farkliliklar g6z Oniinde bulundurularak
degerlerinin saptanmasi islemi olarak tanimlanir. Bu asama 6zelinde isi yapan c¢alisanlardan ziyade
isin kendisi odak noktasindadir (Akgakaya, 2010). Is degerlemenin, organizasyonlarda objektif iicret
sistemlerinin olusturulabilmesinde dnemli katkis1 oldugu ifade edilmektedir (Eroglu, 1999).

Kurumlar igerisinde adil {icret sistemleri bulunmamasinin en derin etkisi calisgan bireylerin
verimlilikleri {istiinde olusmaktadir. Kurum ¢alisanlar1 ¢abalarmin karsiligini adaletli sekilde
almadiklarina inandiklarinda is verimlerinde Onemli diisiisler meydana gelmekte, kurumlarina
duyduklar1 baglilik ve giivenlerinde hissedilir azalmalar olusmaktadir (Bakan, 2014). Bundan dolayi is
degerleme ve dicret yonetimi uygulamalarimin adil, objektif ve standartlar belirlenerek
gercgeklestirilmesi gerekmektedir.
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1.4.6. ise Alim ve Yerlestirme

Biitiin kurumlar, biinyelerinde yiiriitiilmekte olan islerde alaninda iyi egitimli olan ve ise uygun beceri
sahibi calisanlara ihtiyag duymakta ve donanimli kisilerle ¢alismak istemektedirler. Kurumlar bu
ihtiyaglarini ise alim ve yerlestirme fonksiyonuyla gidermektedir. Bu fonksiyonun etkili ve basarili
sekilde yiiriitiilmesi igin birtakim agamalardan s6z etmek gerekir (Acar vd., 2016).

Dogru calisanlarin bulunmasi ve kurum biinyesine alinma siireci Oncelikli olarak kurum igerisinde
yapilan is analizi ve insan kaynaklari planlamasi ile baglamaktadir. Analiz ve planlamalarin
neticesinde elde edilen veriler dogrultusunda kurumun ihtiyag duydugu calisan sayisi ve bu
calisanlarin sahip olmasi gereken nitelikler tespit edilir. Sonrasinda bu tespitler 151¢inda belli bash
kanallarda ilan verilmek suretiyle basvurular alinir. Bu noktada kurumlar tarafindan verilen ise alim
ilanlarmin anlagilir, agik ve net olmasi, igin biitiin 6zelliklerinin eksiksiz bir sekilde belirtilmesi
gerekir. flan sonrasinda bagvurular toplanir, bu basvurular arasinda 6n eleme yapilir, elemeyi gecmis
olan adaylar i¢in bir aday havuzu olusturulur (Acar vd., 2016; Eroglu, 1999).

Aday havuzunun olusturulmasinin ardindan birtakim sinav ya da miilakatlar yoluyla adaylarin bilgi
becerileri olgiiliir, ise uygunluk diizeyleri tespit edilir. Bu sinavlarin birden fazla asamadan olusmasi
miimkiin olmakla beraber, her asamada degisik tekniklerin kullanilmasi da uygun olabilmektedir.
Siirecin nihayetinde ise uygun olduklart saptanan adaylar ise alinir ve siirecin son asamasi olan
oryantasyon egitimlerine dahil edilirler. Oryantasyon; ise yeni baslayan ¢alisanlarin ise ve i ortamina
uyum saglamalar1 ve yapilacak isleri 6grenme ve aligma siireci olarak tanimlanabilir (Bakan, 2014).

1.4.7. s Saghg ve Giivenligi

Is giivenligi, isyerlerinde islerin yapildig1 esnada meydana gelebilecek ve isgilerin zarar gérmesine
neden olabilecek gergeklestirilmesi sirasinda olusabilecek ve is¢iye zarar verebilecek durumlarin
onceden tahmin edilip, ¢alisanlarin bu tehlike unsurlarindan muhafaza edilmesini amaglayan
faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. Is saghig: kavramiysa is giivenligine gore daha genis kapsamli bir
kavram niteligine sahiptir. Is saglig1, ¢alisan bireylerin islerini yerine getirebilmeleri igin gerekli olan
fiziksel ve zihinsel sagliga sahip olmalar1 ve muhafaza edilmesidir (Oge, 2016). Kurumlar igerisinde
yiriitiilen is saglig1 ve giivenligi faaliyetlerinin gerek ¢alisanlar gerekse de kurumlar i¢in 6nemi hayati
diizeydedir. Isgilerin isleri esnasinda herhangi bir kazaya ugramalar1 ve ise devam edemeyecek hale
gelmeleri, bu iscilerin kazanglarii ya da islerini tam anlamiyla kaybetmelerine ve hatta bazi
durumlarda can kaybina varacak ¢ok agir faturalara neden olabilmektedir. Tiim bunlarin yam sira is
yerinde gerekli ig giivenligi tedbirlerinin alinmadigy, iscilerin her an ciddi tehlike icerisinde bulundugu
kurumlarda calisanlarin kurumlarina baglilik beslemeleri ya da giiven duymalar1 beklenmemelidir
(Findike1, 2012).

Is giivenligine iliskin sorumluluklarini yerine getirmeyen kurumlar, bu sorumsuzluktan en az
caliganlar kadar zarar gormektedirler. Gerekli 6nlemlerin alinmadigi kurumlarda bu tebirsizliklere
bagh olarak gergeklesebilecek is kazalar, is akis siireclerine darbe vurmakta ve yapilan faaliyetlerde
aksamaya neden olmaktadir. Zincirleme sekilde birbirini izleyen bu olumsuzluk; maliyetlerde artisa
(Sadullah, 2015), iiretim faaliyetlerinde kalite diislisiine, hizmetlerin insanlara arzu edilen sekilde
sunulmamasina, kurumlarin sayginliklarinda zedelenmeye sebebiyet vermektedir (Bakan, 2014).

1.4.8. Performans Degerleme

Performans degerleme, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin en mithim fonksiyonlar1 arasinda yer
almaktadir. Performans degerleme sistemi, insan kaynaklarina yonelik faaliyetlerin hangi seviyede
gecerlige sahip oldugunu Olcen bir ara¢ niteligine sahiptir. Performans degerleme; ¢alisan kisilerin
verimlilik diizeylerini 6l¢en, yeterli seviyede performans sergileyen g¢alisanlarin 6diillendirilmesini
saglayan, gereken performanslara ulasamayan calisanlarin performans seviyelerini yiikseltmeye
yonelik uygulamalar yapilmasimi saglayan bir faaliyet olarak tanmimlanmaktadir (Bakan, 2014). Bu
faaliyet neticesinde ticret sistemleri olusturulmakta, gerekli olan durumlarda egitimler ve gelistirmeye
yonelik faaliyetler tertip edilmekte, terfi ya da is biraktirma gibi islemler yerine getirilmektedir
(Findik¢1, 2012). Kamusal mecralardaysa bu durum daha farkli sekilde ortaya ¢ikmakta, performans
degerleme islemleri genellikle “sicil” kayitlar {istiinden yiiriitiilmektedir. Buna karsin, sicil sisteminin
performans degerleme hususunda bir hayli yetersiz kaldig1 diisiniilmektedir (Altan, 2005; Coskun ve
Sekercioglu, 2011). Kurulus ve sirketler performans degerlemesi yapabilmek adina birtakim
yontemlere bagvurmaktadirlar. Bu dogrultuda iist ve astlara ait goriisler, hizmet alan kisi ya da
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kurumlarin geri bildirimleri, amaglarin gerceklestirilme diizeyi, hazirlanan raporlar, iiretim kalitesi gibi
faktorler ¢alisanlarin performanslariyla ilgili yonetimlere fikir sunmaktadir (Findik¢i, 2012). Bu
yontemlere bagvurulmadan 6nce, hangi kriterlerin neye gore degerlendirileceginin tespiti yapilmali, bu
sayede objektif degerlendirme kriterlerinin olugturulmasi saglanmalidir (Bakan, 2014).

Performans degerlemesi kurumlar i¢in oldugu kadar galisanlar ig¢in de ¢ok 6nemlidir. Bu degerleme
uygulamast her iki unsura da pek ¢ok katkida bulunmaktadir. Performans degerleme sonucunda
calisan kisilerin eksikliklerini fark etmeleri ve eksikliklerini giderecek uygulamalar yapmalar
mimkiin olmaktadir. Kurumlarin yonetim katmanlari da bu yontem sayesinde kurumun genel
projeksiyonunu gérme imkanina sahip olarak, aksakliklar i¢in politikalar iiretme sansini elde ederler
(Findike1, 2012).

Aragtirmanin amaci okullarda insan kaynagini tanimaya yonelik yoneticilerin diizeylerinin ne oldugu
ve bunun yoneticilerin kisisel Ozelliklerine gore farklilik gosterip-gostermediginin ortaya
cikarilmasidir. Bu amaca ydnelik olarak alt problemler soyle belirlenmistir:

1. Okul yoneticilerin insan kaynagini tanima diizeyleri nedir?
2. Okul yoneticilerin insan kaynagi alt boyutlarini tanima diizeyleri nedir?

3. Okul yoneticilerin insan kaynagini tanima diizeyleri okul yoneticileirnin kisisel dzelliklerine gore
farklilagmakta midir?

2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada veriler 6l¢ek kullanilarak var oldugu hailiyle toplancaktir. Bundan dolay ¢alisma nicel ve
tarama modelindedir. Tarama modelleri mevcut olay veya olguyu oldugu gibi ortaya koymaya yonelik
calismalardir. Ayrica tarama ¢alismalar1 konuyla ilgili genel bir yargiya ulasmak amaciyla evrenin
tamami ya da evrenin Ozelliklerini gosterebilecek grup ya da orneklemle yapilan calismalardir
(Karasar, 2016).

2.2.  Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni Denizli ili merkez ilgelerinde 2023-2024 egitim yilinda resmi okullarda okul
miidiirii ve miidiir yardimcisi olarak ¢alisanler olusturmaktadir. Evrende yaklasik 600 okul yoneticisi
bulunmaktadir. Evrenin 6zleliklerini yansitacak niteliklerde 280 yoneticiye kolay ulasilabilir 6rneklem
yontemiyle ve cevrimigi dlgek formu ile ulasilmistir. Orneklemdeki yoneticilerden istekli ve goniillii
olanlar 6l¢egi doldurmuslardir. Boylelikle evreni yansitabilecek 6zelliklerde 242 okul yoneticisi 6lgek
formunu doldurarak ¢alismaya destek saglamustir.

Arastirmaya istekli ve goniillii olarak katilan okul yoneticilerinin kisisel 6zelliklerine gore dagilinm
Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Okul Yéneticileirnin Kisisel Ozelliklerine Gore Dagilimi

Degisken Kategori f Yiizde (%)
Gérev Miidiir yardimcist 133 55,0
Okul miidiirii 109 45,0
fige Pamukkale ) 123 50,8
Mekezefendi 119 49,2
Cinsiyet Kadin 105 43,4
Erkek 137 56,6
Qkuli’mcesi 36 14,9
Bt s %
Lise 74 30,6

Tablo 1°de aragtirmaya istekli ve goniillii oalrak katilan okul yoneticilerinin kisisel 6zellilere gore
dagilimlarina bakildiginda yoneticilerin % 55,0’i miidiir yardimeis1 ve % 45,0’1 ise okul miidiirii
olarak gorev yapmaktadir. Okul yoéneticilerinin % 50,8’i Pamukkale ilgesinde ve % 49,2°si
Merkezefendi ilgelerinde c¢aligmaktadirlar. Okul yoneticilerinin % 56,6’s1 erkek ve % 43,470
kadinlardan olusmaktadir. Okul yoneticilerinin % 30,6’s1 liselerde, % 28,51 ilkokullarda, % 26,0’s1
ortaokullarda ve % 14,9’u okuldncesinde gdev yapmaktadir.
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2.3. Verilerin Toplanmasi

Veri toplamak icin kisisel bilgi formu ile “Yéneticilerin Okuldaki Insan Kaynagmi Tanima Olgegi”
kullanilnugtir. “Yo6neticilerin Okuldaki Insan Kaynagini1 Tanima Olgegi” Yildirim ve Tiizel tarafindan
2016 yilinda gelistirilmistir. Olgek 23 madde ve 5 boyuttan olusmaktadir. Olgek likert tipi ve Cok
yetersiz ile Cok yeterli arasinda bes seceneklidir.

2.4. Verilerin Analizi

Arastirmada toplanan verilerin analizinde istatistik programi olarak SPSS programi kullanilmistir.
Verilerin gecerlik analizinde Cronbach’s alpha yapilmis ve giivenirlik katsayisimin ,97 oldugu
goriilmistiir. Bu deger verilerin giivenilirginin ¢ok yiiksek diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir.
Verilerin normal dagilim analizi basiklik ve ¢arpiklik testleri ile yapilmistir. Analize iliskin bulgulari
Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Verilerin Normallik Analizi
Basiklik (Kurtosis) Degeri Carpiklik (Skewness) Degeri

Ogretmen ve destek personelini tanima -923 -124
Dezavantajli ve iistiin yetenekli 6grencileri tanima -535 -,319
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yénden tanima -, 748 -,231
Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanima -,630 - 414
Ogretmen ve 6grencilerin diger 6zelliklerini tanima -,546 -,462
Genel tanima -,989 -,047

Tablo 2. incelendiginde verilerin basiklik ve ¢arpiklik degerleri -,989 ile -,047 arasindadir. Kalayci
(2016) calismasinda basiklik ve carpiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda olmasi halinde verilerin
normal dagilim gosterdiginin kabul edilmesi gerektigini ileri siirmektedir. Buna gore veriler normal
dagilim go6stermektedir. Normal dagilim gosteren verilerin analizinde parametrik testler
kullanilmalidir. Bundan dolayr analizlerde parametrik testler kullanilmistir. Ortalamalarin
yorumlanmasinda agagida belirtilen araliklar goz 6niinde bulundurulmustur.

1,00 — 1,80 Cok yetersiz

1,81 — 2,60 Yetersiz

2,61 — 3,40 Orta derecede yeterli

3,41 — 4,20 Yeterli

4,21 - 5,00 Cok yeterli

3. BULGULAR

3.1. Okul Yéneticilerinin Insan Kaynagim Tanima Diizeylerine iliskin Bulgular

Arastirmanin birinci alt problemi “Okul yoneticilerin insan kaynagini tamima diizeyleri nedir?”
seklindedir. Problemin ¢dziimiine yonelik analiz sonuglar1 Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Okul Yéneticilerin Insan Kaynagini Tanima Diizeyleri

n X S Diizeyi
2. Ustiin zekali 6grencileri tantyorum 242 4,06 77 Yeterli
3. Ogrenme giigliigii ¢eken 6grencileri taniyorum 242 420 70 Yeterli
4. Ozel egitim/6gretime muhtag 6grencileri taniyorum 242 421 69 Cok Yeterli
5. Oksiiz/yetim dgrencileri tantyorum 242 412 75 Yeterli
6. Resim becerisi tist diizey 6grencileri taniyorum 242 383 95 Yeterli
7. Miizik becerisi iist diizey 6grencileri tantyorum 242 383 99 VYeterli
8. Spor yetenegi iist diizey dgrencileri taniyorum 242 386 ,96 Yeterli
9. Disiplin sorunlu 6grencilerin farkindayim 242 436 63 Cok Yeterli
10. Siiregen hastalig1 (epilepsi gibi) olan dgrencileri tantyorum 242 421 83 Cok Yeterli
11. Ogrencilerin sosyo-ekonomik diizeylerinin farkindayim 242 4,05 77 Yeterli
13. Yardima muhtag 6grencileri tantyorum 242 4,07 ,79 Yeterli
14. Ogretmenleri alan/brans itibariyle taniyorum 242 424 77  Cok Yeterli
16. Ogretmenlerin egitimde kullanilabilecek yeteneklerinin farkindayim 242 4,06 80 Yeterli
18. Ogretmenlerin 6zel hayatlarini biliyorum 242 3,64 ,10 Yeterli
19. Ogretmenlerin ruhsal/bedensel agidan saglik durumlarini biliyorum 242 394 85 Yeterli
20. Ogretmenleri sosyo-kiiltiirel agidan tantyorum 242 393 83 Yeterli
21. Destek personelinin (memur/ hizmetli) 6zgegmislerini biliyorum 242 393 96 Yeterli
22. Destek personelinin (memur/hizmetli) sosyo-kiiltiirel agidan taniyorum 242 389 93 Yeterli
23. Destek personelinin (memur/ hizmetli) ruhsal ve bedensel agidan saghk durumlarini biliyorum 242 3,97 89  Yeterli
24. Destek personelinin(memur/hizmetli) géreve karsi tutumlarinin farkindayim 242 421 |76 Cok Yeterli
25. Ogrenci velilerinin egitim durumlarimi biliyorum 242 386 91 Yeterli
26. Ogrenci velilerini sosyo-ekonomik yénden tantyorum 242 386 ,90 \Yeterli
27. Ogrenci velilerini mesleki (isleri) agidan taniyorum 242 384 94 Yeterli
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Tablo 3’te goriildigii gibi okul yoneticilerinin insan kaynagini tanima diizeyleriyle ilgili en yiiksek
ortalama (X=4,36) ortalama ve “Cok yeterli” diizeyinde “Disiplin sorunlu 6grencilerin farkindayim”
maddesindedir. Bu durum okul yoneticCilerinin disiplin sorunlu 6grencileri tanima konusunda en
yiiksek yeterlige sahip olduklarini gostermektedir. Bunu (X=4,24) ortalama ve “Cok yeterli” diizeyinde
“Ogretmenleri alan/brans itibariyle tantyorum” maddesi izlemektedir. En diisiik ortalama ise (X=3,64)
ve “Yeterli” diizeyinde “Ogretmenlerin 6zel hayatlarmi biliyorum” maddesindedir. Bu durum okul
yoneticilerinin  dgretmenlerinin  6zel hayatlariyla 1ilgili en diisik bilgiye sahip olduklarim
gostermektedir. Diger maddelere gore insan kaynagini tanima diizeyleri soyledir;

“Ustiin zekal 6grencileri tantyorum” maddesine (X= 4,06) ortalamayla “Yeterli”, “Ogrenme giicliigii
ceken Ogrencileri tanryorum ” maddesine (X=4,20) ortalamayla “Yeterli”, “Ozel egitim/dgretime
muhtag dgrencileri tamyorum” maddesine (X= 4,21) ortalamayla “Cok Yeterli”, “Oksiiz/yetim
ogrencileri taniyorum” maddesine (X=4,12) ortalamayla “Yeterli”, “Resim becerisi iist diizey
Ogrencileri taniyorum” maddesine (X=3,83) ortalamayla “Yeterli”, “Miizik becerisi iist diizey
Ogrencileri taniyorum” maddesine (X=3,83) ortalamayla “Yeterli”, “Spor yetenegi iist diizey
ogrencileri taniyorum” maddesine (X=3,86) ortalamayla “Yeterli”, “ Siiregen hastaligi (epilepsi gibi)
olan &grencileri taniyorum” maddesine (X=4,21) ortalamayla “Cok Yeterli”, “Ogrencilerin sosyo-
ekonomik diizeylerinin farkindayim ” maddesine (x=4,05) ortalamayla “Yeterli”, “Yardima muhtag
ogrencileri tamyorum” maddesine (X=4,07) ortalamayla “Yeterli”, “Ogretmenlerin egitimde
kullanilabilecek  yeteneklerinin  farkindayim” maddesine (x=4,06) ortalamayla “Yeterli”,
“Ogretmenlerin ruhsal/bedensel agidan saghk durumlarini biliyorum” maddesine (x=3,94) ortalamayla
“Yeterli”, “Ogretmenleri sosyo-kiiltiirel agidan tantyorum” maddesine (X=3,93) ortalamayla “Yeterli”,
“Destek personelinin (memur/ hizmetli) 6zgeg¢mislerini biliyorum” maddesine (X=3,93) ortalamayla
“Yeterli”, “Destek personelinin (memur/hizmetli) sosyo-kiiltiirel agidan taniyorum” maddesine
(Xx=3,89) ortalamayla “Yeterli”, “ Destek personelinin (memur/ hizmetli) ruhsal ve bedensel agidan
saglik  durumlarmi  biliyorum” maddesine (X=3,97) ortalamayla “Yeterli”, “Destek
personelinin(memur/hizmetli) goreve karsi tutumlarinin farkindayim” maddesine (x=4,21) ortalamayla
“Cok Yeterli”, “ Ogrenci velilerinin egitim durumlarmi biliyorum > maddesine (¥=3,86) ortalamayla
“Yeterli”, “Ogrenci velilerini sosyo-ekonomik ydnden taniyorum” maddesine (X=3,86) ortalamayla
“Yeterli”, “Ogrenci velilerini mesleki (isleri) agidan taniyorum ” maddesine (X=3,84) ortalamayla
“Yeterli” diizeylerinde tanidiklarini belirtmislerdir.

3.2. Okul Yéneticilerinin Insan Kaynagim Tanima Alt Boyutlarina iliskin Bulgular

Arastirmanin ikinci alt problemi “Okul yoneticilerin insan kaynagi alt boyutlarii tanima diizeyleri
nedir?” seklindedir. Problemin ¢6ziimiine yonelik analiz sonuglar1 Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Okul Yéneticilerinin insan Kaynagi Alt Boyutlarini Tanima Diizeyleri

n X S Diizeyi
Ogretmen ve destek personelini tanima 242 3,94 g7 Yeterli
Dezavantajli ve iistiin yetenekli 6grencileri tanima 242 4,16 ,65 Yeterli
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yénden tanima 242 3,90 81 Yeterli
Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanima 242 3,84 ,93 Yeterli
Ogretmen ve dgrencilerin diger 6zelliklerini tanima 242 4,22 ,65 Cok Yeterli
Genel tanima 242 4,00 ;70 Yeterli

Tablo 4’te goriildiigli gibi okul yo6neticilerinin insan kaynagi alt boyutlara gére tanima konusunda en
yiiksek diizeyin “Ogretmen ve dgrencilerin diger ozelliklerini tanmima” boyutunda (X=4,22) “Cok
yeterli” diizeyde olduklar1 goriiliirken bunu (X=4,16) ortalama ve “Yeterli” diizeyinde “Dezavantajh ve
istiin yetenekli Ogrencileri tamima” boyutu izlemistir. En disiik diizey ise (X=3,84) ortalamayla
“Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli Ogrencileri tanima” boyutunda ve “Yeterli”
diizeyinde olmustur. Diger boyutlarda tamima diizeyleri ise “Ogretmen ve destek personelini tanima”
boyutunda (X=3,94) ortalama “Yeterli”, “Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yénden tanima” (X=3,90)
ortalama “Yeterli” ve Genel tanima diizeyinin ise (X=4,00) ortalama “Yeterli” diizeyindedir. Okul
yoneticilerinin insan kaynaginin tanima alt boyutlarma gore yeterli ve c¢ok yeterli diizeyde insan
kaynagimi tanimalar1 hem orgiitleri hem 6gretmen, 6grenci ve veliler acisindan son derece 6nemli bir
avantaj olarak degerlendirilmelidir.
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3.3. Okul Yéneticilerinin Insan Kaynagim Tamma Diizeylerini Kisisel Ozelliklerine Gore
Analizine Iliskin Bulgular

Arastirmanin ticlincli alt problemi “Okul yoneticilerin insan kaynagini tanima diizeyleri okul
yoneticileirnin kigisel ozelliklerine gore farklilagmakta midir? seklinde olup problemin ¢dziimiine
yonelik analiz sonuglari agsagida verilmistir.

Okul yoneticilerin insan kaynagini tanima diizeylerinin goreve gore analiz sonuglar1 Tablo 5°te
verilmistir.

Tablo 5. Okul Yéneticilerinin insan Kaynagini Tanima Diizeylerinin Goreve Gore Analizi

Gorev n X ss sd t p
Ogretmen ve destek personelini tanima ~ Miidiir yardimeist 133 3,91 ,80 240 -,70 /48
Okul miidiiri 109 3,99 74
Dezavantajli ve iistiin yetenekli Miidiir yardimeist 133 4,13 65 240 -87 38
ogrencileri tanima Okul miidiirii 109 4,20 ,65
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik Miidiir yardimeist 133 3,92 82 240 45 64
yonden tanima Okul miidiirii 109 3,88 ,81
Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda Miidiir yardimeist 133 383 95 240 -19 84
yetenekli 6grencileri tanima Okul miidiirii 109 3,85 ,91
Ogretmen ve 6grencilerin diger Miidiir yardimeist 133 422 65 240 -,09 92
ozelliklerini tanima Okul miidiirii 109 4,23 ,66
Genel tanima Miidiir yardimcisi 133 3,99 71 240 -,40 ,69
Okul miidiirii 109 4,03 ,69

* p<0,05

Tablo 5’te goriildigii gibi okul yoneticilerinin insan kaynaginin tanima diizeylerinin yaptiklar1 géreve
gore Ogretmen ve destek personelini tanima (tpag=-,70; p>0,05), dezavantajli ve istlin yetenekli
ogrencileri tanima (tp40=-,87; p>0,05), 6grenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden tanima (t;40=,45;
p>0,05), sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli ogrencileri tanima (tps=-,19; p>0,05),
ogretmen ve Ogrencilerin diger ozelliklerini tanima (tps0=-,09; p>0,05) boyutlarinda ve genel
tanimada  (tps0=-,40; p>0,05) anlamli farklillk gostermedigi gorilmistiir. Bulgular okul
yoneticilerinin insan kaynaginin tanima diizeylerinin okulda miidiir yardimeisi ya da okul miidiirii
olarak gorev yapmaya gore farklilik gostermedigini aksine benzer oldugunu gostermektedir.

Okul yoneticilerin insan kaynagini tanima diizeylerinin ilgeye goére analiz sonuglar1 Tablo 6’da
verilmistir.

Tablo 6. Okul Yoneticilerinin insan Kaynagim Tanima Diizeylerinin ilgeye Gére Analizi

Ilge n X ss sd t p
Ogretmen ve destek personelini tanima Pamukkale 123 3,89 73 240 -1,14 25
Mekezefendi 119 4,00 81
Dezavantajli ve istiin yetenekli 6grencileri Pamukkale 123 4,08 64 240 -1,89 ,06
tanima Mekezefendi 119 424 ,66
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden tanima  Pamukkale 123 3,86 79 240 -,83 40
Mekezefendi 119 3,95 ,84
Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli Pamukkale 123 3,79 85 240 -91 35
ogrencileri tanima Mekezefendi 119 3,90 97
Ogretmen ve dgrencilerin diger dzelliklerini Pamukkale 123 415 62 240 -1,82 ,06
tanima Mekezefendi 119 430 67
Genel tanima Pamukkale 123 3,95 ,66 240 -1,37 A7
Mekezefendi 119 4,07 73

* p<0,05

Tablo 6’da goriildigii gibi okul yoneticilerinin insan kaynaginin tanima diizeylerinin ¢alistiklari ilgeye
gore Ogretmen ve destek personelini tanima (tpag=-1,14; p>0,05), dezavantajli ve listiin yetenekli
ogrencileri tanima (t240=-1,89; p>0,05), 6grenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden tanima (t(240=-,83;
p>0,05), sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 0grencileri tanima (tpag=-,91; p>0,05),
ogretmen ve Ogrencilerin diger ozelliklerini tanima (tp40=-1,82; p>0,05) boyutlarinda ve genel
tanimada  (tpa0)=-1,37; p>0,05) anlamli farklilk gostermedigi gorilmistir. Bulgular okul
yoneticilerinin insan kaynaginin tanima diizeylerinin ¢alistiklar1 ilgeye gore farklilik gostermedigini
ortaya koymaktadir. Pamukkale ve Merkezefendi il¢elerinde c¢alisan yoneticilerin insan kaynaklarimi
tanima diizeyleri arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir.
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Okul yoneticilerin insan kaynagini tanima diizeylerinin cinsiyetlerine gére analiz sonuglar1 Tablo 7°de
verilmistir.

Tablo 7. Okul Yéneticilerinin Insan Kaynagini Tanima Diizeylerinin Cinsiyete Gore Analizi

Cinsiyet n X ss sd t p

Ogretmen ve destek personelini tanima Kadin 105 4,23 79 240 5,36 ,00*
Erkek 137 3,73 ,67

Dezavantajli ve iistiin yetenekli 6grencileri tamima ~ Kadin 105 4,43 61 240 591 ,00*
Erkek 137 3,96 ,61

Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yénden tanima Kadin 105 4,22 76 240 5,57 ,00*
Erkek 137 3,66 ,78

Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli Kadin 105 4,16 93 240 4,90 ,00%

Ogrencileri tanima Erkek 137 3,59 .85

Ogretmen ve dgrencilerin diger dzelliklerini tanima ~ Kadin 105 4,51 52 240 6,42 ,00*
Erkek 137 4,00 ,66

Genel tanima Kadin 105 4,30 ,68 240 6,08 ,00*
Erkek 137 3,78 ,63

* p<0,05

Tablo 7’de goriildiigi gibi okul yoneticilerinin insan kaynaginin tanima diizeylerinin cinsiyete gore
ogretmen ve destek personelini tanima (t(40=5,36; p<0,05), dezavantajli ve {istiin yetenekli 6grencileri
tanima (t40=5,91; p<0,05), dgrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden tanima (tp40=5,57; p<0,05),
sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanima (t40=4,90; p<0,05), 6gretmen ve
ogrencilerin diger ozelliklerini tanima (t(240=6,42; p<0,05) boyutlarinda ve genel tanimada (t0)=-
6,08; p<0,05) anlamh farklilik goriilmiistiir. Ortalamalar incelendiginde biitiin boyutlarda ve genel
olarak erkeklere gore kadinlarin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Buna gore insan
kaynagini tanima konusunda erkeklere gore kadin yoneticilerin daha yiiksek diizeyde olduklar
sOylenebilir.

Okul yoneticilerin insan kaynagini tanima diizeylerinin ¢alistiklar1 kademelere gore analiz sonuglari
Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8. Okul Yéneticilerinin insan Kaynagimi Tanima Diizeylerinin Calistiklar1 Kademeye Gore Analizi

Kademe n X ss sd F p Fark
Ogretmen ve destek personelini tanima Okuldncesi 36 448 63 3,238 842 00 1-2;1-3;1-
Ilkokul 69 4,08 ,70 4;2-4
Ortaokul 63 3,82 61
Lise 74 3,67 ,86
Dezavantajl ve iistiin yetenekli 6grencileri tanimaOkuldncesi 36 459 55 3,238 664  ,00* 1-2;1-3;1-4
Ilkokul 69 4,19 ,63
Ortaokul 63 3,98 ,55
Lise 74 4,08 72
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik ydnden tanima Okuldncesi 36 442 74 3,238 745  ,00* 1-3;1-4
Ilkokul 69 4,02 ,81
Ortaokul 63 3,73 64
Lise 74 3,69 87
Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli ~ Okuléncesi 36 444 A7 3,238 7,76 000 1-2;1-3;1-4
dgrencileri tamma Ikokul 69 3,96 92
Ortaokul 63 3,58 ,80
Lise 74 3,65 ,98
Ogretmen ve dgrencilerin diger 6zelliklerini Okuldncesi 36 4,56 57 3,238 570 ,00* 1-2;1-3
tamma flkokul 69 417 67
Ortaokul 63 4,03 ,65
Lise 74 427 ,61
Genel tanima Okuléncesi 36 4,50 ,62 3;238 7,88 00 1-2;1-3;1-4
Tlkokul 69 4,09 ,69
Ortaokul 63 384 ,56
Lise 74 384 ,73
*p<0,05 1. Okuloncesi 2. Ilkokul 3. Ortaokul 4. Lise

Tablo 8’de goriildiigii gibi okul yoneticilerinin insan kaynagmin tanima diizeylerinin ¢alistiklar
kademeye gore dgretmen ve destek personelini tanima boyutunda (Fs.235=8,42; p<0,05), dezavantajli
ve istiin yetenekli dgrencileri tanima boyutunda (F.235=6,64; p<0,05), 6grenci ve veliyi sosyo-
ekonomik yonden tanima (Fs.35=7,45; p<0,05), sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli
ogrencileri tanima (F.235=7,76; p<0,05), Ogretmen ve oOgrencilerin diger ozelliklerini tanima
(F(3:238=5,70; p<0,05), genel tanimada (Fs.235=7,88; p<0,05) anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Farklilik gosteren gruplarin tespiti amaciyla yapilan Post Hoc TUKEY analizi sonucunda
farkin 6gretmen ve destek personelini tanima boyutunda okuldncesinde ¢alisanlarin ilkokullar,
ortaokullar ve liselerde calisan 6gretmenlerle arasinda anlamli farklilik oldugu ve farkin okuldncesinde
calisgan yoneticiler lehine yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte ilkokullarda caligsanlarla

1118



PREMIUM E-JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES

liselerde caligsanlar arasinda ve ilkokullarda ¢alisanlar lehine yiiksek oldugu goriiliistiir. Dezavantajh
ve Ustiin yetenekli 6grencileri tanima boyutunda fark okuléncesinde ¢alisanlarin ilkokullar, ortaokullar
ve liselerde calisan Ogretmenlerle arasinda anlamli farklilik oldugu ve farkin okuldncesinde calisan
yoneticiler lehine yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik ydnden tanima
boyutunda okuldncesinde galisanlarin ortaokullar ve liselerde ¢alisan 6gretmenlerle arasinda anlamli
farklilik oldugu ve farkin okuloncesinde ¢alisan yoneticiler lehine yiiksek oldugu goriilmistiir. Sportif
faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli Ogrencileri tanima boyutunda okuloncesinde caligsanlarin
ilkokullar, ortaokullar ve liselerde c¢alisan O6gretmenlerle arasinda anlamli farklilik oldugu ve farkin
okuldncesinde ¢alisan yoneticiler lehine yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ogretmen ve dgrencilerin diger
Ozelliklerini tanima boyutunda okuldéncesinde calisanlarin ilkokullar ve ortaokullar calisan
Ogretmenlerle arasinda anlamli farklilik oldugu ve farkin okuldncesinde calisan yoneticiler lehine
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Genel tanimada ise okuloncesinde calisanlarin ilkokullar, ortaokullar ve
liselerde calisan O6gretmenlerle arasinda anlamli farklilik oldugu ve farkin okuldncesinde calisan
yoneticiler lehine yiiksek oldugu goriilmiistiir.

4, SONUC ve ONERILER

Okul yoneticilerinin insan kaynagini tanima diizeyleriyle en yiiksek diizey “Cok yeterli” diizeyinde
“Disiplin sorunlu 6grencilerin farkindayim” maddesindedir. Bu durum okul yoneticilerinin disiplin
sorunlu Ogrencileri tanima konusunda en yiiksek yeterlige sahip olduklarinmi gostermektedir. Bunu
“Cok yeterli” diizeyinde “Ogretmenleri alan/brans itibariyle tanryorum” maddesi izlerken en diisiik
ortalama “Yeterli” diizeyinde “Ogretmenlerin 6zel hayatlarim biliyorum” maddesindedir.

Okul yéneticilerinin insan kaynag alt boyutlara gére tanima konusunda en yiiksek diizey “Ogretmen
ve Ogrencilerin diger Ozelliklerini tanima” boyutunda “Cok yeterli” diizeyindedir. Bunu “Yeterli”
diizeyinde “Dezavantajli ve {istiin yetenekli 6grencileri tanima” boyutu izlemistir. En disiik diizey
“Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli &grencileri tanima” boyutunda ve “Yeterli”
diizeyindedir. Diger boyutlarda insan kaynagini tanima diizeyleri “Ogretmen ve destek personelini
tamma”, “Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yénden tanima” ve genel tanima diizeyinin ise “Yeterli”
diizeyinde oldugu tespit edilmistir. Okul yodneticilerinin insan kaynaginin tanima alt boyutlarina gore
yeterli ve ¢ok yeterli diizeyde insan kaynagini tanimalari hem orgiitleri hem &gretmen, 6grenci ve
veliler acisindan 6nemli bir avantajdir.

Okul yoneticilerinin insan kaynagimin tanima diizeylerinin yaptiklar1 gérev ve ¢alistiklari ilgeye e gore
anlamli farklilik gostermedigi ancak cinsiyet ve ¢alistiklart kademeye gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir.

Okul yoneticilerinin insan kaynagmin tanima diizeylerinin cinsiyete gore Ogretmen ve destek
personelini tanima, dezavantajli ve {stiin yetenekli Ogrencileri tanima, &grenci ve veliyi sosyo-
ekonomik yonden tanima, sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanima, 6gretmen
ve Ogrencilerin diger Ozelliklerini tanima boyutlarinda ve genel tanimada anlamli farklilik
goriilmiistlir. Ortalamalar incelendiginde biitiin boyutlarda ve genel olarak erkeklere gére kadinlarin
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Okul yoneticilerinin insan kaynaginin tanima diizeylerinin ¢alistiklar1 kademeye gére 6gretmen ve
destek personelini tanima boyutunda, dezavantajli ve iistiin yetenekli 6grencileri tanima boyutunda,
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden tanima, sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli
Ogrencileri tanima, 6gretmen ve Ogrencilerin diger Ozelliklerini tanima, genel tanimada anlamli
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ogretmen ve destek personelini tanima boyutunda okuléncesinde
calisanlarin ilkokullar, ortaokullar ve liselerde ¢alisan 6gretmenlerle arasinda anlamli farklilik oldugu
ve farkin okuldncesinde c¢alisan yoneticiler lehine yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte
ilkokullarda calisanlarla liselerde ¢aliganlar arasinda ve ilkokullarda galisanlar lehine yiiksek oldugu
goriiliistiir. Dezavantajli ve dstiin yetenekli Ogrencileri tanmima boyutunda fark okuldncesinde
caligsanlarin ilkokullar, ortaokullar ve liselerde ¢alisan 6gretmenlerle arasinda anlamli farklilik oldugu
ve farkin okuldncesinde galisan yoneticiler lehine yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ogrenci ve veliyi
sosyo-ekonomik yonden tanima boyutunda okuloncesinde ¢alisanlarin ortaokullar ve liselerde ¢aligan
ogretmenlerle arasinda anlamli farklilik oldugu ve farkin okuldncesinde calisan yoneticiler lehine
yiliksek oldugu goriilmiistiir. Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli Ogrencileri tanima
boyutunda okuloncesinde ¢aliganlarin ilkokullar, ortaokullar ve liselerde c¢alisan Ogretmenlerle
arasinda anlamli farklilik oldugu ve farkin okuloncesinde ¢alisan yoneticiler lehine yiiksek oldugu
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goriilmiistiir. Ogretmen ve oOgrencilerin diger ozelliklerini tanima boyutunda okuléncesinde
calisanlarin ilkokullar ve ortaokullar ¢alisan 6gretmenlerle arasinda anlamli farklilik oldugu ve farkin
okuldncesinde c¢alisan yoneticiler lehine yiiksek oldugu goriilmiistiir. Genel tanimada ise
okuldncesinde ¢alisanlarin ilkokullar, ortaokullar ve liselerde ¢alisan 6gretmenlerle arasinda anlamli
farklilik oldugu ve farkin okuloncesinde ¢aligsan yoneticiler lehine yiliksek oldugu tespit edilmistir.

Oneriler olarak;

Okul yoéneticilerinin insan kaynagini tamima diizeylerini arttirmak ic¢in cesitli sosyal etkinlikler
yapilabilir. Yoneticilerin insan kaynagimi tanima ve en iist diizeyde verim elde etmesini saglamaya
yonelik egitimler diizenlenebilir. Ydneticilerin insan kaynagini tanima ve gelistirmesini desteklemeleri
amactyla gesitli etkinlikler diizenlemeleri tesvik edilebilir.
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