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Yéneticilerin Okullardaki Insan Sermayesini Tanima Diizeyleri

Administrators' Levels of Recognition of Human Capital in Schools

OZET

Okul yoneticilerinin insan sermayesini tamima diizeylerinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla yapilan bu arastirma betimsel tarama modelinde
yapilmistir. Adiyaman’da 2023-2024 egitim yilinda gorev yapan okul yoneticilerinden 258 katilimciya kolay ulasilabilir 6rneklem segimiyle
cevrimigi formla ulasilarak veriler toplanmistir. Arastirma sonucunda okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin en yiiksek ve
“Cok yiiksek” diizeyinde “Disiplin sorunlu &grencilerin farkindayim” maddesindedir. Bunu “Cok yiiksek” diizeyinde “Ozel egitim/6gretime
muhtag &grencileri tantyorum” maddesi izlemektedir. En diisik ortalama “Yiiksek” diizeyinde “Ogretmenlerin 6zel hayatlarimi biliyorum”
maddesindedir. Diger maddelerde okullardaki insan sermayesini tanima diizeyleri “Yiiksek” diizeyindedir. Okul yoneticilerinin insan sermayesini
tamima diizeyleri alt boyutlarin tamaminda yiiksek diizeydedir. Bununla birlikte en yiiksek diizey 6gretmen ve Ogrencilerin diger 6zelliklerini
tanima boyutundadir. Bunu dezavantajli ve istiin yetenekli 6grencileri tanima, 6gretmen ve destek personelini tanima, dgrenci ve veliyi sosyo-
ekonomik yonden tanima boyutlar izlerken en diisiik ortalama ise sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanima boyutu
izlemistir. Genel olarak insan sermayesin genel tanima diizeyi ise yine yiiksek diizeyde tespit edilmistir. Okul yoneticilerinin insan sermayesini
tanima diizeyleri kisisel 6zelliklerine gore medeni durum, 6grenim diizeyi, kariyer diizeyine gére anlamli farklilik gostermemistir. Ancak okul
yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri cinsiyet, yas ve ¢alisilan kademeye gére anlaml farklilik gostermistir. Okul yoneticilerinin insan
sermayesini tanima diizeylerinin cinsiyetlerine gore biitiin boyutlar ve genel olarak daha yiiksek diizeyde insan sermayesini tanidiklari tespit
edilmistir. Yas degiskenine gore sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli Ogrencileri tanima boyutunda yaslart 31-40 olan okul
yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri 41 yas ve ustiindeki yoneticilerden daha yiiksektir. Calistiklar1 kademeye gore okul oncesi
kademesinde yoneticilik yapanlarin diger kademelerde gérev yapanlardan daha yiiksek diizeyde insan sermayesini tanidiklart gériilmiistiir. Bunun
nedeni okuldncesi okullarinda 6grenci, 6gretmen ve ¢alisan sayisinin diger okullardan daha az olmasi olabilecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: insan sermayesi, kaynak, 6grenci, 6gretmen, okul, okul yoneticisi.

ABSTRACT

This research, which was conducted to reveal school administrators' level of recognition of human capital, was conducted in a descriptive survey
model. Data were collected by reaching 258 participants from school administrators working in Adiyaman in the 2023-2024 academic year, using
an online form with an easily accessible sample selection. As a result of the research, the highest and "very high" level of school administrators'
recognition of human capital is in the item "I am aware of students with disciplinary problems." This is followed by the item "I know students in
need of special education/training™ at the "Very high" level. The lowest average is on the item "I know the private lives of teachers" at the "High"
level. In other items, the level of recognition of human capital in schools is at the "High" level. School administrators' level of recognition of
human capital is high in all sub-dimensions. However, the highest level is in the dimension of recognizing other characteristics of teachers and
students. This was followed by the dimensions of knowing disadvantaged and gifted students, knowing teachers and support staff, and knowing
students and parents in terms of socio-economic aspects, while the lowest average was followed by the dimension of knowing talented students in
sports activities and fine arts. In general, the general recognition level of human capital was also determined to be high.

School administrators' level of recognition of human capital did not differ significantly according to their personal characteristics, marital status,
education level and career level. However, school administrators' level of recognition of human capital showed significant differences according to
gender, age and working level. It has been determined that school administrators' level of recognition of human capital is higher in all dimensions
and in general, depending on their gender. According to the age variable, the human capital recognition level of school administrators aged 31-40 is
higher than administrators aged 41 and over in terms of recognizing talented students in sports activities and fine arts. According to the level at
which they work, it has been observed that those who work as administrators at the pre-school level know the human capital at a higher level than
those who work at other levels. It is thought that the reason for this may be that the number of students, teachers and employees in preschool
schools is less than in other schools.

Keywords: Human capital, resource, student, teacher, school, school administrator.
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1. GIRIS

Insan kaynagi/sermayesi insana dayali hizmet alanlarinda diger alanlara gore daha one ¢ikmakta ve
Onemini daha da arttirmaktadir. Giiniimiiz bilgi toplumunda insanin ¢esitli 6zelliklerinin bilinmesi o
insanin yetistirilmesi, istihdami ve yiikseltilmesi ya da pozisyonunun gézden gecirilmesinde son derce
onemlidir. Son yillarda teknolojik gelismeler, beklenti, arzu ve isteklerdeki degisimler rekabet durumunu
arttirmistir. Bu rekabet ortaminda ayakta kalabilme, gelisme ve degismeleri yakindan izleme ve
gergeklestirme, orgiitsel amag ve hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in nitelikli ve yetenekli insan sermeyesine-
kaynagina gerksinimi arttirmaktadir (Selvi, 2012). Bu nedenle orgiitlerin basarili olmasinda insan
sermayesinin yakinen taninmasi, yetistirilmesi, ise alim1 ve is iginde gelistirilmesi, etkin ve iyi bir sekilde
yonetilmesi ve yonlendirilmesi ¢ok onemli hale gelmistir (Duru ve Korkmaz, 2013). Bu durum egitim
orgiitleri i¢in de son derce onemlidir. Okullar basta olmak tlizere her kademesinde insan sermeyesinin
yakindan bilinmesi, buna uygun olarak istihdami-gorevlendirilmesi, gelistirilmesi, giiclendirilmesi ve
desteklenmesi ile egitim Orgiitleri ama¢ ve hedeflerini ¢ok hizli ve istenen niteliklerde
gerceklestirebilecektir (Bal, 2014). Bundan dolayr bu arastirmada miidiir ve miidiir yardimcilarinin
okullardki insan sermeyesini tamima diizeyleri ve bunun kisisel 6zelliklerine gore farklilik durumlar
arastirilmstir.

1.1. insan Sermayesini Tanima

Insan kaynaklar1 terimi ilk olarak 1817 yilinda iktisatc1 Springer tarafindan tiiretilmistir ancak bu ifadenin
icerigi ve eksiksizligi Taylor ve Fayol'un caligmalarindan kaynaklanmaktadir. Uluslararas1 sirketlerin
artmastyla birlikte 1980'li yillarin basinda "insan kaynaklari yonetimi" kavrami siklikla kullanilmaya
baslanmis ve alan yazinda iizerinde durulmaya baslanmistir. Tiirk is hayatinda yaygin olarak kullanilan bir
yontemdir (Tortop ve dig. 2010). Egitim kurumlar1 da isletmelerle benzer teknolojik kaynaklara sahipken,
artan kiiresel rekabet ortaminda isletmeleri hedeflerine varmada farkli kilan en 6nemli unsur sahip
olduklar insan kaynaklaridir. Bu hayati kaynagin etkin yonetimi, ¢alisanlarin ise alinmasi ve secimi ile
baslar(Bal, 2014). Personel arama ve personel se¢imi yapma, personel planlamasi sonucunda belirlenen
personel ihtiyacini karsilamak i¢in gerekli olan bilgi, beceri, yetenek ve ¢aligma motivasyonuna sahip
adaylarm arastirilmasi ve ise alinmasi faaliyetidir (Tortop ve dig., 2010). insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y)
faaliyetleri, igin planlanmasi ile baslar ve is analizi, i tanimlar1 ve is gerekliliklerinden etkilenerek insan
kaynagmin bulunmasi ve segilmesi siireci ile devam eder (Bal, 2014; Can vd., 2009). Bir isletmenin
insana ihtiyact var m1 yok mu karar vermeden 6nce var olan isler tanimlanmali, analiz edilmeli ve is
ihtiyaglar1 ortaya ¢ikarilmalidir (Bayraktaroglu ve Dural, 2014). Isletmeler, ii¢ farkli nedenden dolay1 insan
kaynaklari tedarik eder ve seger. Biri igletmenin yeni kurulmus olmasi ve organizasyonel bir yapiya ihtiyag
duymasi, digeri zaman zaman cesitli nedenlerle ortaya c¢ikan isten ¢ikarmalarin yerine getirilmesi ve
liciinciisii de insan kaynagi saglanmasidir. Isletmenin biiyiime ve gelisme hedeflerine ulasmasi igin
gereklidir (Mucuk, 2005).

Insan kaynaklarmin bulunmas1 ve secilmesi siireci, insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli siireclerinden
biridir. Kaynak bulma siireci, hem niceliksel hem de niteliksel olarak dogru adaylari bulmak ve
cezbetmekle ilgiliyken se¢im siireci, yetenekleri, becerileri, ilgi ve tutumlari igletmenin var olan
ihtiyaclarina en uygun adaylar sistematik olarak belirlemekle ilgilidir (Barutgugil, 2004). Bu siirecin
etkinligi, IKY'nin diger fonksiyonlarin1 dogrudan etkiler ve basar1 igin bir 6n kosul olarak kabul edilir.
Isletmeler, en iyi iiriin veya hizmeti gelistirmeye, iiretmeye ve satmaya galistiklar1 gibi, en nitelikli
yetenekleri gekmeye ve segmeye calismalidir. Ise alma ve secim siireci, isletme hedeflerine ulasilmasim
dogrudan etkilediginden, siiregteki herhangi bir olumsuzluk isletmenin hedeflerine ulagmasin
zorlastirabilir (Bal, 2014). Bir isletmenin ne kadar biiyiik olup olmamasina ya da hangi alanda faaliyet
gosterdigine bakilmaksizin, stratejik bakimdan lazim olan yeteneklere sahip olan bireylerin ise baslatilmasi
ve se¢imi her zamanki hassas durumdan daha da 6nemli hale gelmistir.

Insan kaynaklarin1 bulma ve secme siireci oldukca pahali olabilir ve dzel dikkat gerektirir. Bu, mevcut
insan kaynag ihtiyaglarinin belirlenmesini, bu ihtiyaglarin uygun sekilde duyurulmasini, basvurularin
alinmasini, miilakatlarin yiriitiilmesini ve nihayetinde pozisyon i¢in uygun adaylarin segilmesini igerir
(Findike¢1, 2002). Bu siirecte yapilan herhangi bir hatay1 diizeltmenin zorlugu ve maliyeti gbz Oniine
alindiginda, biiyiik bir titizlikle ve detaylara dikkat ederek yaklagmak ¢ok onemlidir (Budak, 2008). Bu
stirecte yapilan herhangi bir hatayi diizeltmenin zorlugu ve maliyeti gdz Oniine alindiginda, biiyiik bir
titizlikle ve detaylara dikkat ederek yaklasmak ¢ok dnemlidir. Ciinkii is tanimlar1 ve is gereksinimleri, ise
alim tekliflerinin mantikli bir sekilde uygulanmasini saglamak i¢in en 6énemli araglardir (Can vd., 2009).

Gunimiizde ¢alisan psikolojisinin degeri ve orgiite katkis1 daha iyi anlasildik¢a, insani tanima ve yonetme
ile ¢alisan yonetimine yonelik klasik yaklagimlar verimli sonuglar vermemektedir. Bu nedenle insan
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sermayesini tanima ve iyi yonetim anlayis1 gerektiren yeni bir isgiicti yonetimi vizyonuna ulasmaya ¢alisir.
Aym zamanda kiiresellesen ekonomiden en ¢ok etkilenen alanlardan biri de insan kaynaklaridir. Insan
kaynagi, egitim orgiitiiniin en temel unsurudur (Bal, 2014). Degisen ve gelisen kosullar, insan kaynagi
bilinci ile dogru ve etkin yonetimi stratejik 6neme sahiptir. Beseri sermaye olarak da bilinen entelektiiel
sermaye, egitim kurumlarinin ve isletmelerin en Onemli varligi haline gelmistir. Bu nedenle insan
kaynaklarii yeterli bir sekilde yonetmek ve maksimum verim elde etmek egitim ydneticilerinin temel
sorumluluklarindan biridir. Bu nedenle, ¢evrenin bilinmesi, halkla iliskiler ve orgiitsel amaglara ulasma
bakimindan insan kaynaklariin islevi, bir orgiitiin basarisini belirleyen ana faktérlerdendir. Giiniimiizde
etkili ve saglikli insan kaynaklar1 yonetimi (Duru ve Korkmaz 2013) ve iyi bir ¢evre bilinci, bir orgiitiin
hayatta kalmasi icin ¢cok dnemlidir. Bu sartlar egitim orgiitleri icinde aynidir. Bu sebeple kurumlarda
halkla iligkilere 6nem vermenin yaninda kurulusunuz i¢in "dogru" ¢alisani ise almak, ¢alisanlarinizi en ince
ayrintisina kadar tanimak, ¢alisanlardan en iyi sekilde faydalanmak, onlara mentdrluk yapmak ve onlara
gerektigi gibi deger vermek bu yiizden ¢ok onemlidir (Can vd., 2009). Ancak bunun ne dl¢iide miimkiin
oldugu, oniindeki ve arkasindaki engeller ve bu engellerin hangi kosullarda asildigi, siirekli degisen ve
kalabalik orgiit yapisi gibi sebepler bu durumu engellemektedir.

Gelismekte olan iilkelerde daha belirgin olan bu sorunlarin, g¢alisanlarin uygun olmayan sekilde
eslestirilmesi, yanlis istihdam politikalari, insan kaynaklarinin kalite sorunlari, is tiikenmisligi ve ekonomik
dalgalanmalardan kaynaklandig1 goriilmektedir (Unal ve Géniilagan 2019). Bu noktada okul idarecilerinin,
ogrenciden veliye, hayirseverden 6gretmen ve c¢alisanlara, yerel yonetimden diger tiim paydaglara kadar
diger tiim paydaslar1 ve insan kaynaklarin1 anlamasi ve egitimin kalitesini iyilestirmek ve yiikseltmek i¢in
uygun stratejiler gelistirmesi, okulun operasyonlarimi ve g¢evre ile iligkisini iyilestirmek ve en yiiksek
diizeyde insan kaynaklar1 performansi saglama gayretinde olmalidirlar (Can vd., 2009). Ancak, bu alandaki
eksiklikleri vurgulayan arastirmalarla bunun yeterli olup olmadig1 tartismalidir.

1.2. insan Sermayesini Se¢cme ve Yetistirme

1980'lerden bu yana, siyaset, toplum, ekonomi ve yonetim alanlarinda hizla meydana gelen degisimlerde
kiiresellesmenin ve liberal ideolojilerin yayilmasmin gozle goriiliir bir etkisi olmustur. Geleneksel kamu
yonetiminin yontem ve prosediirlerinin sorgulanmasi, yonetim alaninda bir paradigma degisikligi anlamina
gelmis ve Yeni Kamu Isletmeciliginin ortaya ¢ikmasinin yolunu agmustir. Yeni kamu isletmeciliginin temel
argiimanlarindan biri de 6zel sektoriin kullandig1 yontem ve tekniklerin kamuda da uygulanabilecegidir.
Diinyada pek ¢ok yonetim sistemi, personel yonetiminde insanit ve psikolojiyi 6n planda tutan insan
kaynaklar1 yonetimine gecis yapmaya baglamistir (Bulut vd., 2016). Tiirkiye'de 6zellikle 2000'li yillardan
sonra bu yeni yaklagimin benimsenmesi i¢in bir¢ok yasal ve yerel yonetim reformu yapilmis ve bugiine
kadar insan kaynaklarina gecis asamalari ¢esitli degisikliklerle birlikte gelmistir (Ugur ve Koseoglu,
2018). Yerel yonetimlerdeki bu koklii degisikliklere ayak uydurmak amaciyla kendi biinyelerinde insan
kaynaklar1 departmanlari kurmaya baglamiglardir (Ugur ve Koseoglu, 2017).

Yasanan bu degisimler sadece kurum biinyesinde kurulan insan kaynaklari ofisini etkilememistir. 1K
yonetiminden {K'ya gegis fonksiyonunda biiyiik bir degisime neden olmustur (Bulut vd., 2016). Ozellikle
1990'lardan bu yana, kurumsal reformlar yeni bir insan giicli sisteminin temelini attt ve hiikiimetler esit
ticret, sosyal haklar, performansa dayali {icretler ve ayricalikli muamelenin kaldirilmasi gibi birgok konu
bashigmi ele almmustir (Coskun ve Sekercioglu, 2011). Aslinda Insan kaynaklar1 yonetimi, personel
yOnetiminin yontemlerini, amaglarini ve rollerini tamamen goz ardi etmemistir. Bunun yerine kariyer
gelisimi, firsat esitligi, is giivenligi, adalet ve performans gibi geleneksel olarak uygulanan personel
yonetimi uygulamalarini ¢ikis noktasi olarak kabul edip bu ilkelere daha fazla 6nem vermistir (Yiiksel,
2000). Son donemde ozellikle resmi kurumlarda insan kaynagi bulma metotlar1 hem segilen kurumlarin
baskanlar1 ve baskanlara yardim edenler, personelin yeterli ve verimli olmasi yoniinden sorgulamaya gerek
duyulmustur. Bunun yaninda kamu hizmetlerini yiirliten yoneticilerin ise olan yatkinligi, birikimli olmasi
yani o alandaki yeterli kabiliyeti ortaya koyabilecegi kamu gorevlerinin niteligi ve vatandas odakli olmasi
bakimindan 6nemlidir. Diger taraftan gorev yeterliligi, norm durumu, toplam kalite yonetimi, etik v.b pek
cok igerikte yerinde yonetimde insan kaynaklari yonetimi alaninda aktif ve yerinde insan kaynaklari
yonetimi bakimindan arastirilmaya devam etmektedirler (Bulut vd., 2016).

Daha dnce yapilan arastirmalarda belirtildigi gibi insan kaynagi olusturma metotlari genellikle “merkezden
secme sistem (tek)”, “yerelden yonetsel sistem (ayr1)” ve “karma olarak yapilan sistem” gibi ii¢ bicimde
siniflandirilmaktadir (Tortop vd., 2006). Her bir secim modelinin kendine ait olumlu olumsuz taraflart
olmasi yaninda nesnel yaklagmasi torpilden uzak durulmasi yerinde yonetimin siyasi endiselerinden uzak
durulmasi ve liyakat kurallarina gore davranilmasi halinde insan kaynagi olusturma siirecinin hizlanmasi
bakimindan yerel yonetimin daha verimli bir metot oldugu diisliniilmektedir. Yerinde yonetimlerde insan
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kaynagmin olusturulmasi i¢in hakkaniyet temelli se¢ici kurul olmasi gerekmektedir. Bu segici kurullarin
personelinin is ve islerle alakali tiim seviyelerinde objektif olmasi gerekmektedir. Ama bu yonteme
getirilen elestirinin temelinde kadro degistirmelerinin sik sik olmasi ve yetkisini devirde c¢ekingen
davranmasi bu yontemin objektifligine golge diisiirmektedir.

Kurumsal bakimindan personel degerlendirme sistemine dikkat edilmesi gereken ii¢ sart vardir. Bunlardan
birincisi kurumsal hedeflere ulagabilmesi icin personel gilidiilemesinin olusturulmasi; ikinci olarak ise
personellerin hedefe ulasabilecegi kabiliyet ve potansiyelinin ortaya cikarilmasi ve son olarak ise
personelin gorevinin igerigi ve beklentiler konusunda acgik olunmalidir. Personel performans sistemi
uygulamasinda belirtilen kosullarin degerlendirilmesinde siibjektiflikten uzak durulmasi personellerin
calismalariyla ilgili potansiyellerini ortaya ¢ikarabilmesi i¢in kurum kiiltiirliniin olusturulmasi, iletisimin
arttirilmasi gorev dagilimi ve gorev igeriginin tam olarak yapilmasi gerekmektedir (Bulut vd., 2016). Sivil
iligkiler, bir organizasyon iginde birbirini taniyan insanlar arasinda giiclii i¢ iletigimi saglar. Ancak,
personel performansini degerlendirirken gayri resmi iligkileri bir kenara birakmaniz ve objektif bir
yaklasim benimsemeniz beklenir. Kamu kurum ve kuruluslarinda personel segiminde KPSS’nin
benimsenmesi, torpil iligkilerinin 6nlenmesi, ise alim siireglerinin kolaylastirilmasi, gereksiz zaman ve
kaynak israfinin 6nlenmesi Onerileri nedeniyle merkezi yerlestirme sinavina gecilmistir (Yiiceyilmaz,
2016).

Merkezi olarak yapilan sinavla liyakat saglanmis ve adaylarin kendi aralarinda esit yarisma ortami
olugmasina ragmen kamuda ve 6zelde goreve baslayacak olan adaylar bakimindan bazi olumsuzluklar1 da
beraberinde getirmektedir. Ornegin dogdugu yer disinda bir yerden gelen bir kisi yeni geldigi yer veya
cografyaya uyum saglayamiyorsa en kisa zamanda sahsina uygun bir kurum ve pozisyonda goreve
atanmak icin birtakim girisimlerde bulunabilir. Calisanin bir yerde kalmasini zorlastiran bu sistem
nedeniyle oOrgiitlerde kendi kurumlarinda galisacak personel aliminda sinavsiz personel alimi ve kendi
cevresindeki kisilere ayricalik taninmasi gibi yollara bagvurmaktadirlar (Eken ve Sen, 2005: 119). Aslinda,
yerel yonetimlerin kendi halkini 6n planda tutmasi sorunu, homojen kii¢iik kasabalarda, heterojen biiylik
sehirlere gore daha belirgindir (Copoglu, 2015). Ancak, mevcut uygulama, belirli bir bélge hakkindaki
bilgilerine gore personel segme uygulamasi, Anayasa'da belirtilmis olan esitlik ilkesine aykiridir ve 657
sayitli Kanun'da belirtilen devlet memurlar1 i¢in aranan sartlarla oOrtiismemektedir. Tiirkiye’de kamu
personel yoOnetim sistemi igerisinde bazi istisnalarin olmasiyla birlikte (silahli kuvvetler, kamu iktisadi
tesebbiisii ve bagl ortakliklari, yargi, tiniversitesi personeli vb.) “tek personel sistemine yaklagsan karma
personel sistemine” dayali olarak yonetilerek, kurumlarda personeli ile merkezi yonetim personeli bir arada
diistiniilmiistiir. Ulkemizde kamu kurumlarinda personel istihdamiyla alakali temel kanunlar ile personel
politikalar1 ve planlar1 genellikle merkezi olarak planlanmakta ve uygulanmaktadir. Yerel yonetimlerin
istihdam politikalari, merkezi yonetimin personel alimina iliskin yaptig1 politika degisikliklerinden de
etkilenmektedir. Elbette bu durum, istihdam politikalarinin yerel yonetimler tarafindan 6zerk bir sekilde
olusturulmasina kisitlamalar getirmektedir.

Yerel yonetimlerin uzun yillardir merkezi yonetimden ayr1 olarak kendi istihdam politikalarini olusturma
isteklerine karsin giiniimiizde bdyle bir altyapinin varligindan s6z etmek imkansiz goriinmektedir. (Omiir
goniilsen, 2017). Ote yandan, kamu sektorii calisanlarinin ise alimlarina iliskin merkezi karar alma
siirecinde yerel yonetim kararlari da merkezi yonetimin umut ve beklentilerinin degismesine etkin bir
sekilde katki saglayabilir. Bu etkiler, tasrada oy kullanma ihtimalinin siyasi aktorler {izerinde yarattig1
baski seklinde olabilecegi gibi, kurumlarda yerel biirokratlarin daha iyi analiz edilmesi ya da kurumlarda
Bagkan’in talep ve beklentilerinin daha iyi analiz edilerek Merkez'e aktarilmasi seklinde olabilir. Diger bir
deyisle, kamu kurumlarinin ise alim siirecini belirleyen en onemli aktdr merkezi yOnetim mi yoksa
belediye mi? Bu soruya kesin bir cevap vermek zor gorliniiyor. Ancak, yerel ¢evrenin yerel yonetim
gorevlilerinin istihdamini etkiledigi bilinmektedir. Yerel halkin istihdam ihtiyacinin kurumlar biinyesinde
karsilanmasi ve dolayisiyla ulusal siyasetcilerin se¢menler iizerindeki tatmin edici etkisi, istihdam
kadrolariin olusturulmasi ve politikalar: {izerinde doniistiiriicii bir etkiye sahiptir. Yerel yonetimlere insan
kaynagi temini ile ilgili bir diger sorunda merkezi smavlarin mi1 yoksa kamu kurumlarinca yapilan
kurumsal smavlarin m1 daha dogru bir yontem oldugudur. 2016 yilinda ayn tartisma {lizerine Aydin'da
yerel yoneticilerle goriisen Yiice Yilmaz, merkezi sinavlarin yoneticiler i¢in tek bagina yeterli olmadigini,
kurumlarin smavlar1 kendilerinin diizenlemesi gerektigini ortaya koydu. Bu itibarla, kurumlar (yeni
kurulanlar hari¢) keyfi olarak gerekli kadroyu talep edemez veya mevcut personeli ¢ikaramaz veya
degistiremez. Bu islemlerin yonetim kurulu kararlarina tabi olmasi zorunludur, ancak yilda bir kez
personele iligkin tiim talepler miistereken gerekcelendirilmelidir.
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Devlet Memurlugu biirokratik yaklasima sahip bir meslektir. Liyakat bu meslege girmenin olmazsa olmaz
kuralidir (Eren, 2006). Ancak bu ilkenin ¢eligkilerinden biri olan “partizan” kavrami Tiirk kamu personel
yonetim sisteminde siklikla kullanilmaktadir. Yoresel olarak “hirsizlik” sistemi olarak da bilinen bu sistem,
cogu zaman adindan s6z ettirmis ve iktidar yarisinin kazanilmasindan sonra yandaslarini devlet yliriitme
organlarina yerlestirme zihniyetine yol agmistir Copoglu, 2015). Kamu hizmetine zarar veren bu ideoloji
merkezi simavlarla diizeltilmeye calisilsa da ne Olglide ele alinabilecegi ayri bir tartisma konusudur.
Calismanin Onceki boliimlerinde de anlatilmaya c¢alisildigi {izere, kamu hizmeti sisteminin koékenleri
Osmanli Devletine kadar uzanmakta olup, merkezi yonetimin ise alma konusunda yerlesik biirokratik
gelenege gore genis yetkilere sahip oldugu yer degistirmis ve sonrasinda Cumbhuriyetin ilani, genellikle
siyasi partilerin miidahalesi ve personel temininde sekillenmistir (Yildirim, 2013). Aslinda adam kayirma
sadece siyasi egilimlerin bir sonucu olmayip vatandaslik, ayn1 okuldan mezun olma, ayni kuliibe iiye olma
seklinde de olabilmektedir. Kamu yonetiminde ¢iliriimiigliige yol agabilen bu uygulamalar “kabilecilik”
olarak da bilinmektedir. Kabilecilik, kamu kurumlarinda ayni siyasi ideolojide dayanigma, ayni okuldan
mezun olma, aym orf, gelenek ve kiiltiirii paylasma gibi 6lgiitlerle belirlenen bir yapidir. Boyle bir durum
karsisinda STK'larda kayirmacilik anlayisi kaginilmazdir (Bayhan, 2002). Insan kaynagmin belirlenmesi
asamasinda siyasi yonelim tek belirleyici faktdr olmayip, bu tiir uygulamalar sadece kamu kurum ve
kuruluslarinda degil, 6zel sirketlerde de sorun olusturmaktadir. Yerel yonetimler, kayirmaciligin en yogun
oldugu yerlerden biridir. Orgiit biinyesinde veya subelerinde farkl1 gérevlerde bulunan secilmis gorevlilerin
yakinlar1 veya hemserileriyle karsilasmak miimkiindiir (Ozcelik, 2021). Bu baglamda yerel topluluklarda
kayirmacilik, es-dost kayirmaciligi ve hemsehrilik iizerine alan yazinda az sayida da olsa calisma
bulunmaktadir:

Berkiin ve Yigitbas’in 2009 yilinda yaptigi arastirmalarda personellere “kurumlarda calistirilacak
personelin se¢iminde bir dizi sistemli se¢cme siirecleri uygulanmaktadir” ifadesine %18’1 bunu kabu 1
ederken%38’1 bir kismina katildiklarini; %14’liik kesimi ise bir goriis ortaya koymamustir. Bu baglamda
personel se¢me siirecinin onemli ilkelerinden biri olan tarafsizlik ilkesinin séz konusu calismada tam
olarak uygulanmadig1 soylenebilir. Destan tarafindan 2002 yilinda Ankara'daki c¢esitli kurumlarda
yiiriitilen bagka bir arastirma, arastirmaya katilan kisilerin %71 personeli alma konusunda tarafsizlik
ilkesinin tam olarak uygulanamadigini soylemislerdir.

Yiiceyillmaz’in (2016) Aydin ili {izerindeki kurumlarda yiriittiigii ¢calismasinda personel se¢me siirecini
kuramsal simnavla yapilmasina ait goriisler yoniinden degerlendirmis ve caligmaya katilanlarin %44°i
kurum sinavlari ile hakkaniyet saglandigini, %44’liik kismi ise siyasi baglanti durumunun baskisinin
devam ettigini, %41°1 ise akraba iliskisinin etkin olacagini ifade etmistir.

Kayirma goriisiiyle ilgili bu kayirma durumunun sadece kurum odakli olmadigini il 6zel idaresi biinyesinde
de artarak cogaldigimi ifade etmistir. Son olarak, kamu hizmetinde karsilasilan adam kayirmacilik,
hemsehrilik, kadin erkek ayirimi, egitim durumu ayrimi, etnik kdken veya diger ayrimcilik bigimleri
sistemin zararmma olmakta ve kamu biirokrasisinin etkili bicimde yiirlimesine olumsuz etkilemektedir.
Amerikan sosyal bilim uzman1 John Rawls “Bir Adalet Kuram1” (A Theory of Justice) yapitinda adalet ile
toplum diizeninin baglantili oldugunu toplumsal devamlilifin saglanmasini ve bunun bireye ne kadar
adaletli davranildigi ile alakalandirmustir. Kisaca Rawls, 6nemli olanin firsatlarin esit sunulmasidir.
Sunulan firsata esit olarak ulagsmanin yaninda bu firsattan esit pay alinabilmelidir. Fukuyama ise (2008)
Raws gibi etkili bir yonetmenin yasalar tarafindan kayirilmayi, riigvet alip vermeyi ve yasa dist
tesebbiisleri denetleyip engellemesi gerektigini sdyler. Weber (1996) ise “egitim durumu yiiksek yerlesme
alanlarinda” toplum hassasiyetlerin gérmezden gelinerek vasifsiz kisilerin "egitim diizeyi yiiksek yerlerde"
calistirllmasinin, iktidar partisinin gelecekteki secim donemlerinde oy kaybetmesine neden olacagini
savunuyor. Ancak, kayirmaci unsurlarin devlet ve toplumsal yap: iizerindeki olumsuz etkilerine ragmen,
kamu hizmetinde siyasi tercih, performans tercihinden daha agir basmaktadir (Aydin, 2012). Nihayetinde
tim bu olumsuz uygulamalar, demokratiklesmeye ve kurumsallagsmaya, ¢ogulcu toplumsal yasamin
erozyona ugramasina, adalet ve giivenlik duygusunun bozulmasina yol agmaktadir

Bu aragtirmayla okul yoneticilierinin okullarindaki insan kaynagini-sermesyesini tanima diizeylerinin
ortaya cikarilmasi ve bu insan sermayesinin okul yoneticilerinin kisisel 6zelliklerine gore farklilik gosterip-
gostermediginin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmigtir. Bu amaci gergeklestirmek amaciyla olusturulan alt
problemler sunlardir:

1. Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri nedir?

2. Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri alt boyutlara gore ne diizeydedir?
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3. Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri kisisel 6zelliklerine gore farklilik gostermekte
midir?

2. YONTEM

2.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma nicel ve betimsel tarama modelinde yapilmistir. Tarama modelleri var olan bir olay, olgu ya da
durumun oldugu haliyle ortaya koymaya yonelik ¢aligsmalar olarak tanimlanmaktadir (Karasar, 2016).
Aragtirmada okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin oldugu haliyle ortaya ¢ikarilmasi
amaglanmis oldugundan dolay1 betimsel tarama modeli uygun goriilmiistiir.

2.2.  Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni Adiyaman merkez ve ilgelerinde 2023-2024 egitim yilinda resmi okul ve kurumlarda
okul miidiirii ve miidiir yardicisi olarak ¢alisanlardan olugmaktadir. Evrende yaklasik 800 dolayinda okul
miidiir ve miidiir yardimcis1 gorev yapmaktadir. Evrenin 6zelliklerini yansitacak ozelliklerde 258 okul
yoneticisine kolay ulasilabilir 6rneklem yontemiyle ve ¢evrimigi form ile ulagilarak veriler toplanmistir.

Aragtirmaya goniilli katilim saglayan okul miidiirleri ve miidiir yardimcilarinin kisisel 6zelliklerine gore
dagilimi Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Okul Yoneticileriin Kisisel Ozelliklerine Gére Dagilimi

Degisken Kategori f Yiizde (%)
. Erkek 219 84,9
Cinsiyet Kadin 39 151
. Evli 119 46,1
Medeni durum Bekar 139 539
Osrenim diizevi Lisans 224 86,8
grenim Guzeyl Lisansiistii 34 13,2
22-30 175 87,8
Yas 31-40 34 13,2
41 yas ve tizeri 49 19,0
Okuldncesi 40 15,5
- ilkokul 89 34,5
Cabsugr kademe Ortaokul 59 22,9
Lise 70 27,1
Ogretmen 180 69,8
Kariyer diizeyi Uzman dgretmen 48 18,6
Bagogretmen 30 11,6

Tablo 1’de arastirmaya goniillii ve istekli katilim saglayan okul yoneticilerinin biiyiik kismu erkeklerden
olugmaktadir (% 84,9). Kadin yonetici orani olduk¢a azdir (% 15,1). Okul yonticilerinin yaridan fazlasi
bekardir (% 43,9). Yoneticilerin 6grenim diizeyleri % 86,8 oranla lisans mezunu ve % 13,2’si lisansiistii
mezunudur. Yas olarak yonetiiclerin % 87,81 22-30 yas, % 19,0’u 41 yas ve iistiinde % 13,2’si ise 31-40
yas araligindadir. Okul yoneticilerinin % 34,51 ilkokullarda, % 27,1°1 liselerde, % 22,9’u ortaokullarda ve
% 15,5’1 okuloncesi okullarinda galigmaktadir. Yoneticilerin kariyer diizeyleri dagilimi ise % 69,8’
Ogretmen, % 18,6’s1 uzman 6gretmen ve % 11,6’s1 bas6gretmen unvanlidir. Yoneticilerin kariyer olarak
biiyiik kismin1 6gretmen unvanlilar olusturmaktadir.

2.3. Verilerin Toplanmasi

Veri toplama araci kisisel bilgi formu ve lgek olka iizere iki kistmdan olusmaktadir. Ik kisimda okul
yoneticilerinin genel bilgileri igeren; cinsiyet, medeni durum, dgrenim diizeyi, yas, ¢alisilan kademe ve
kariyer diizeyi ile ilgili 6 soru bulunmaktadir.

Ikinci kistmda okul yoneticilerinin okulundaki insan sermayesini tanimaya yonelik “Yoneticilerin
Okuldaki Insan Kaynagmi Tanima Olgegi” yer almaktadir. Olgek, Yildirim ve Tiizel tarafindan 2016
yilinda gelistirilmistir. Olgcek 23 madde ve 5 boyuttan olusmaktadir. Boyutlar; Ogretmen ve destek
personelini tanima, Dezavantajli ve iistiin yetenekli dgrencileri tanima, Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik
yonden tanima, Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli dgrencileri tanima ve Ogretmen ve
ogrencilerin diger 6zelliklerini tanima boyutlaridir. Olgek likert tipinde olup higbir zaman (1), nadiren (2) ,
ara sira (3), ¢ogu zaman (4) ve her zaman (5) seklinde puanlanmstir.

2.4. Verilerin Analizi

Aragtirmada verilerin analizlerinde SPSS istatistik programi kullanilmistir. Verilerin gegerlik testi
Cronbach’s alpha testi ile yapilmis ve analiz souncunda giivenirlik katsayilarinin ,722 ile ,807 arasinda
oldugu goriilmiistiir. Bulgular verilerin giivenilirliginin yiiksek oldugunu gostermektedir. Verilerin normal
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dagilim testi basiklik ve carpiklik testleri ile yapilmustir. Normallik analizi sonucunda elde edilen bulgular
Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Verilerin Normallik Analizi

Basiklik (Kurtosis) Degeri Carpiklik (Skewness) Degeri
Ogretmen ve destek personelini tanima -,512 -,330
Dezavantajli ve {istiin yetenekli 6grencileri tanima -,321 -,300
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden tanima -,529 -,380
Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanima -,435 -,555
Ogretmen ve dgrencilerin diger 6zelliklerini tanima -,213 - 474
Insan sermayesin genel tanima diizeyi -,575 -,207

Tablo 2 de goriildiigii gibi verilerin basiklik ve c¢arpiklik degerleri -+1 arasindadir. Kalayci (2016)
caligmasinda basiklik ve garpiklik degerleri -1 ile +1 arasinda olan verilerin normal dagilim gosterdiginin
kabul edilmesi gerektigini belirtmektedir. Bu kapsamda arastirma verilerinin normal dagilim gosterdigi
kabul edilmistir. Normal dagilim gosteren verilerin analizinde parametrik testlerin kullanilmasi
gerekmektedir. Bu nedenle analizlerde parametrik testler kullanilmistir. Ortalamalar asagida verilen
araliklara gore yorumlanmustir.

1,00 — 1,80 Cok diisiik

1,81 — 2,60 Diisiik

2,61 — 3,40 Orta

3,41 — 4,20 Yiiksek

4,21 — 5,00 Cok yiiksek

3. BULGULAR

3.1. Okul Yéneticilerinin Insan Sermayesini Tanima Diizeylerine iliskin Bulgular

Aragtirmanin birinci alt problemi “Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri nedir?”
seklinde belirlenmistir. Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerine iliskin analiz sonuglari
Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Okul Yoneticilerinin insan Sermayesini Tanima Diizeyleri

n X S Diizeyi
2. Ustiin zekal 6grencileri taniyorum 258 4,07 74 Yiiksek
3. Ogrenme giicliigii geken dgrencileri taniyorum 258 4,20 ,64 Yiiksek
4. Ozel egitim/6gretime muhtag 6grencileri taniyorum 258 4,21 ,64 Cok Yiiksek
5. Oksiiz/yetim 6grencileri tamyorum 258 4,12 71 Yiiksek
6. Resim becerisi iist diizey 6grencileri tantyorum 258 3,83 ,94 Yiiksek
7. Miizik becerisi iist diizey 6grencileri tantyorum 258 3,80 ,96 Yiiksek
8. Spor yetenegi iist diizey dgrencileri taniyorum 258 3,83 ,94 Yiiksek
9. Disiplin sorunlu 6grencilerin farkindayim 258 4,34 ,58 Cok Yiiksek
10. Siiregen hastalig1 (epilepsi gibi) olan dgrencileri tantyorum 258 4,19 78 Yiiksek
11. Ogrencilerin sosyo-ekonomik diizeylerinin farkindayim 258 4,03 ,76 Yiiksek
13. Yardima muhtag 6grencileri tantyorum 258 4,03 g7 Yiiksek
14. Ogretmenleri alan/brans itibariyle taniyorum 258 4,20 74 Yiiksek
16. Ogretmenlerin egitimde kullanilabilecek yeteneklerinin farkindayim 258 4,06 77 Yiiksek
18. Ogretmenlerin 6zel hayatlarmi biliyorum 258 3,62 ,95 Yiiksek
19. Ogretmenlerin ruhsal/bedensel agidan saglik durumlarimi biliyorum 258 3,93 81 Yiiksek
20. Ogretmenleri sosyo-kiiltiirel agidan tantyorum 258 391 79 Yiiksek
21. Destek personelinin (memur/ hizmetli) 6zgeg¢mislerini biliyorum 258 3,92 ,92 Yiiksek
22. Destek personelinin (memur/hizmetli) sosyo-kiiltiirel agidan taniyorum 258 3,85 91 Yiiksek
23. Destek personelinin (memur/ hizmetli) ruhsal ve bedensel agidan saglik durumlarini biliyorum 258 3,94 87 Yiiksek
24. Destek personelinin(memur/hizmetli) goreve kars tutumlarmin farkindayim 258 4,17 71 Yiiksek
25. Ogrenci velilerinin egitim durumlarini biliyorum 258 3,81 ,85 Yiiksek
26. Ogrenci velilerini sosyo-ekonomik yénden tantyorum 258 3,85 87 Yiiksek
27. Ogrenci velilerini mesleki (isleri) acidan tantyorum 258 3,84 94 Yiiksek

Tablo 3’te goriildiigii gibi okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin en yiiksek diizeyde
(X=4,34) ortalama ve “Cok yiiksek” diizeyinde “Disiplin sorunlu 6grencilerin farkindayim” maddesindedir.
Bunu (x=4,21) ortalama ve “Cok yiiksek” diizeyinde “Ozel egitim/6gretime muhtag dgrencileri tantyorum”
maddesi izlemektedir. En diisiik ortalamanin (X=3,62) ve “Yiiksek” diizeyinde “Ogretmenlerin ozel
hayatlarini biliyorum” maddesindedir. Diger maddelerde okullardaki insan sermayesini tanima diizeyleri
sOyledir:

“Ustiin zekal1 6grencileri tantyorum” maddesine (X=4,07) “Yiiksek”, “Ogrenme giicliigii ceken grencileri
tantyorum” maddesine (X= 4,20) “Yiiksek”, “Oksiiz/yetim 6grencileri tanryorum” maddesine (X= 4,12)

1756



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

“Yiiksek”, “Resim becerisi lst diizey Ogrencileri taniyorum” maddesine (X=3,83) “Yiiksek”, “Miizik
becerisi {ist diizey Ogrencileri taniyorum” maddesine (X=3,80) “Yiiksek”, “Spor yetenegi iist diizey
Ogrencileri tantyorum” maddesine (x=3,83) “Yiiksek”, “Siiregen hastalig1 (epilepsi gibi) olan 6grencileri
tantyorum” maddesine (X= 4,19) “Yiiksek”, “Ogrencilerin sosyo-ekonomik diizeylerinin farkindayim”
maddesine (X= 4,03) “Yiiksek”, “Yardima muhtag 6grencileri taniyorum” maddesine (X= 4,03) “Yiiksek”,
“Ogretmenleri alan/brans itibariyle taniyorum” maddesine (X=4,20) “Yiiksek”, “Ogretmenlerin egitimde
kullanilabilecek  yeteneklerinin  farkindayim” maddesine (X=4,06) “Yiiksek”, “Ogretmenlerin
ruhsal/bedensel agidan saglik durumlarini biliyorum” maddesine (2=3,93) “Yiiksek”, “Ogretmenleri sosyo-
kiiltiirel agidan taniyorum” maddesine (X=3,91) “Yiiksek”, “Destek personelinin (memur/ hizmetli)
6zgecmislerini biliyorum” maddesine (x=3,92) “Yiiksek”, “Destek personelinin (memur/hizmetli) sosyo-
kiiltiirel agidan taniyorum” maddesine (x=3,85) “Yiiksek”, “Destek personelinin (memur/ hizmetli) ruhsal
ve bedensel acgidan saglik durumlarmi biliyorum” maddesine (X=3,94) “Yiiksek”, “Destek
personelinin(memur/hizmetli) goéreve karsi tutumlarinin farkindayim” maddesine (x=4,17) “Yiksek”,
“Ogrenci velilerinin egitim durumlarini biliyorum” maddesine (X=3,81) “Yiiksek”, “Ogrenci velilerini
sosyo-ekonomik yonden tanryorum” maddesine (X=3,85) “Yiiksek”, “Ogrenci velilerini mesleki (isleri)
acidan tantyorum” maddesine (X=3,84) “Yiiksek” diizeylerindedir. Okul ydneticilerinin insan sermayesini
tanima diizeylerinin diger maddelerin tiimiinde yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

3.2. Okul Yéneticilerinin insan Sermayesini Tamima Alt Boyutlar Diizeylerine iliskin Bulgular

Aragtirmanin ikinci alt problemi “Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri alt boyutlara
gore ne diizeydedir?” seklindedir. Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima alt boyutlar1 diizeylerine
iliskin analiz sonuglar1 Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima Alt Boyutlar1 Diizeyleri

n X S Diizeyi
Ogretmen ve destek personelini tanima 258 3,92 74 Yiiksek
Dezavantajli ve tistiin yetenekli 6grencileri tanima 258 4,15 ,60 Yiiksek
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yénden tanima 258 3,88 ,80 Yiiksek
Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanima 258 3,81 91 Yiiksek
Ogretmen ve dgrencilerin diger 6zelliklerini tanima 258 4,19 ,60 Yiiksek
Insan sermayesin genel tanima diizeyi 258 3,99 ,67 Yiiksek

Tablo 4’te gorildiigii gibi okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri alt boyutlarin tamaminda
yiiksek diizeydedir. Bununla birlikte en yiiksek diizey 6gretmen ve 6grencilerin diger 6zelliklerini tanima
boyutunda (x=4,19) ortalama, dezavantajli ve istiin yetenekli 6grencileri tanmima boyutunda (X=4,15)
ortalama, 6gretmen ve destek personelini tanima boyutunda (Xx=3,92) ortalama, 6grenci ve veliyi sosyo-
ekonomik yonden tanima boyutunda (X=3,88) ortalama ile yiliksek diizeyde iken en diisiik ortalama ise
sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli Ogrencileri tanima (X=3,81) ortalamayla yine yiiksek
diizeydedir. Genel olarak insan sermayesin genel tanima diizeyi ise (x=3,99) ortalamayla yine yiiksek
diizeydedir. Biitiin boyutlarda okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin yiiksek olmasi
oldukca 6nemli ve olumlu bir gelisme olarak goriilebilir. Bu durum ayrica okul ydneticilerinin okullarina
hakim oldugunu ve insan sermayesini yakinen tanidigini da gostermektedir.

3.3. Okul Yéneticilerinin Insan Sermayesini Tammma Diizeylerinin Kisisel Ozelliklere Gore
Analizine Iliskin Bulgular

Aragtirmanin {¢iincii alt problemi “Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri kisisel
ozelliklerine gore farklilik gostermekte midir?” seklindedir. Problemin ¢oziimiine iliskin analizler ve
yorumlari agsagida ve ilerleyen sayfalarda verilmistir.

Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin cinsiyet degiskenine gdre analiz sonuglari
Tablo 5’te verilmistir.
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Tablo 5. Okul Yoneticilerinin Insan Sermayesini Tanima Diizeylerinin Cinsiyete Gore Analiz Sonuglari

Cinsiyet n X sS sd t p
Ogretmen ve destek personelini tanima Erkek 219 3,98 77 256 2,67 ,00*
Kadin 39 3,63 ,50
Dezavantajli ve iistiin yetenekli 6grencileri Erkek 219 4,21 ,61 256 3,48 ,00*
tanima Kadin 39 3,85 ,46
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yénden Erkek 219 3,94 ,82 256 2,52 ,01*
tanima Kadin 39 3,59 ,60
Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda Erkek 219 3,88 93 256 2,74 ,00*
yetenekli 6grencileri tanima Kadin 39 3,45 72
Ogretmen ve dgrencilerin diger 6zelliklerini Erkek 219 4,24 ,61 256 3,14 ,00*
tanima Kadin 39 3,91 48
Insan sermayesin genel tanima diizeyi Erkek 219 4,04 ,69 256 3,10 ,00*
Kadin 39 3,69 45

*p<0,05

Tablo 5°te goriildiigii gibi okul yoneticilerinin insan sermayesini tamima diizeyleri cinsiyetlerine gore
Ogretmen ve destek personelini tamimada (t=2,67; p<0,05), dezavantajli ve listiin yetenekli dgrencileri
tanimada (t=3,48; p<0,05), 6grenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden tanimada (t=2,52; p<0,05), sportif
faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanimada (t=2,74; p<0,05), 6gretmen ve 6grencilerin
diger ozelliklerini tanimada (t=3,14; p<0,05) ve insan sermayesin genel tanima diizeyinde (t=3,10; p<0,05)
anlamli farklilik gdstermektedir. Ortalamalar incelendiginde kadin yoneticilere gore erkek yoneticilerin
biitiin boyutlarda ve genel olarak daha yiiksek diizeyde insan sermayesini tanidiklari goriilmektedir.
Bulgulara gore erkek yoneticilerin kadin yoneticilere gore insan sermayesini tanima diizeyleri daha yliksek
cikmustir,

Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin medeni durum degiskenine gore analiz
sonuglar1 Tablo 6°da verilmistir.

Tablo 6. Okul Yoneticilerinin Insan Sermayesini Tanima Diizeylerinin Medeni Duruma Gére Analiz Sonuglari

Medeni durum n X ss sd t p
Ogretmen ve destek personelini tanima Evli 119 3,97 ,66 256 87 ,38
Bekar 139 3,89 81
Dezavantajli ve tistiin yetenekli 6grencileri Evli 119 4,17 55 256 ,36 71
tanima Bekar 139 4,15 ,65
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden Evli 119 3,90 75 256 34 73
tanima Bekar 139 3,87 ,84
Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli Evli 119 3,85 ,84 256 48 ,63
ogrencileri tanima Bekar 139 3,79 97
Ogretmen ve 6grencilerin diger dzelliklerini Evli 119 4,23 58 256 87 .38
tanima Bekar 139 4,16 ,62
insan sermayesin genel tanima diizeyi Evli 119 4,02 ,60 256 67 40
Bekar 139 3,96 72

* p<0,05

Tablo 6°da goriildiigii gibi okul yoneticilerinin insan sermayesini tanmima diizeyleri medeni duruma gore
Ogretmen ve destek personelini tamimada (t=,87; p>0,05), dezavantajli ve lstlin yetenekli Ogrencileri
tamimada (t=,36; p>0,05), 6grenci ve veliyi sosyo-ekonomik y6nden tamimada (t=,34; p>0,05), sportif
faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanimada (t=,48; p>0,05), 6gretmen ve 6grencilerin
diger 6zelliklerini tamimada (t=,87; p>0,05) ve insan sermayesin genel tanima diizeyinde (t=,67; p>0,05)
anlamhi farklilik gostermemektedir. Bulgulara gore okul yoéneticilerinin insan sermayesini tanima
diizeylerinin medeni durum olarak evli ya da bekarlara gore farklilik gostermedigi ve okul yoneticilerinin
insan sermayesini tanima diizeylerinin medeni duruma gore benzer oldugu soylenebilir.

Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanmima diizeylerinin 6grenim diizeyi degiskenine gore analiz
sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7. Okul Yéneticilerinin Insan Sermayesini Tanima Diizeylerinin Ogrenim Diizeyine Gore Analiz Sonuglar

Ogrenim diizeyi n X Ss sd t p

Ogretmen ve destek personelini tanima Lisans 224 3,93 75 256 21 83
Lisansiistii 34 3,90 74

Dezavantajli ve iistiin yetenekli 6grencileri tanima Lisans 224 417 ,60 256 53 59
Lisansiistii 34 411 62

Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden tanima Lisans 224 3,89 81 256 13 ,89
Lisansiistii 34 3,87 74

Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli Lisans 224 3,82 91 256 ,03 97

ogrencileri tanima Lisansiistii 34 3,81 94

Ogretmen ve 6grencilerin diger dzelliklerini tanima Lisans 224 4,20 61 256 65 51
Lisansiistii 34 413 54

insan sermayesin genel tanima diizeyi Lisans 224 3,99 67 256 29 76
Lisansiistii 34 3,96 ,66

* p<0,05
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Tablo 7°de goriildiigii gibi okul yo6neticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri 6grenim diizeyine gore
ogretmen ve destek personelini tamimada (t=,21; p>0,05), dezavantajli ve iistiin yetenekli dgrencileri
tanimada (t=,53; p>0,05), 6grenci ve veliyi sosyo-ekonomik ydnden tanimada (t=,13; p>0,05), sportif
faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanimada (t=,03; p>0,05), 6gretmen ve 6grencilerin
diger ozelliklerini tanimada (t=,65; p>0,05) ve insan sermayesin genel tanima diizeyinde (t=,29; p>0,05)
anlamhi farklilik gostermemektedir. Bulgulara gore okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima
diizeylerinin 6grenim diizeylerine gore farklilik gdstermedigi ve okul ydneticilerinin insan sermayesini
tanima diizeyleri 6grenim diizeyine benzer oldugu sdylenebilir.

Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin yas degiskenine gore analiz sonuclar1 Tablo
8’de verilmistir.

Tablo 8. Okul Yéneticilerinin insan Sermayesini Tanima Diizeylerinin Yaslarina Gore Analiz Sonuglari

Yas n X sS sd F p Fark
Ogretmen ve destek personelini tanima 22-30 175 3,91 75 2;255 1,39 ,25 -
31-40 34 411 ,80
41 yas ve lizeri 49 3,84 67
Dezavantajli ve iistiin yetenekli 6grencileri 22-30 175 413 ,62 2;255 1,56 21 -
tanima 31-40 34 4,33 59
41 yas ve lizeri 49 4,12 ,55
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yénden 22-30 175 3,86 81 2;255 2,35 ,09 -
tanima 31-40 34 4,15 g7
41 yas ve lizeri 49 3,78 75
Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 22-30 175 3,82 93 2:255 3,45 ,03* 2>3
ogrencileri tanima 31-40 34 414 81
41 yas ve lizeri 49 3,61 87
Ogretmen ve 6grencilerin diger dzelliklerini ~ 22-30 175 4,16 ,60 2;255 1,79 ,16 -
tanima 31-40 34 4,37 .55
41 yas ve lizeri 49 4,18 ,62
Insan sermayesin genel tanima diizeyi 22-30 175 3,97 ,68 2;255 2,17 A1 -
31-40 34 4,20 ,68
41 yas ve lizeri 49 3,91 ,59
*p<0,05 1. 22-30 yas 2. 31-40 yas 3. 41 yas ve lizeri

Tablo 8’de goriildiigii gibi okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri yaslarina gore 6gretmen
ve destek personelini tanimada (F=1,39; p>0,05), dezavantajli ve iistiin yetenekli 6grencileri tanimada
(F=1,56; p>0,05), 6grenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden tanimada (F=2,35; p>0,05), 6gretmen ve
ogrencilerin diger 6zelliklerini tanimada (F=1,79; p>0,05) ve insan sermayesin genel tanima diizeyinde
(F=2,17; p>0,05) anlamli farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Ancak sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda
yetenekli 6grencileri tanimada (F=3,45; p<0,05) anlaml diizeyde farklilik gostermistir. Sportif faaliyetler
ve glizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanima boyutunda farkin oldugu gruplart bulmak i¢in Post Hoc
TUKEY analizi yapilmis ve analiz sonucunda yaslar1 31-40 olan okul yoneticileri ile 41 yas ve {istiindeki
yoneticiler arasinda farklilik oldugu ve yaslar1 31-40 olan okul yoneticileri lehine yiiksek oldugu
goriilmiigtiir. Buna gore yaslar1 31-40 olan okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri 41 yas
ve Ustlindeki yoneticilerden daha yiiksektir.

Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin calistiklart kademe degiskenine gore analiz
sonuglar1 Tablo 9°da verilmistir.

1759



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

Tablo 9. Okul Yoneticilerinin Insan Sermayesini Tanima Diizeylerinin Calistiklar1 Kademeye Gore Analiz Sonuglari

Kademe n X ss sd F p Fark
Ogretmen ve destek personelini tanima Okuloncesi 40 4,45 ,61 3;254 8,14 ,00* 1>2; 1>3;
Tlkokul 89 4,01 ,70 1>4; 2>4
Ortaokul 59 3,83 57
Lise 70 3,61 ,82
Dezavantajli ve iistiin yetenekli 6grencileri Okuloncesi 40 4,59 53 3;254 7,36 ,00* 1>2; 1>3;
tanima ilkokul 89 4,18 ,55 1>4
Ortaokul 59 3,99 ,52
Lise 70 4,03 ,66
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden Okuloncesi 40 4,38 73 3;254 7,95 ,00* 1>2; 1>3;
tanima flkokul 89 3,98 79 1>4; 2>4
Ortaokul 59 3,73 ,65
Lise 70 3,61 ,82
Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli Okuldncesi 40 4,43 12 3;254 8,96 ,00* 1>2; 1>3;
ogrencileri tanima flkokul 89 3,93 87 1>4; 2>4
Ortaokul 59 3,55 ,81
Lise 70 3,56 ,96
Ogretmen ve dgrencilerin diger 6zelliklerini  Okuldncesi 40 4,53 54 3;254 5,97 ,00* 1>2; 1>3;
tanima ilkokul 89 4,16 ,60 1>4
Ortaokul 59 4,02 ,59
Lise 70 4,18 ,59
Insan sermayesin genel tanima diizeyi Okul6ncesi 40 4,48 ,60 3;254 8,19 ,00* 1>2; 1>3;
flkokul 89 4,05 65 1>4;2>4
Ortaokul 59 3,84 ,54
Lise 70 3,77 ,68
*p<0,05 1. Okuléncesi 2. Ilkokul 3. Ortaokul 4. Lise

Tablo 9’da goriildiigii gibi okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri ¢alistiklar1 kademeye
gore Ogretmen ve destek personelini tanimada (F=8,14; p<0,05), dezavantajli ve istiin yetenekli
Ogrencileri tanimada (F=7,36; p<0,05), ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden tanimada (F=7,95;
p<0,05), sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanimada (F=8,96; p<0,05), 6gretmen
ve dgrencilerin diger dzelliklerini tanimada (F=5,97; p<0,05) ve insan sermayesin genel tanima diizeyinde
(F=8,19; p<0,05) anlaml farklilik géstermektedir.

Farklilikla ilgili Post Hoc TUKEY analizi yapilmistir. Analiz sonucunda 6gretmen ve destek personelini
tanimada okuloncesinde yoneticilik yapanlarin diger kademelerde gorev yapanlardan daha yiiksek diizeyde
insan sermayesini tanidiklari goriilirken ilkokul kademesinde goérev yapanlarin da liselerde gorev
yapanlardan daha yiiksek diizeyde insan sermayesini tanidiklar1 goriilmiistiir. Dezavantajli ve {istiin
yetenekli 6grencileri tanimada okuldncesinde yoneticilik yapanlarin diger kademelerde gorev yapanlardan
daha yiiksek diizeyde insan sermayesini tanidiklar1 goriilmiistiir. Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden
tanimada okuloncesinde yoneticilik yapanlarin diger kademelerde gorev yapanlardan daha yiiksek diizeyde
insan sermayesini tanidiklar1 goriilirken ilkokul kademesinde goérev yapanlarin da liselerde gorev
yapanlardan daha yiiksek diizeyde insan sermayesini tanidiklar1 goriilmistiir. Sportif faaliyetler ve giizel
sanatlarda yetenekli 6grencileri tanimada okuloncesinde yoneticilik yapanlarin diger kademelerde gorev
yapanlardan daha yiiksek diizeyde insan sermayesini tanidiklar1 goriiliirken ilkokul kademesinde gorev
yapanlarin da liselerde gorev yapanlardan daha yiiksek diizeyde insan sermayesini tanidiklart gorilmiistiir.
Ogretmen ve &grencilerin diger oOzelliklerini tamimada okuldncesinde yoneticilik yapanlarm diger
kademelerde gorev yapanlardan daha yiiksek diizeyde insan sermayesini tanidiklar1 goriilmiistiir. Insan
sermayesin genel tanima diizeyinde okuloncesinde yoneticilik yapanlarin diger kademelerde gorev
yapanlardan daha yiiksek diizeyde insan sermayesini tanidiklar1 goriilmiistiir.

Okul yoéneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin calistiklar1 kariyer diizeyine gore analiz
sonuglar1 Tablo 10°da verilmistir.
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Tablo 10. Okul Yéneticilerinin Insan Sermayesini Tanima Diizeylerinin Kariyer Diizeyine Gore Analiz Sonuglar

Kariyer diizeyi n X ss sd F p Fark
Ogretmen ve destek personelini tanima Ogretmen 180 3,91 78 2;255 ,18 ,83 -
Uzman 6gretmen 48 3,98 ,65
Basogretmen 30 3,94 67
Dezavantajli ve iistiin yetenekli 6grencileri Ogretmen 180 4,16 ,63 2;255 37 ,68 -
tanima Uzman dgretmen 48 4,10 .55
Basogretmen 30 4,22 54
Ogrenci ve veliyi sosyo-ekonomik yénden Ogretmen 180 3,88 .82 2:255 ,05 ,95 -
tanima Uzman dgretmen 48 3,92 ,70
Basogretmen 30 3,87 ,84
Sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli Ogretmen 180 3,83 ,96 2;255 ,65 52 -
ogrencileri tanima Uzman dgretmen 48 3,90 74
Basogretmen 30 3,66 ,89
Ogretmen ve Ogrencilerin diger ozelliklerini Ogretmen 180 4,20 ,62 2:255 31 72 -
tanima Uzman 6gretmen 48 413 53
Basogretmen 30 4,23 ,60
nsan sermayesin genel tanima diizeyi Ogretmen 180 3,99 ,69 2;255 ,01 ,98 -
Uzman dgretmen 48 4,00 .59
Basogretmen 30 3,99 ,64
*p<0,05 1. Ogretmen 2. Uzman 6gretmen 3. Bagogretmen

Tablo 10’da goriildiigii gibi okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri kariyer diizeylerine
gore 6gretmen ve destek personelini tanimada (F=,18; p>0,05), dezavantajli ve iistiin yetenekli 6grencileri
tanimada (F=,37; p>0,05), 6grenci ve veliyi sosyo-ekonomik yonden tanimada (F=,05; p>0,05), sportif
faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli 6grencileri tanimada (F=,65; p>0,05), 6gretmen ve dgrencilerin
diger 6zelliklerini tamimada (F=,31; p>0,05) ve insan sermayesin genel tanima diizeyinde (F=,01; p>0,05)
anlamh farklililk gostermemektedir. Bulgulara gore okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima
diizeylerinin kariyer diizeylerine gore farklilik gostermedigi ve okul yoneticilerinin insan sermayesini
tanima diizeylerinin benzer 6zelliklerde oldugu sdylenebilir.

4.,  SONUC ve ONERILER

Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin en yiiksek ve “Cok yiiksek” diizeyinde
“Disiplin sorunlu o6grencilerin farkindayim” maddesindedir. Bunu “Cok yiiksek” diizeyinde “Ozel
egitim/0gretime muhtag Ogrencileri taniyorum” maddesi izlemektedir. En diisiik ortalama “Yiiksek”
diizeyinde “Ogretmenlerin 6zel hayatlarini biliyorum” maddesindedir. Diger maddelerde okullardaki insan
sermayesini tanima diizeyleri “Yiiksek” diizeyindedir. Bu durum okul yoneticilerinin insan sermayesini
tanima diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu ortaya koymaktadir ve okul ve kurumlar ile c¢aliganlar
acisindan da olumlu bir gelismedir.

Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri alt boyutlarmm tamaminda yiliksek diizeydedir.
Bununla birlikte en yiiksek diizey dgretmen ve 6grencilerin diger 6zelliklerini tanima boyutundadir. Bunu
dezavantajli ve istlin yetenekli 6grencileri tanima, 6gretmen ve destek personelini tanmima, dgrenci ve
veliyi sosyo-ekonomik yonden tanima boyutlari izlerken en diisiik ortalama ise sportif faaliyetler ve giizel
sanatlarda yetenekli Ggrencileri tanima boyutu izlemistir. Genel olarak insan sermayesin genel tanima
diizeyi ise yine yiiksek diizeyde tespit edilmistir. Biitiin boyutlarda okul yoneticilerinin insan sermayesini
tanima diizeylerinin yiiksek olmasi oldukca 6nemli ve olumlu bir gelisme olarak degerlendirilmektedir.

Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeyleri kisisel 6zelliklerine goére medeni durum, 6grenim
diizeyi, kariyer diizeyine gore anlamli farklilik gostermemistir. Ancak okul yoneticilerinin insan
sermayesini tanima diizeyleri cinsiyet, yas ve calisilan kademeye gore anlamli farklilik géstermistir.

Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin cinsiyetlerine gore Ogretmen ve destek
personelini tanima, dezavantajli ve {istiin yetenekli 6grencileri tanima, dgrenci ve veliyi s0syo-ekonomik
yonden tanima, sportif faaliyetler ve giizel sanatlarda yetenekli Ogrencileri tanima, Ogretmen ve
ogrencilerin diger 6zelliklerini tanima ve insan sermayesin genel tanima diizeyinde kadin yoneticilere gore
erkek yoneticilerin biitiin boyutlarda ve genel olarak daha yliksek diizeyde insan sermayesini tanidiklari
tespit edilmistir. Buradan erkek yoneticilerin kadin yoneticilere gore okullarda insan sermayesini daha iyi
tanidiklar1 sonucuna ulasilmistir.

Okul yoéneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin yas degiskenine gore sportif faaliyetler ve
giizel sanatlarda yetenekli Ggrencileri tanima boyutunda yaslart 31-40 olan okul yoneticilerinin insan
sermayesini tanima diizeyleri 41 yas ve iistiindeki yoneticilerden daha yiiksektir.
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Okul yoneticilerinin insan sermayesini tanima diizeylerinin calistiklar1 kademeye goére okul oOncesi
kademesinde yoneticilik yapanlarin diger kademelerde gorev yapanlardan daha yiliksek diizeyde insan
sermayesini tanidiklart goriilmiistiir. Bunun nedeni okuldncesi okullarinda 6grenci, 6gretmen ve c¢aligan
sayisinin diger okullardan daha az olmasi olabilecegi diistiniilmektedir.
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