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OKUL YONETICILERININ EGITIMDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
YETERLIKLERINE iLiSKiN OGRETMEN GORUSLERI
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Bu aragtirmanin amaci, MEB’e bagli ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev yapmakta olan
okul yoneticilerinin insan kaynaklar1 yonetimindeki yeterliliklerine iligkin 6gretmen goriislerini
ele almaktir. Ogretmenlerin bulunduklari okul tiirii ve kisisel 6zelliklerine gore diisiincelerinin

anlamli bir farklilik yaratip yaratmadigini incelemek caligmanin hedefledigi diger bir amactir.

Arastirma tarama modeline uygun olarak yapilmistir. Arastirmanin evrenini, 2022-2023
egitim-ogretim yili icerisinde Izmir ili ve ilgelerinde bulunan cesitli dzeliklerdeki okullarda
gorev yapmakta olan 6gretmenler olusturmaktadir. Arastirmada, tarafsiz bir 6rneklem segmek
adina ‘kiime ornekleme’ teknigi kullamilmistir. Amag seckisiz bir sekilde ulasilan gruplar
araciligiyla orneklemin yapilmasidir (Ozen ve Giil, 2007). Olgek, toplam 513 okula
ulagtirllmistir ve 561 O6gretmen goniillii olmustur. Arastirmada veri toplama araci olarak
Karaca’nin (2009) gelistirdigi, 23 maddelik “Yoneticilerin Insan Kaynaklar1 Y®&netimi
Yeterlilikleri Anketi” kullanilmigtir. Arastirma sonunda elde edilen verilerin tiimii uygun
istatistik programi (SPSS27.0) ile analiz edilmis ve analiz yapilirken; yiizde, ortalama, t-testi,
frekans, standart sapma, One-WayANOVA, Pearson korelasyon, Man Whitney-U, Kruskal

Wallis-H, Post-hoc LSD ve Post-hoc Tamhane’s T2 analizleri kullanilmastir.

Aragtirma sonucunda &gretmenlerin okul yoneticilerinin insan kaynaklari yonetimi
yeterlilikleri {izerine algilarimin orta seviyede oldugu goriilmektedir. Ayrica gretmenlerin
calistigi kurum degiskeni (ilkokul, ortaokul ve lise)yoniinden algilarinda da anlamli bir farklilik

olusturdugu tespit edilmistir.
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Calisma sonucunda, Ogretmenlerin okul yoneticilerinin yeterliligi konusunda orta
diizeyde algiya sahip oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle okul yoneticilerinin ise alimdan itibaren
insan kaynaklar1 yonetimine uygun kriterlerde secilip gelistirilmesi konusunda 6zen
gosterilmesi  gerektigi disiliniilmektedir. Yoneticilerin ise alim sonrasinda egitim ve
denetimlerinin diizenli saglanmasi siire¢ icerisinde insan kaynaklari ile yonetici arasindaki
baglarin kuvvetlenmesini ve kurumlarin pozitif anlamda gelisim gostermesini saglayacaktir.
Ayrica arastirma sonucunda lise Ogretmenlerinin algilarinda farkliliklar oldugu goriilmesi
nedeniyle farkliliklarin giderilmesi adina kurumlar aras1 maddi-manevi anlamda esit, adil ve

tarafsiz bir bakis acis1 gelistirilmesi gerektigi diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Insan Kaynaklar1, Yeterlilik, Orgiitsel

Iklim, Giidiileme
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ABSTRACT

TEACHERS' OPINIONS ON THE COMPETENCIES OF SCHOOL
ADMINISTRATORS IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN EDUCATION

Sema YAGCIOGLU
Canakkale Onsekiz Mart University
School of Graduate Studies
Department of Educational Master's Thesis
Advisor: Assoc. Prof. Adil CORUK
01/22/2024,92

The purpose of this study is to examine the opinions of the teachers about the
competencies of school administrators in human resources management working in primary,
secondary and high schools affliated to the Ministry of Education. Another aim of the study is
to examine whether the teachers’ opinions create a meaningful difference depending on the type

of school they are in and their personal characteristics.

The research was conducted in accordance with the survey model. The population of
the research consists of teachers working in schools of various characteristics in 1zmir province
and its districts in the 2022-2023 academic year. In the research, ‘cluster sampling' technique
was used to select an unbiased sample. The aim is to make samples through randomly reached
groups (Ozen and Giil, 2007). The scale was delivered to a total 513 schools and 561 teachers
participated voluntarily. The 23-item “Managers’ Human Resources Management
Competencies Survey” developed by Karaca (2009) was used as a data collection tool in the
research. All data obtained at the end of the research were analyzed with the appropriate
statistical program (SPSS27.0) and while analyzing; percentage, mean, t-test, frequency,
Standard deviation, One-WayANOVA, Pearson correlation, Man Whitney-U, Kruskal Wallis-

H, Post-Hoc LSD and Post-Hoc Tamhane’s T’ analyzes were used.

As a result of the research, it is seen that teachers’ perceptions of school administrators’
human resource management competencies are at a medium level. In addition, it was
determined that there was a signigicant difference in teachers’ perceptipns in terms of the

variable of the institution they work in (primary school, secondary school and high school).

Vi
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As a result of the study, it was seen that teachers had a moderate level of perception
about the competence of school administrators. For this reason, it is thought that care should be
taken to select and develop school administrators in accordance with the criteria appropriate to
human resources management, starting from recruitment. Providing regular training and
supervision of managers after recruitment will strengthen the ties between human resources and
managers and ensure positive development of institutions. In addition, as it was observed that
there were differences in the perceptions of high school teachers as a result of the research, it is
thought that an equal, fair and impartial perspective should be developed between institutions

in material and moral terms in order to eliminate the differences.

KeyWords: Human Resources Management, Human Resources, Competence,
Organizational Climate, Motivation
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BIRINCi BOLUM
GIRIS

Bu boliimde arastirmanin problem durumu, problem cilimlesi ve alt problemler
belirtilmis, amag¢ ve 6nem vurgulanmis, siirliliklar ile varsayimlar iizerinde durulmus ve

tanimlara deginilmistir.

1.1. Problem Durumu

Yasam igerisinde c¢esitli nedenlerle iistiin varlik olarak goriilen insan, pek ¢ok
acidan destege, tesvike ve isgbirligine ihtiya¢ duymaktadir. Bu alanlardan biri de ¢alisma
alamdir ve egitim alan1 da yeni bireyler yetistirmek adina ciddi bir deger arz etmektedir.
Egitim kurumunun igerisinde bulunan birey eninde sonunda toplumu etkileyen bir
varliktir, bu varliga egitim veren 6gretmenlerin islerini eksiksiz yapabilmesi ve bu sirada
da kendi maddi ve manevi yasamini idame edebilmesi ¢alistigi kurum ile baglantili bir
sonugtur. Eksik dinlenme ve eksik beslenme sonucu fiziksel anlamda gii¢siiz hissetmenin
yani sira manevi gelisim (egitim, sosyal vb. alanlarda) ihtiyac1 da giderilmemis bir birey,

karsisindaki kisi veya kuruma da eksik doniitler verecektir.

Ayrica, biitiin ihtiyaglar1 karsilanmis bireyde mutsuz goriilebilmektedir. Bunun da
nedeni yasam igerisindeki haz alma duygusunu kamgilayacak bir isbirligi ve ¢alisma
ortaminin yaratilamamis olmasidir. Genel anlamda iilkemizde insan kaynaklar1 yonetimi
0zel kurumlarda ve sirketlerde etkin bir sekilde kullanilirken devlet kurumlarina
bakildiginda hala bu sistemin yerlesmedigi goriilmektedir. Ozellikle devlet okullarinda
stiregelen bu yaklasimin kirilma noktast yine insan kaynaklarindan geg¢mektedir.
Ogretmenlerin kendilerini gelisime ve isbirlik¢i bir ¢alismaya tesvik edecek ortamlara
ihtiyact vardir. Ulkemizde, ogretmenlerin kendini gelistirip kaliplasmis rollerden
styrilmalarim1 destekleyen  ¢aligmalar  yapilmaya baslanmis olsa da yeterli
goriilmemektedir. Sistem, kurumu en iist kademeden itibaren ‘verimlilik’ esas1 lizerine
sekillendirmelidir ve Ogretmenin ilk giinkii idealist ve istekli tavrini destekleyip

koruyacak sekilde ilerlemelidir.

Giiniimiizde, igerisinde etki-tepki unsurunun agir bastigi bu kurumda insan

kaynaklarinin yeterince 6nemsenmesi adina, geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi digina
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cikilarak nitelikli is giiclinii ise alma ve yerlestirme, performans degerlendirme,
ticretlendirme, mesleki gelisim, saglik-koruma, gelecek giivencesi ve giidilleme gibi
alanlar1 da kapsayan bir insan kaynaklar1 yonetimi bakis ac¢isina ihtiya¢c duyulmaktadir
(Mercin, 2005). Bu noktada, iist diizeyde baslayan bir degisim agi sonucunda okullarda
bulunan okul y&neticilerine biiyiik gorev diismektedir. Ogretmenle isbirligi icerisinde,
tarafsiz, adil ve tesvik edici yoneticiler ile isbirligi icerisinde daha verimli bir is siireci
ger¢eklesecektir. Bireylerin hayatlarinda yasadiklar1 her an1 ve olay sekillenmeleri igin
birer iz birakir ve bu izler ilerleyen yillarda tamiri olmayan sonucglar dogurabilmektedir.
Bu nedenle bu denli 6nemli olan insan yetistirmek, nitelikli, yenilige acik, liyakat sahibi
insanlarin yonetiminde ger¢eklesmektedir. Okullarin niteligi artik¢a iginde biiyiliyen yeni
neslin de niteligi artacaktir. Bu da insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin devlet
kurumlarinda liyakatli bir sekilde yiiriitilmesi ile basarilabilecek bir olgudur. Buradan
hareketle, bu c¢alismanin problem durumunu devlet okullarindaki okul yoneticilerinin

insan kaynaklar1 yonetimi konusunda yetersiz kaldig1 olusturmaktadir.

Literatlir taramas1 sonucunda, Argon (2001), Tiirkmen (2008), Karaca (2009),
Bastiirk (2015), Gok (2019), Pusvitasari (2021) gibi ¢alismalarda genellikle tek bir
kademe {izerinden arastirma yapildigi goriilmektedir. Aksine c¢alismalarda biitiin
kademeleri igeren arastirmalar daha fazla yapildiginda genel anlamda IKY’ye duyulan
gergek ihtiyag diizeyi belirlenebilecektir. Buradaki amag da arastirmayi ilkokul, ortaokul
ve liselerde yaparak kademeler arasi iliski ve farkliliklart ortaya koyabilmektir. Bu
dogrultuda yapilan aragtirma ile sonraki ¢calismalara ve arastirmalara fayda saglayabilmek

amaclanmustir.

1.2. Problem Ciimlesi

Okul yoneticilerinin egitimde insan kaynaklar1 yonetimi yeterliklerine iligkin

ogretmen goriisleri nelerdir?

1.2.1. Alt Problemler

1- Ilkokullarda gbrev yapan ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari

yonetimi yeterliliklerine iligkin goriisleri nelerdir?



2- Ortaokullarda gorev yapan Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine iliskin gortisleri nelerdir?
3- Liselerde gorev yapan Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iligkin goriisleri nelerdir?
4- ilkokullarda gérev yapan oOgretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine iligkin goriigleri arasinda
a. Cinsiyetlerine,
b. Yaslarina,
C. Medeni Durumlarina,
d. Egitim Durumlarina,
e. Hizmet Yillarina gére anlaml bir fark var midir?
5- Ortaokulda gorev yapan Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine iliskin goriigleri arasinda
a. Cinsiyetlerine,
b. Yaslarina,
C. Medeni Durumlarina,
d. Egitim Durumlarina,
e. Hizmet Yillarina gore anlamli bir fark var midir?
6- Liselerde gorev yapan Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi
yeterliliklerine iligkin goriisleri arasinda
a. Cinsiyetlerine,
b. Yaslarina,
C. Medeni Durumlarina,
d. Egitim Durumlarina,
e. Hizmet Yillarina gore anlamli bir fark var midir?
7- 1lkokul, ortaokul ve lisede gorev yapan o&gretmenlerin, yoneticilerin insan
kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin algilar1 arasinda anlamli bir fark var

midir?

1.3. Arastirmamin Amaci

Bu calismada, Izmir’deki, ilkdgretim ve ortadgretim kurumlarinda gérev yapan
okul yoneticilerinin egitimde insan kaynaklar1 yonetimi yeterliklerine iliskin 6gretmen

algilar1 incelenerek, demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigine
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bakilmaktadir. Boylece insan kaynaklari yonetiminin okullardaki modeli olan okul
yoneticilerinin, insan kaynaklar1 yonetimindeki yeterlilikleri belirlenmeye ¢aligilmaktadir.
Arastirma ile oOgretmenlerden alinan bilgiler 1s18inda okullarda insan kaynaklari
yonetimine ne derecede ihtiya¢ duyuldugu ve yoneticilerin bu konuya ne kadar hakim
olduklar1 ortaya konulmaya calisilmistir. Ayrica arastirma ile ilkokul, ortaokul ve lise
kademelerindeki Ogretmenlerin goriisleri ayr1 ayr1 incelenerek bu kademeler arasinda
anlaml bir iliski olup olmadigi incelenmektedir. Burada da amag¢ kademeler arasinda
ogretmenlerin algilar1 arasinda bir fark olup olmadigini ve 6gretmenlerin yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu ve hizmet yil1 bagimsiz degiskenleri agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermediklerini ortaya koyabilmektir. Bu dogrultuda, arasgtirmanin
amaci, devlet okullarindaki okul yoneticilerinin egitimde insan kaynaklari yonetimi

alaninda yeterli olup olmadiklar1 konusunda 6gretmenlerin goriislerini almaktir.

1.4.  Arastirmanin Onemi

Her gecen giin biraz daha gelisen ve degisen diinyada yenilik¢i ve farkli diigsiinen
bireylere ulasabilmek adina, degisime Oncelikle bireylerin egitim-0gretim aldigi
okullardan baslamak gerekmektedir. Adeta bir agacin koklerini sular gibi, hava ve
giinisid1 ihtiyacini giderir gibi egitim orgiitlerinin de gelisen diinyaya ayak uydurmasi
adina ilgiye ve destege ihtiyaci vardir. Bu yolculukta en 6nemli unsur insan kaynaklari
yonetimi olacaktir zira kurumlarin ve orgiitlerin belli bir isleyis ve diizene gereksinimi

bulunmaktadir.

Giiniimiizde, Klasik yonetim anlayist bir kenara birakilmistir. Bunun yerini insan
kaynaklar1 yonetimi devralmis ve hatta bu alan daha da gelismistir. Toplum hizla
degisirken okul yoneticilerinin de bu degisime ayak uydurmasi zaruri olmustur. insan
kaynaklar1 yonetiminin 6ziinde degisimin varliginin oldugunu kabul edersek okullardaki
insan kaynaklar1 yonetimi bdliimiinde bulunan okul miidiir ve miidiir yardimcilarinin da
gelisime ve degisime agik bireylerden secilmesi gerekmektedir. Idarecilerin gorevi
yalnizca istendik davranisi ortaya koyabilmek degildir, ‘Arzulanan sonuca ulasilirken
harcanan enerji ne yondedir, ¢alisanlar mutlu mudur, kendilerini bulunduklart kuruma ait
hissetmekte midirler?” sorulmasi elzem olan sorulardir. Ayrica okul icerisinde adalet
bilinci gelismis bir idarecinin bulunmasi demek okuldaki ¢alisma atmosferinin pozitif

olacag anlamina gelmektedir. Adaletli ve tarafsiz bir kurumda calistigini bilen 6gretmen
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okulda kendisini daha giivende hissedecektir, yaptigi ve yapacagl davranislardan
kendisinin sorumlu oldugunun bilincinde hareket edecektir ve ¢alisma arkadaslar1 ile
aralarinda olumlu bir igbirlik¢i ortam olusacaktir. Bu olumlu ortam 06grencilerin,

motivasyonu ve enerjisi yiilksek 6gretmenlere olan ihtiyacini karsilayabilecektir.

Milli Egitim Bakanligi’nin nihai amaci nitelikli gelecek nesiller yetistirmektir.
Bunun i¢in de okul adindaki orgiitlerde gorevli okul miidiirleri gorevlendirilmistir ve okul
midiirlerinin Orgiitte pozitif bir ¢alisma ortami yaratabilmesi, adil, tarafsiz, isbirligine
acik ve giidiileyici olabilmesi ile dogru orantilidir. Yaratilan kaliteli is ortami bizlere
MEB’in amagladig1 gibi nitelikli bireyler sunacaktir. Zira ¢alisanlari ile bag kurabilmis,
onlar1 Orgiitleyebilen, onlarin simdi ve gelecekteki ihtiyaglarini diigiiniip bunlar i¢in

¢ozlimler arayan bir idareci mutlu 6gretmenler gorebilecektir (Tiirkmen, 2008).

Bu noktada, gelismekte ve degismekte olan egitim alaninda ortaya ¢ikacak
problemler ile IKY 1s18inda daha hizli ve ilerlemeci bir bakis acisi ile ¢dziim aramak
gerekmektedir. Bugilin sistemli ve pozitif yontemler ile yonetilen kurumlardaki

ogretmenler mutlu bireyler yetistirerek gelecekte basarili bir toplum insa edilecektir.

1.5. Arastirmanin Smmirhliklar:

1- Yapilan arastirma Izmir il merkezinde ve merkeze bagl olan toplam 30 ilgede
temel egitim devlet kurumlarinda gorevli, ilkokul, ortaokul ve liselerdeki
ogretmenlerin goriisleri ile sinirlidir.

2- Arastirma problemine ait verilerin toplanmasi arastirmada kullanilan 6lgme
araclartyla siirlidir.

3- Bu arastirmada elde edilen sonuglar, 6gretmenler tarafindan 6lgme araglarina
verilen yanitlarla sinirlidir.

4-  Arastirma verileri 2023 yilinin Mart-Mayis aylar1 arasinda toplanmistir.

1.6. Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirma asagidaki varsayimlar iizerine kurulmustur:



1- Arastirmada  kullamlan "Yoneticilerin Insan Kaynaklar1  Yonetimi
Yeterlilikleri Anketi" aragtirma verilerini elde etmeye uygundur.

2- Arastirmaya katilan katilimcilar, "Yoneticilerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Yeterlilikleri Anketi’ne samimiyetle ve diiriistliikle yanit vermislerdir.

3- Arastirmanin gergeklestirildigi ¢alisma grubu nitelik ve nicelik olarak evreni
temsil edebilmektedir.

1.7. Tammlar

Yeterlilik: Bir isi yapabilme giiclinii saglayan 06zel bilgiye sahip olma
durumu(Tiirk Dil Kurumu SozIigi).

Insan Kaynaklari: Orgiitlerin kurulus amaglarim gerceklestirmek icin ihtiyag
duyduklari ¢aliganlarin tiimiidiir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Herhangi bir orgiitsel ve gevresel ortamda insan
kaynaklarinin orgiite, bireye ve gevreye yararli olmak iizere, yasalara da uygun olarak
etkin yonetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarin hepsidir (Kaynak ve vd., 2000).

Orgiitsel Iklim: Bir 6rgiitiin genel psikolojisi veya isgorenlerce algilanis sekli
olarak agiklanabilir (Can vd., 2016).

Liyakat: Bir kimsenin, kendisine is verilmeye uygunluk, yarasirlik durumu,
degim olarak tanimlanabilir (TDK, 2023).

Giidiilleme: Bir davranisin ortaya ¢ikmasi igin bireylerde olusan bir etkidir.
Kelimeye etimolojik olarak baktigimizda Ingilizce’deki ‘motivation’ ve Latince’deki

‘motive’ kelimelerinden tiiremistir (Cicek, 2002).

Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi: Insan kaynaklar1 yonetimi ve cevre yonetimi
sistemi ile baglantili ilerleyen ve isgdrenlerin yeteneklerinin gelisimi yaninda, pozitif

giidiilenmelerini ve ise olan heveslerini de artirma girisimleridir (Benli, 2022).



IKiNCi BOLUM
KURAMSAL CERCEVE

2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Orgiitleri insanlar olusturur ve bu 6rgiitlerin arzulanan hedeflere ulasabilmesi igin
insan giliciine ihtiya¢ duyulmaktadir. Kendini gergeklestirmek adina segtigi iste liretmeye
devam etmek isteyen insan ise saygi gormeyi ve takdir edilmeyi arzular. Canli bir
organizma olan insanin, hedef dogrultusunda hareket ederken dogru bir sekilde
orgiitlenmesi ve biitiinciil ihtiyaclarinin da ayni 6lglide karsilanmasi gerekmektedir ki
hem Orgilit amacina ulasabilsin hem de isgéren beklenilen verimi aktarabilsin. Bu
dogrultuda, orgiitteki tiim fonksiyonlarin islev kazanmasi ve siireklilik arz etmesi adina

insan kaynaklar1 yonetimi kavrami karsimiza ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), belirli yasalar ¢ercevesinde bulundugu orgiite ve
topluma yararli olacak sekilde aktif bir yonetimi saglayan fonksiyonlarin biitiiniidiir
(Kaynak ve Adal, 2000). Maddesi insan olan bu yapida en iyi verimi almak admna iKY,
orgiitiin insan kaynaklar1 (IK) ihtiyacini inceler, eksikleri tanimlayip bu eksikler
dogrultusunda ve Orgiitiin amaglarin1 hedef alarak bir ¢alisma ortami saglar. Bununla da
kalmayip kariyer planlamasi ve yeni yoneticileri devreye sokup onlarin alanda
ilerlemesini saglama hizmetini de IKY devralmistir (Oge ve Karasoy, 2016). IKY bu
yaklagimi ile fiziksel ve bilissel anlamda varligini ortaya koyan insanin, bulundugu
orgiitte emegini etkin ve verimli kullanilip gelecege dair yapici bir devamlilik da saglamis

olmaktadir.

Can ve digerlerinin (2016) belirtmis oldugu iizere, IKY siirecini asagidaki gibi 4

ana nitelik tizerinden incelenebilir:

1. Siire¢: YoOnetim siirecini, karsilikli olarak iletisim halinde olan ve birbirini
etkileyen fonksiyon ve islerin tamami diye tanimlayabiliriz.

2. Amag: Tlim orgiitlerin bir hedefi, ulasmay1 arzuladigi bir sonug vardir. Yonetimin
de bu amaca ulasmada etkili ve basarili olmasi beklenir. Zira her kurum bir hedef

15181nda var olmaktadir.



3. Kaynaklar: Yonetim, onu hedefe gotiirecek beseri ve maddi tiim kaynaklari
kullanmalidir ki basariya ulasabilsin.
4. Yapr: Belli bir hiyerarsi igerisinde, iginde belirlenmis sorumluluklarin ve

gorevlerin yer aldigl resmi bir yap1 bulunmaktadir.

Birey, tiim orgiitlerde vazgecilmez bir degere sahip olan bir unsurdur. IKY,
reddedilemeyen bu gerceklik dogrultusunda oOrgiit ve birey arasinda onemli bir kdprii
olusturur ve siirecin saglikli ilerlemesi i¢in yeni yollar arayisina girmistir, artik hedefe
gotiiren farklh fikirlere ihtiya¢ vardir (Aykag, 1999). Sonunda, herhangi bir Orgiitte,
halihazirda tiim ihtiyaglar yerine getirilmis olsa dahi isgoren kendisini organizasyonun bir
parcast hissedip bu yonde eylemlerini gergeklestirmiyor ise, o Orgiit basariya
ulagamayacaktir. Bu kapsamda insan kaynaklar1 yonetimi, isten kaynaklanan problemlere
¢Ozlim aramanin yani sira isgoren iliskilerini de olumlu agidan yonetebilecek bir siireg

oldugu icin farkliligini ortaya koymaktadir.

2.2.  Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Varlik nedeni insan olan insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimine
bakildiginda net bir tarih belirtmek olduk¢a zordur. Zira ge¢mis verilere bakildiginda,
icinde insanin oldugu her orgiitte IKY varlik bulmustur. Zaman icerisinde, orgiitlerin

boyutu ve amaglar1 degismis, IKY nin de alan1 genislemistir.

Tarihte 1800’1l yillara gidildiginde ¢iftciligin siiregeldigi kiiclik aile isletmeleri
goriiliir ve burada siire¢ yas bazinda bir hiyerarsiyi, usta ¢irak iliskisini karsimiza cikarir.
Tecriibeli olandan tecriibesiz olana aktarilan bir bilgi akisi bulunur. Orgiitler ya kendi aile
iiyelerinden, ya da tanidik veya g¢evredeki insanlardan olusurdu. Bu ylizden de orgiitten

beklenti, yeme-igme ve barinma gergevesinde sinirli kalmust: (Oge ve Karasoy, 2016).

Ancak zaman gectik¢e insan kaynaklar1 yonetimi diisiincesinin gelisim ve degisim
icerisinde olmasi beklendik bir sonuctur. 18. yiizyilda Ingiltere’de baslayip daha sonra
tiim diinyaya yayilan endiistri devrimi bir¢ok alanda degisim yaratmistir, bunlardan biri
de kaginilmaz olarak is hayatidir. {1k yillarda makinelesmenin artmasi ile kiiciik atdlyeler
biliylimiis ve fabrikalasma baslamistir, bunun sonucunda da ise alim, isten ¢ikarma, ¢esitli

kayitlar1 tutma gibi isleri yonetecek ve planlayacak kisilere ihtiya¢ duyulmustur
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(Demirkaya, 2006). Sistem baslangicta bir diizen i¢inde yiirlirken giderek biiyiiyen ve
kalabaliklagsan fabrikalarda ¢alisanlarin kendi i¢inde ve igveren ile sikintilar yasadig
gorliilmiistiir. Artan sayidaki isgdreni idare etmek zorlagmistir, yenilikler kaginilmaz

olmustur.

Fabrikalarinda g¢alisanlar1 ile dogru temasi kuramadigimi goren ve isgorenlerin
kendi aralarinda da problem yasadigini fark eden bazi fabrika sahipleri, Amerikan Sosyal
Hizmetler Enstitiisii’'nce onerilmis ve sonrasinda yayginlagsmaya baslamis ‘sosyal hizmet
gorevlisi’ adi altinda ¢alisan personellerden faydalanmaya baglamislardir ve bu gorevliler
yonetim ile ¢alisan arasindaki bagi onarmak i¢in adeta bir koprii gorevini listlenmislerdir
(Demirkaya, 2006). Bu siirecin takibinde, 19. Yiizyilin sonlarina dogru ortaya ¢ikan
bilimsel yonetim akimi, isverenlerin personel yonetimini bir meslek olarak gérmelerini
saglamigtir. Artik bu kavram bir bolim olarak fabrikalarda yerini bulmaya baglamistir
(Bingol, 1997). Akimin kurucularindan Frederick W.Taylor, isin boliimlere ayrilmasi,
sistemli olma, isgdren ile is tanimi arasindaki uyum, dogru personel se¢me, egitim ve
0zendirici licret vermek gibi dnemli maddeleri ortaya atarak isyerindeki verimin ancak
kurumlardaki profesyonel yoneticiler ile artirabilecegini iddia etmistir (Kogel, 1989). I.
Diinya Savasma degin karsimiza insan kaynaklari yonetimi terimi ¢ikmamis olsa da, bu
donem sonrasindaki gelismelere bagli olarak yerlesim yerlerinde ihtiya¢ duyulan {iriin
fazlalig1 ve kolelikten kurtulan bireylerin ig arama problemi ile bu kavram kendini

gostermistir.

Sanayi devriminin ardindan hizla sanayilesen toplumda, fabrikalar biiyiimiis,
iretim artmis ve calisan sayisinin artmasi ile onlarin bu hizli akan sisteme ayak
uydurmalarina yardimci olma diirtiisti dogmustur (Zencirkiran, 2005). Sanayi devriminin
¢ikardig bu iliski kurma mecburiyeti sonucu ortaya ¢ikan sorunlarla bas edebilmek adina,
bilimsel ¢dziimler iiretmek zaruri olmustur (Ozdemir, 2020). 1920 ile 1930 yillari
arasinda Hawthorne fabrikasinda yapilan deneyler sonucunda ortaya beseri iligkiler
yaklagimi yonetimi ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasim ile kurumlardaki iliskiler ve yonetim
anlayis1 daha hiimanist bir bakis agis1 kazanmistir. Calisana karsi tutum ve alginin 6nemi
artmis, calisanin sergiledigi verimin onun kurumdaki istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasi
ile dogru orantili oldugu diistincesi can bulmustur. Calisanlar arasindaki kadin ve

cocuklarin da haklar1 dGnemsenmeye baslanmis, siirecin getirisi olan sendikalilasma 6nem



kazanmistir (Demirkaya, 2006). Boylece, isgdrenin bilgi ve bilinglilik diizeyi yilikselmis

olup orgiit icerisinde bir ¢alisan olmanin Gtesinde bir grup liyesi konumuna gegmistir.

Ikinci Diinya Savasi ardindan yasanan gelismeler ile fabrikalarda daha verimli ve
kaliteli iiriin elde etme istegi ortaya ¢ikmistir, bu nedenle de igverenler ¢alisganindan en
yiksek verimi alma diislincesi ile “isgdren-calisgan egitimi” kavramini personel
boliimlerine eklemislerdir (Demirkaya, 2006). Daha sonrasinda 1940’11 yillarda
A.B.D.’de “personel yoneticisi” terimi kullanilmaya baslamistir ve bu terim, egitim,
istihdam, degerleme, iicretlendirme, isveren-isgoren iliskisi, sigorta gibi konularda
uzmanhig barindirmaktadir (Aykag, 1999). 1946°da ise Ingiliz Caligma Yonetimi
Enstitiisii’niin ad1 ‘Personel Yonetimi Enstitiisii” seklinde degisime gitmistir (Baysal,
1993). Bu gibi degisimlerin yasanmasinda sendikaciligin etkisi biiyiik olmustur, zira

sendikaciligin artmas1 yoniindeki engellerin giderek azalmaya basladig1 da goriilmektedir.

Siire¢ devam ederken, ekonomik bunalimlarin etkisinden kurtulmak adina devletin
koruyucu politikalar iistlenmesi gerekmistir. Bunlar; dolayli yollardan {iretime yonelik
tesvik verme, faizleri diisiirerek firmalarin yatirim yapmalarini saglama, iiretim adina
devlet yatirimlarinda bulunma ve diisiik faizli krediler verme gibi eylemlerdir. 1950°1i ve
1960’11 yillarda goriilmektedir ki devletin etkisi gitgide artmistir ve resmi ve oOzel
kurumlarda biirokratik yonetim anlayis1 hakim olmustur (Ozdemir, 2014). Ancak 1970’1i
yillarda yasanan yeni ekonomik kriz ile daha Once alkislanan biirokratiklesme ve
isgorenlerin korunup gelistirilmesi politikas1 yetersiz ve siirli gelmeye baslamistir.
Kiiresellesen ve hizla gelisen diinyada kurumlar yeni yonetim felsefelerini dile getirmeye

baslamustir.

1980°1i yillarda, birey-orgiit, orgiit-evre uyumu kagmilmaz olmustur. Isverenin
arzuladig1 hedefe ulagabilmesi i¢in isgdrenin ihtiyaclarina cevap vermesinin zaruri oldugu
arttk yadsinamaz bir gercek olmustur (Geylan, 2007).Bununla birlikte, personel
yonetimine gore daha genis bir olgudan bahseden, odaginda insan olan ve bireyden
olabilecek en iist faydayr saglamak hedefinde olan ‘insan kaynaklar1® boliimii kurumlarda
yerini almistir (Akyiiz, 2001). Sonrasinda, 1990’11 yillar ile isgoren, fabrikalarda bir
makine olmak yerine, kiiresel ekonomideki rekabet ortaminda kurumlart bir adim one
cikaracak, hedefe gotiirecek bir kaynak olmustur. Isletmelerin stratejileri ile insan

kaynaklar1 faaliyetleri, stratejik insan kaynaklar1 baslhigi altinda biitiiniin igerisinde yol
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almaya baslamistir. Artik kurumlar istendik basariya isgdreni sayesinde ulasabilecektir

(Kogak, 2015).

Ulkemizde IKY’ nin ge¢misi ¢ok eskilere dayanmamaktadir. 9 Temmuz 1945°te
¢ikan Sosyal Sigortalar Kurumu Kanunu ile degisimler baglamis, 1980 yilina kadar yavas
seyreden bu siire¢ 80 sonrasinda hizlanmigtir. 20. ylizyilin baslamasiyla beraber,
uluslararas1 kurumlarla yapilan zaruri anlagmalar ve insan kaynaklar1 yonetimi felsefesini
temel alan isletmelerin basarilar1 sayesinde hiz ve dnem kazanmustir (Kogak, 2015). Uzun
yillar kendi c¢ekirdek sisteminde yonetim olusturan ve istihdam yaratmaya yanasmayan

kurumlari, rekabet halinde bulundugu isletmelerin basarisi tesvik etmistir, daha ¢ok

kazanma arzusu ile stratejik bir insan kaynaklar1 yonetimine adim atmistir da diyebiliriz.

Tablo 1

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihteki konular

Zaman Dilimi

Giindemdeki Konular

Isveren Bakis Acis

Teknikler

1900 Oncesi Uretim Teknolojileri Calisanlar 6nemli Disiplin sistemleri
degildir.

1900-1910 Isci Refahi Calisanlar giivenli Giivenlik Programlari
kosullar ve firsatlar
ister.

1910-1930 Kisisel Farkliliklar Calisanlarm farkli Psikolojik testler ve
yonleri dikkate is¢i danismanligt
almmalidir.

1930-1940 Sendikalasma Calisanlar arasinda Calisanlarla iletisim
karsilikli anlagmazlik programlar1 ve
bulunmaktadir. sendika karsit1

teknikler

1940-1960 Insan Iliskileri Calisanlar iyi Y 6netici, saglik
yonetilmelidir. caligmalart

1970-1980 Gorev zorlugu ve Calisanlar kendilerini Is zenginlestirilmesi

calisma hayati kalitesi ~ zorlayacak ve uygun Ve biitiinlesmis gorev
gorevlere ihtiyag tanimlar1
duyarlar.
1980-1990 Calisanlarm yer Calisanlarin rekabet, Is zenginlestirilmesi
degistirmesi teknoloji ve ekonomi ve biitiinlesmis gorev
nedeniyle kaybettikleri  tamimlari
islerin yenilerine
ihtiya¢ duyarlar.
1990-2000 Uretkenlik, kalite ve Calisanlarin is ve is dis1 ~ Isin, egitimin,

uyumluluk

dengeye ihtiyaci vardur.

kiiresellegsmenin,
farklilagsmanin
baglantilarini kurmak

Kaynak: Geylan, R. (2007: 141). Genel isletme. Insan kaynaklar: yonetimi. TC. Anadolu Universitesi:

Eskisehir.
2.3.

Personel Yonetimi
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Kurumlarda, personel yonetimi kavrami 1930’lu yillarda galisma hayatina giren
bir kavramdir. Ik zamanlar kayit tutmaktan Steye gegemeyen gorevleri, 2. Diinya Savasi
sonrasinda yasanan iggdéren temin etme sikintisi ile personel yonetiminin islevi farkl
boyutlara geg¢mistir. Bunlar, kuruma yeni isgorenler alabilmek ve elbette onlarin
devamliligini saglamaktir (Oke, 2016). Degisen kosullara uyum saglamak zorunda kalan
kurumlar hem {iretimi hem de verimi artirmak adina planl ve hizli bir yonetim anlayisina
ge¢mek durumunda kalmistir. Boylelikle, planlanmis bir yonetim sekli ve kurumun
hedefleri dogrultusunda uyum igerisinde ¢alisacak personel se¢imi sayesinde, kurum arzu

ettigi hedeflere daha hizli ulasabilecektir.

Uzun yillar kayit tutma amaci ile varligini siirdiiren ve nihai amaci isgéren degil
kurumun hedefleri olan personel yoOnetimi, isgoren {icreti, ekstra ddemeler, sigorta
Odemeleri gibi maddi islerin ve isgdrenin izinli, raporlu veya gelmedigi giin sayisinin
kayitlarin1 tutardi. Bu baglamda isgéren maddi bir varliktan Oteye gecemiyordu.
Sonrasinda yasanan ekonomik krizler, yeni teknolojik gelismeler ile ihtiyaglarin artmasi,
kiiresellesme ve bilimsel yenilikler 1s18inda personel yonetiminin artik yetersiz kalmasi,

slireg igerisinde personel yonetiminin doniisiim gegirmesine neden olmustur.

2.4.  Personel Yonetimi ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

1970 ile 1980 yillar1 arasinda yasanan bazi gelismeler personel yonetiminde bir
doniisiime gitmeyi zorunlu kilmistir. Dis diinyadaki ¢arpici gelisim ve degisim, diger
tilkelerin olumlu sonuglanan yontemlerinden ders ¢ikarma arzusu, hizla gelisen hizmet
sektorli ve personel yonetiminin say1 ve yonetim konusunda yetersiz kalmasi bunlardan

bazilardir.

Halihazirda personel ydnetiminden kokten bir ayrima sahip olmayan 1KY ’nin,
bugiinkii mevcudiyetine erismesi siire¢ ve caba gerektirmistir. Onceleri calisana ay sonu
verilen {iicreti hesaplamak adina, calisan giin sayisimin yani sira rapor ve izinleri
hesaplayan, sigorta vb. konularda yapilmasi gereken islemleri yapip kayitlar tutan bir
kurumken, c¢alisani, degisen, gelisen ve yenidiinyaya uyum saglamasi gereken bir birey
olarak gormeye baslamistir (Yiiksel, 2000).

Zaman igerisinde goriilmiistiir ki personelin geleneksel yonetimi ile kiiresel

piyasaya ayak uydurmak, ayni zamanda sahip olunan isi gelistirip ilerletmek, mevcut
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sistem ile basariya ulasamayacaktir, ¢linkii mevcut iggorenin varligit hem nicelik hem de
nitelik acisindan kiymetlidir. Her giin yenilenen, degisen ve isini i¢ huzuru ile yapan
personelin calisma ortamia katkisi tartisilmazdir. Bu dogrultuda cesitli alanlarda IKY
béliimlerinin kullanilmasi dogal bir sonu¢ olmustur (Dinger ve Unsar, 2015). Isgéren
siradan bir alig-verigin aracist olmaktan ¢ikmig, karsilikli memnuniyetin saglanmasi

gereken bir paydas olmustur.

Asagidaki tablo incelendiginde personel yonetiminin isgorenleri bir maliyet
unsuru olarak tanimladigi insan kaynaklar1 yonetiminin ise iggoreni gelistirilebilecek bir
iriin olarak dikkate aldigi goriilmektedir. Bunun yaninda personel yonetiminde iist
kademe olan kisilerden uzmanlik beklenirken, insan kaynaklari yonetiminde ise biitiin
yoneticilerin isten ve isgérenden sorumlu olmasi beklenmektedir. Personel yonetimi
geleneksel bakis acist ile kayit tutma isleri ile ugrasirken, insan kaynaklari yonetimi
stratejik planlar yaparak biitlinlin hayrina olacak yollar1 kullanmakla ugrasmaktadir.
Personel yonetimi anlik basarilar ve amaglanan hedeflere ulagmakla yetinirken, insan
kaynaklar1 yonetimi siire¢ odakli diistinmekte ve personelin gelisimini de onemseyerek
kiiresel piyasadaki konumunu da diisiinmektedir. Sonu¢ olarak, IKY nin calisan1 siirece
dahil etmesi ile beraber basarinin ve igbirliginin olumlu yonde artig1, calisanin bir say1
degil bir varlik olarak goriilmesinin orgiite kars1 6zveri ve baglilik hisseden bireyi ortaya

cikardigi soylenebilir.

Tablo 2

Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki farklar

Personel Yonetimi insan Kaynaklar1 Yénetimi

(PY) (IKY)
Caligsanlar1 maliyet unsuru olarak goriir Calisanlar1 gelistirilmesi gereken

‘kaynak’ olarak goriir

Bir uzmanlik fonksiyonudur Tiim yOneticilerinin sorumlulugu vardir
Personel yoneticilerinin ¢ok az giicii ve prestiji Insan kaynaklar1 yoneticileri {ist
vardir yoneticilerinin 6nemli bir ilgi alanidir
Operasyoneldir; personel bulma ve se¢me, Genis, kapsamli ve organize bir sekilde ig
egitme, Ucret idaresi, endiistriyel iliskiler ve stratejilerine ulagsmay1 saglayacak personel isleri
belgeleme iizerine odaklanir iizerine odaklanir
Giinliik rutin islere yogunlagir Nitelikli iggilicliniin gelistirilmesi yoluyla

isletmenin rekabet¢i avantaj elde etmesini hedefler.

Kaynak: Benligiray, S. (2013). Insan Kaynaklar: yonetimi, gelisim siireci ve yapilanmasi.
(Ed. Ramazan Geylan). Orgiitlerde Insan Kaynaklar: Yonetimi, AU AOF Yaynlari: Eskisehir.

2.5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin islevleri
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Orgiitlerde IKY’nin uyguladigi dort temel fonksiyon vardir. Bu fonksiyonlar
birbirini izlemekte ve birbirini etkilemektedir. IKY’nin islevleri asagidaki tabloda

ayrintili olarak sunulmustur.

iSTIHDAM

Personel planlamas1
Personel Saglama

Personel Secme

BUTUNLESTIRME GELISTIRME

Sendikalar ve toplu s6zlesme Sosyalizasyon
Is giivenligi Performans Deggr!enfiirme
Personel egitimi
Kariyer gelistirme

UCRETLENDIRME
Is degerlemesi <:J
Ucret belirleme
Sekil 1. Insan kaynaklar1 yonetimi islevleri

Kaynak: Can vd. (2016). Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar: Yonetimi. Siyasal
Kitabevi: Ankara.

2.5.1. istihdam (Kadrolama) Islevi

Istihdam ile orgiitlerin fiziksel yapisi olusturulmaktadir. Thtiya¢ duyulan say1 ve
ozellikteki personelin kadroya alinmasi sayesinde orgiitler amagladiklar1 hedefleri daha

kisa ve verimli bir siirecte gergeklestirecektir.

Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Kadrolama evresinde goérdiigiimiiz iizere, planlama orgiitiin simdi ve gelecekteki
hedeflerine ulasabilmesi adina, en makul say1 ve 6zellikteki calisanlara en dogru zamanda
erigebilmesini saglayacak anahtardir (Can, vd., 2016). Planlama béliimiinde dort temel
soru karsimiza ¢ikar; ‘zaman, yer, miktar ve nitelik’. Bu sorulara denk gelecek sekilde
uygun sayida bireyi drgiite katmak etkili bir baslangig olacaktir (Eren, 2007). Orgiitlerin
bu baglangica ulasmasi i¢in oncelikle bir hedef belirlemesi gerekir. Hedef belirlendikten
sonra yapilmasi gereken ilk sey mevcut ¢alisanlarin say1 ve 6zelliklerinin belirlenmesidir.

Ardindan amaglanan hedef icin hangi miktar ve 6zellikte bireye ihtiyacin oldugu saptanip
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ihtiya¢ ortaya konmalidir. Bu siireci isin tam tanimim yapip analiz etmek izler. Sonug
olarak da planlama asamasindaki bir sonraki adim beklenen 6zellikteki personelin talep
edilmesi ve ise yerlestirilmesi olacaktir. Elbette ki planlama asamasi demografik,

ekonomik ve teknolojik gelisim ve degisimlerden dolay1 farklilasma gosterebilir.

Personel Saglama

Kiiresellesen ve gelisen diinyada, insan giiciine degil ama kalifiye insan giiciine
ihtiya¢ her gecen giin artmaktadir. Bu dogrultuda, personel planlamasinda belirledigimiz,
is tamimlarina uygun calisanlar tespit edildikten sonra, istendik ozellikteki ve mevcut
yapida ¢alismaya goniillii bireyleri toplayabilmek personel saglamanin isi olacaktir. Daha
az zamanda daha etkili, verimli iirlinler ortaya koymak isteyen isveren, kendi is hedefine
uygun personeli kisa siirede ¢aligma ortaminda gérmek ister ve kendine uygun nitelikteki

calisani orgiitiine dahil etme gayesindedir.

Personel Se¢me

Bu bolimde tahmin edilen sayidaki c¢alisanin Orgilite dahil edilme siirecini
goriiyoruz. Bu islem basit bir se¢im olmanin aksine, is tanimina en uygun ve en nitelikli
olan bireylerin uygun o6lgtim araglar1 kullanilarak se¢imidir. Adaylar arasindan segilen
birey Orgiitiin mevcut ortamina uyum saglayabilecek ozelliklerde olmalidir ki orgiit ile
arasinda bir bag olusabilmelidir (Kaygisiz, 2014). Ayni zamanda bu se¢im siirecinin
asamalar1 bireyin Orgiite baghiligim1 ve inancim artiracak bir sistemde, seffaf ve adil
olmalidir ki calisan secildigi takdirde oOrgiitteki konumuna ve gelecegine giivence
duyabilsin. Se¢im disaridan olabilecegi gibi, kimi zaman 6rgiit iginden terfi veya tenzil
seklinde olabilir. Igeriden adaylar1 yerlestirmek zaman ve is deneyimi konusunda fayda
saglayabilecekken disaridan temin ise orgiite yeni bir soluk getirebilmektedir. Genellikle
dis kaynaklara basvurma orgiit i¢indeki personelin yetersiz kalmasi durumunda veya

orgiit politikas1 geregi tercih edilmektedir.

2.5.2. Gelistirme Islevi

15



IKY alanindaki gelistirme siirecinde calisanin ¢ok yonlii gelisimini saglayarak is
performansini yiikseltmek temel amagtir. Bu amacla bulundugu kuruma uyum saglayici,
stire¢ icinde isgoreni degerlendiren, isgdrenin egitim ve gelisimine Onem veren, ayni
zamanda isgdrenin kendi kariyer planlamasini destekleyici bir yol izlenmelidir. Bunlar da
sosyalizasyon, performans degerlendirme, personel egitimi ve kariyer gelistirme basliklar

altinda toplanmustir.

Sosyalizasyon

Orgiite iceriden veya disaridan yeni dahil olmus birey bulundugu yeni pozisyonda
ilk etapta yabancilagsma duygusu ile karsilasacaktir. Bu duygunun uzun siirmemesi adina

bulundugu konuma en kisa stirede uyum saglamasi arzu edilmektedir.

Ise ve orgiite uyumlu ve bagh bir calisana sahip olmak adma &ncelikle isin
degerlerini ve kurallarin1 6gretmekle ise baslayarak bireyi orgiitiin etkin bir elemanina
doniistiirmek ulasilmak istenen siirecin tiimiinii yansitmaktadir (Can, vd., 2016). Zaman
icerisinde personelden beklenilen; isin gereklerini yerine getirebilen, diger ¢alisanlarla
uyumlu, Orgiitsel dile hakim, oOrgiitiin ge¢misi ve gelecegine dair fikri olan ve en
nihayetinde orgiitiin amacladigi hedefe ulasma konusunda istekli olmasidir. Bu bize

sosyalizasyon siirecinin tamamlandigini gosterir (Iplik, 2009).

Performans Degerlendirmesi

Degerlendirme siirecini, ise alim ve uyum siirecini tamamlamis isgdrenin
bulundugu kurumun gereklerini ne derece yerine getirip getirmediginin incelendigi asama

olarak tanimlayabiliriz.

Ise baslarken konan belli hedefler vardir, isveren bu hedeflerin ulasilip
ulagilmadigini anlayabilmek adina bazi kriterler belirler, silire¢ dahilinde yapilan
degerlendirmeler ile isgorenin bu kriterlere ne kadar uyup uymadigr hesaplanir. Sonug
olarak da eger hedeflenen ile mevcut durum arasinda ciddi bir fark var ise bu durum
isgérene bildirilir ve ¢alisana bir nevi kogluk yapilir (Kogak, 2015). Ciinki isgbrenin
yaptig1 hatalar ortaklasa yapilmis hatalar olarak kabul edilir, hatali olarak yalnizca isgbren

kabul edilmez ve en hizli olacak sekilde bir ¢oziim arayisina gidilir. Yapilan
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degerlendirmeler 15181nda stirekli geri doniitler verilmesi sayesinde de hedefe daha az hata

ile ulagilir ve ¢alisan kendi eksik yanlarin1 goriip onarmaya ¢alisirken de motive olur.

Personel Egitimi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir diger islevi de ise alinan veya halihazirda
calismakta olan isgdrenin uyum siirecini dogru bir sekilde gegerek yeni gelismelere ayak
uydurmasini saglayacak egitimler ile gelisimini desteklemektir. Bu isi isverenin destegi

ile insan kaynaklar1 yonetimi tasarlar, siire¢ degisen ihtiyaglara gore sekillenir.

Egitime 6nem veren bir kurum, siire¢ igerisinde isgdrenin daha hizli ve daha az
hata ile calistigin1 gbzleyecektir, alaninda uzmanlasmis calisanlarin oldugu bir kuruma
sahip olacaktir. Bu siire¢ ayn1 zamanda hem iggorenler arasindaki hem de isgoren-igsveren
arasindaki iletisimi pozitif anlamda etkileyecektir (Erdogdu, 2013). Egitim planlanirken

belli agamalardan ge¢ilmektedir. Egitim planlamasinin asamalar1 sunlardir (Noe, 2008):

e Egitimin gerekli olup olmadiginin belirlenmesi

e [sgoren, ihtiyaclar ¢ercevesinde egitimi almaya hevesli mi ve bu egitimi alacak
belli yeterliklere sahip mi?

¢ Egitimin gergeklestirilecegi bir ortam isveren tarafindan saglanabilecek midir?

e Verilen egitim bir uygulama alanina sahip midir yoksa bilgiler uygulanabilir
degil midir?

e Hangi 6gretim yontemi secilmelidir.

e Bir degerlendirme planm1 olusturulur ve isgéren izlenerek egitimin nasil

sonuglandig1 degerlendirilebilir.

Personel egitimi ihtiya¢ analizi ile belirlenen konulara gore hizmet i¢i veya disi
olarak degisebilir. Hizmet ic¢i egitimler kurum dahilinde yapilabilirken, hizmet dis1
faaliyetler is ortami disinda seminerler, konferanslar veya uygulama gerektirecek
laboratuvarlar gibi mekanlar olabilmektedir. Maliyetli ve uzun bir siire¢ olarak goriinse
de, personel egitimi uzun vadede isgdrenin performansini artiracaktir, bu da kurum
performansinin artmasit anlamina gelmektedir. Zira uzun vadede kazanan isveren

olacaktir.
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Kariyer Gelistirme

1990’11 wyillar ile ivme ve deger kazanan bir terim olan ‘kariyer gelistirme’,
isgorene kariyer planlamasinda hem yol gosterici hem de secilen kariyerde isgorenin

uyum saglayip ustalagmasina yardimci olma siireci olarak tanimlanabilir.

Kariyer kavramina daha ayrintili bakacak olursak, isgorenin ilk ise baslama
anindan mevcut konuma gelene kadar atlamis oldugu tiim basamaklar, calisma hayati
boyunca kazanmis oldugu yeterlikler, ¢alismis oldugu alanlar, ¢alisma firsatt buldugu
cesitli kurumlar, aldigi terfiler, tutum ve davranislari denilebilir (Eroglu, 1999). iki
asamadan olusan kariyer gelistirme siirecinin ilk asamasi kariyer planlamasidir ve kisa,
orta, uzun vadeli olarak iige ayrilir. ikinci asamada ise kariyer yonetimi vardir, bu da
insan kaynaklar1 planlamasi ile kariyer planlamasin birlikte yiiriittigii bir siirectir. Bu
stirecte calisanlara, kariyer planlama asamasinda degerlendirilen i¢ ve dis firsatlar
sunulmaktadir. Oncelikle mevcut ihtiyag analizi yapilarak c¢alisanlara ihtiyag olunan
kadrolar aciklanir ve bireye danigsmanlik verilerek is yeri igerisinde yiikselme firsati
verilir. Bunun disinda dis firsatlar sunarak da c¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine
olanak verilir (Erdogdu, 2013). Sonucunda iki tarafinda kazanacag bir siire¢ olan kariyer
gelistirme islevi, isgorenin ihtiyaclar1 dogrultusunda gelisimine izin verirken isverenin de
orgiitteki istendik hedeflerine ulagmada ve yeni hedefler belirlemede kolaylik
saglayacaktir. Bir diger yandan, kendi kariyer gelisimine katkida bulunan isgéren zaman
icerisinde bulundugu orgiitiin kendisine yeterli gelmedigini savunarak isten ayrilma karari
da alabilecektir. Bu da kariyer gelisimi islevinin kurum i¢in bir dezavantaj

dogurabilecektir.

2.5.3. Ucretlendirme Islevi

Calisgmanin asli amacinin yasami bagimsiz bir sekilde siirdiirmek oldugunu goz
Oniine aldigimizda, ticretlendirme islevi, isgoren ile isveren arasindaki iliskinin merkezi
olmaktadir. Calisanin bulundugu kuruma ait ve bagli hissetmesi adina, esit ise esit iicret
ilkesi icretlendirme islevinin temel dayanagidir.

Is Degerlemesi
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Is degerleme asamasinda, isgorenlere adil bir ddeme yapabilmek adina isin mayasi
ve nitelikleri degerlendirilir. Burada amag isleri karsilastirip onlarin gorece degerlerini ve
onemlerini belirlemektir. Siire¢ igerisinde, “Isin igerigi nedir, is tammindaki en 6nemli
kavramlar nelerdir ve isin tam anlamiyla yerine getirilmesi adina is ortami saglanmis
midir?” sorularma cevap verilir (Ozdemir, 2014). Boylece isler degerlerine ve énem
derecesine gore hiyerarsik bir siraya alimnir. Yapilan isin kiymeti, niteligindedir denebilir,
zira siralamada en yukarida olan is sorumlulugu fazla, daha ¢ok biligsel beceri gerektiren
istir, bu nedenle de en yiiksek iicreti hak edendir. Her sirket ve kurumun kendine has
degerleme yoOntemleri olsa da, is degerleme yontemlerini iki ana grup altinda
toplayabiliriz: sayisal yontemler (Puanlama, faktor karsilastirma, puanlama-karsilastirma

yontemleri) ve sayisal olmayan yontemler (Siralama ve siniflama yontemleri).
Ucretlerin Belirlenmesi

Ucret, isgdrenin yalnizca fiziksel degil, bilissel emegini de dahil ederek
gerceklestirdigi performansa karsiik aldigi ddenektir (Ozdemir, 2014). Bu asamada
degerlendirilmesi yapilan isin karsiliginda isgorenlere, esit ve adil olmak kosuluyla ne

kadar iicret ddemesi yapilacag belirlenir. Ucretlendirmede drgiitiin ii¢ temel amaci vardir
(Aldemir vd., 2004):

=  Vasifli iggéreni orgiite dahil edebilmek.
* Mevcut vasifli iggérenin orgiitte devamliligini saglamak.

» [sgdreni motive etmek, orgiite igtenlikle bagl kilmak.

Ucretlendirme yaparken is degerleme 6nemlidir fakat buna ek olarak i¢ ve dis
pazar arastirmalari, yasal gereklilikler ve yenilikler, toplu sézlesmeler sonucunda alinan
kararlar da 6nem arz etmektedir (Erdogdu, 2013). Bu dogrultuda esit, adil, dengeli ve
seffaf bir yontem ile belirlenmis bir iicret, isine karsi iyi giidiilenmis, kendisini
onemsenmis hisseden, kurum igerisinde maasi oraninda kendisini kiyaslayabilen ve

artisini eksisini gorebilen bir iggéren demektir.

2.5.4. Biitiinlestirme Islevi
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Isgorenin ile kurum arasindaki karsilikli bagin olusmasi ve korunmasi sonucu iki
tarafinda ortak amaca hizmet etmesi diye aciklanabilir. Bu ortak amag 6rgiitiin amaclarina
hizmet etmek hedeflenen basariya ulasmasi adma birlikte yol alabilmektir. Insan

kaynaklar1 boliimii de, kurumlarda bu uzlastirma gorevini iistlenen asli birimdir.

Sendikalar ve Toplu Sozlesme

Sendika terimi, 6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi yasasinda;
“Iscilerin veya isverenlerin calisma iliskilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak ile
cikarlarimi korumak ve gelistirmek i¢in en az 7 is¢i veya tiizel kisilige sahip

kuruluslardir.” seklinde tanimlanir.

Endiistri devrimi sonrasi biiyliyen ve isgdren sayisini artiran fabrikalar ile ¢alisan
ile igveren arasindaki iliski onem kazanmis ve bu insan kaynaklar1 yonetiminin kayda
deger bir uzmanlhigi olmustur (Kogak, 2015). Dolgun’a gore bu noktada konuyla ilgili

bazi 6nemli faktorler vardir, bunlar (Dolgun, 2012):

e s sdzlesmesi geregince isgdrenler ve isveren arasinda bir iliskinin olmasi,

e Is sozlesmesi geregince isgdrenler ve isveren arasinda iiretim sonucu elde
edilenin ticret ve kar olarak aktarilmasi,

o Is sozlesmesi geregince calisma sartlar1 ve disiplinin taraflarca karara
baglanmasi,

e Is sozlesmesi geregince isveren ile isgdren arasindaki bu iliskilerin
kurumsallasmasi,

o Is sozlesmesi geregince anlasmazlhigin ¢oziimii icin c¢atismaci ve bariscil

metotlarin olmasi.

Sendikalar igverenlerden ve devletten bagimsizdirlar, sendikalara girmek veya
cikmak kisilerin iradesine baglidir ve bir kurumda birden fazla sendika olabilir ki her
isgoren kendi fikirlerine uygun olan sendikaya iiye olabilsin. Buradaki asil amag,
sendikalarin kendi biinyesinde bulunan isgorenlerin ekonomik ve sosyal haklarini
korumak, degisken ekonomi icerisinde maddi ve sosyal agidan zayif olan isgdrenlerin

kurumlar karsisinda algaltilmasinin 6niine gegmektir. Bu yiizdendir ki ¢esitli nedenlerle
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igvereni ile ters diisen iggorenler kendilerini savunacak ve ihtiyaglarini karsilayabilecek
bir yapiya gereksinim duyarlar, kendilerini giivenceye almak isterler (Oge ve Karasoy,
2016). Nihayetinde sendikalarin, {iyelerinin ihtiyag¢lar1 dogrultusunda sendikal hedeflerini
gergeklestirmek adina igverenler ile uzlasma masasina oturmasi gerekmektedir ve
oturulan bu masada alinan kararlar nihayetinde isgdrenin gelisimi ve iyilesmesi yoniinde

olmalidir.

Toplu s6zlesme dinamik bir siireci ifade eder. Bu, isgorenlerin ¢alisma sartlarinin
nasil olacaginin, icretlendirmenin, sosyal yardim ve hizmetlerin, en Onemlisi de
isgdrenlerin i glivencesinin saglanmasinin karara baglandig bir siirectir. Burada isvereni
temsilen ve uzlasma arayisinda olan insan kaynaklar1 yonetimidir. S6zlesme 6ncesinde
oturulan masada bir pazarlik siireci olmaktadir, karsilikli anlagma ile toplu is s6zlesmesi

imzalanir (Oge ve Karasoy, 2016).

Personel Saghg ve s Giivenligi

Bireyin yasama hakkai ile iliskili olan isyeri giivenligi ve isgéren saghig lilkemizde
yasalar ile korunmaktadir. Kurumlarca bilimsel ve planli bir sekilde hazirlanmis bir
caligma ortami, Onceden alinan giivenlik tedbirleri, iggorenin sagligi i¢in yapilan saglik ve
sigorta hizmetleri, ekonomik bir kiilfet olarak goriilse de giiniin sonunda yasanabilecek
herhangi bir is kazasindan veya meslek hastaligindan dogacak sorunlarin sonucundaki
maliyet ve {iretim verimliliginin diismesi ile mukayese edilmemektedir. Gilintimiizde bu

konu giderek 6nem kazanmus, ig¢i sendikalarinin ana konularindan biri halini almistir.

2.6. Insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Faktorler

Insan kaynaklar1 ydnetimi, rgiitlerin nitelik ve nicelik bakimindan hep daha iyi
olmas1 yoniinde kararlar almak durumundadir. Siire¢ igerisinde Orgiitii iceriden ve
disaridan etkileyecek bir¢ok faktor olacaktir ve bunlar bazen oOrgiitiin yararina
olabilecekken bazen zararina da olabilmektedir (Can vd., 2016). Bu noktada, insan
kaynaklar1 yonetiminin gorevi disaridan veya igeriden gelebilecek herhangi bir yeni

duruma Kars1 tedbir almak ve orgiitiin asgari diizeyde etkilenmesini saglamaktir. Insan
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kaynaklarmi etkileyen faktorleri iki ana bashik altinda inceleyebiliriz: dis faktorler, i¢

faktorler.
Tablo 3
Insan kaynaklarini etkileyen faktorler
IC FAKTORLER DIS FAKTORLER
e Orgiitiin gérevi ve amaglari e Yasal cevre
e Politikalar o Isgiicii
e Orgiitsel Iklim e Halk
e Sendikalar
e Teknoloji
e Ekonomi
e Rekabet

2.6.1. Ic¢ Faktorler

I¢ faktorler, orgiitiin kendi igerisinde bulunan ve 6rgiitiin bugiiniinii ve yarmini
etkileyecek olan etmenlerdir. insan kaynaklari yonetiminin planlamasini dis giicler gibi

oldukca etkilemektedir.

Orgiitiin Gorevi ve Amaclari

Orgiitlerin varlik sebebi onlarm bir amacinin olmasidir ve bu amag icin
belirlenmis gorevleri vardir ki yerine getirildigi siirece oOrgiit varligmma devam
edebilecektir. Orgiitler ortaya koyduklari hedefler kadar ilerleyebilirler; sektorde
yeniliklere agik ve hedeflerini cesur bir sekilde genisletebilmeyi tercih eden bir orgiit
cogu zaman sabit hedefli ve ilerlemekten ¢ekinen oOrgiitlerden daha fazla verim alacak,
ilerleyecektir (Oge ve Karasoy, 2016). Oyle ki insan kaynaklari yonetimi de &rgiitlerinin
amaglar1 dogrultusunda planlamalar yapmakla ve isgorenleri yonetip onlar1 giidiilemekten

sorumludur.

Politikalar
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Kurum y6netimleri, insan kaynaklar1 yonetiminde islevlerin yerine getirilmesi i¢in
bazi politikalar belirlerler. Bu politikalar orgiitiin amacglarina ulagsmakta kullanabilecegi
bir rehber, bir yol haritas1 gérevi gérmektedir (Can vd., 2016). Insan kaynaklar1 yonetimi
de politikalar ¢ercevesinde amaclara uygun kararlar alirlar, nitekim bazen sozlii bazen
yazilt alinan bu kararlarin nasil uygulanacagi nihayetinde yonetimin inisiyatifine baglidir
(Yildiz, 2001). Ornegin, isgdren gelisimine dnem veren bir orgiitte insan kaynaklari
yonetiminin aldig1 karar dogrultusunda verilmesi planlanan egitimlerin, maddi yonden

yasanan sikintilardan 6tiirli yonetimin uygulamama veya azaltma karar1 almasi olasidir.

Orgiitsel Iklim

Orgiitsel iklim, bir orgiitiin genel psikolojisi veya isgdrenlerce algilanis sekli
olarak agiklanabilir (Can vd., 2016). Rekabetin giin gectikce arttigi bir ¢agda, isgorenler
ile orgiit arasinda olusan orgiit iklimi, orgiitii asagiya ¢ekebilecegi gibi yliceltebilecektir
de. Burada orgiitiin amagclar dogrultusunda yonetimin ve isgorenlerin arasinda yaratilacak
olumlu iklimden insan kaynaklari yonetimi de olumlu etkilenecektir, aksi takdirde
yasanan problemler iiretim ve verime yansiyacak ve insan kaynaklar1 yonetimini zor
durumda birakacaktir. Yapilmasi gereken ise, orgiitte yaraticiliga, gelisime ve adalete 151k
tutan bir iklim yaratarak isgorenlerin Orgilite olan baglarinit kuvvetlendirmek ve olusan
acik ve samimi iletisim agiyla gliniimiiz rekabet ortaminda oncii olarak bunu isbirligi

igerisinde ¢alisan bir kuruma doniistiirebilecektir (Akgemci vd., 2019).

2.6.2. Dis Faktorler

Dis faktorler, orgiitiin kendi sinirlar1 disinda mevcut olan ama orgiitiin igyapisini

etkileyen faktorlerdir.

Yasal Cevre

Cikan her yasa ve mevzuat orgiitleri bugiiniinii ve yarinin1 oldukga etkilemektedir.
Burada insan kaynaklarindan beklenen yeni ¢ikan her yasa ve mevzuata yerinde ve
zamaninda tepki verebilmektir. Insan kaynaklari planlama yaparken cikan yasalara,

yonetmeliklere, mevcut ve gelmesi muhtemel iktidarin yapabilecegi muhtemel
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degisikliklere uygun davranmali, dikkatli olmalidir. Toplu is sozlesmeleri, iki ve ¢ok
tarafli uluslararasi antlagsmalar ve uluslar arasi ¢alisma sozlesmeleri, temek hak ve insan
haklar1 da planlama yaparken dikkat edilmesi gereken &gelerdir (Can vd., 2016). Bu
ogeler, insan kaynaklar1 yonetiminin kimi zaman alanini1 genisletirken kimi zaman da onu

sinirlandirmaktadir.

Isgiicii

Orgiitlerin kendi hedeflerine uygun isgiicii kitlesini olusturmasi Snemli bir
ayrintidir. Bu dogrultuda iilkedeki isgiicii piyasasindaki degisiklikler, isgilicii yas
ortalamast, isgiicli egitim durumu insan kaynaklarinin orgiit i¢i isgdérenleri olusturmasinda
onemlidir (Ozdemir, 2014). Bu nedenle insan kaynaklar1 ydnetiminin ILO ve Devlet
Istatistik Enstitiisii tarafindan yapilan arastirma ve anketleri dogrudan takip etmesi

gerekmektedir.

Halk

Toplumun tiim fertlerine is ve kariyer imkani yaratmak, yoksullugu oOnleyici
onlemler almak, herkese esit davranmak, g¢alisanlarin kalitesini artirmak ve gevreye
duyarli olmak orgiitlerin halka karsi sorumluluklarindan bazilaridir. Sunulan hizmet ve
iiriinlerin satiglarindaki azalma veya artmadan isgdrenlerin de mesul tutulabilecegini
kabul ettigimizde, insan kaynaklar1 yonetiminin i¢erideki planlama ve yonetimi ile kimi
zaman disaridan gelecek olumsuz etkilere kap1 agabilmektedir (Can vd., 2016). Zira halk
artik 6zel ve kamu kesimdeki orgiitlere karsi sorgusuz bir kabul edis icerisinde degildir,
aksine eylemleri ve oylariyla burada olduklarini hatirlatmaktadirlar. Diyebiliriz ki, eger

bir orgiit varligin siirdiirmek istiyorsa, halk ile barig igerisinde olmak durumundadir.

Sendikalar

Orgiitlerin ve isgdrenlerin esit sartlar altinda pazarliga sahip olabilmesi adina
sendikalar bir képrii gorevi gormektedir. Isverenin hakkini adil bir sekilde sakli tutarak
isgorenin haklarinin verilmesi ve hak ihlallerine itiraz edilmesi sendikalarin nihai
amacidir. Bu nedenle sendikalarla yapilan anlasma ve sozlesmeler, insan kaynaklar

yonetimini etkileyen faktdrlerden en Onemlilerindendir diyebiliriz (Ozdemir, 2014).
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Giiniimiizde, iilkemizin halen daha sendikasiz calisan Orglitlere sahip olmasina ragmen
sendikali sayis1 giderek artmaktadir. Isgorenlerin sendikalilasma orami artik¢a insan
kaynaklar1 yonetiminin de planlama yaparken isgérenleri 6n planda tutma yonelimi

olumlu diizeyde artacaktir denilebilir.

Teknoloji

Teknoloji her gecen giin daha da gelismektedir ve gorece olarak en fazla etkiledigi
alan da calisma sektoriidiir. Cikan yeni makineler, bilgisayar teknolojileri, elektronik
sistemler Orgilitlerin bugiiniinii ve gelecegini belirlemektedir. Bu da orgiitsel diisiinme ve
karar vermeyi ciddi diizeyde etkilemektedir, zira insan kaynaklarinin yonetimde ilkeli ve
bilimsel yaklasimlar 1s18inda tiretimi destekleyici kararlar alarak faaliyetlerini siirdiirmesi
beklenmektedir (Yildiz, 2001). Sonug olarak, hizla ve durmaksizin ilerlemekte olan
teknolojiye ayak uydurabilmek ve ondan faydalanabilmek adina, insan kaynaklari
yOnetiminin asli gorevlerinden biri de isgdrenlerini yeniliklere uygun sekilde egitmek ve

nitelikli personel temin etmek olacaktir.

Ekonomi

Insan kaynaklar1 yonetimi yiiriittiikleri is ve islemler dahilinde i¢inde bulunduklar
iilke ekonomisinden azami diizeyde etkilenirler. Ulkeyle alakali Gayri Safi Milli Hasila
(GSMH), enflasyon, faiz hadleri, parasal politikalar, niifus artig hizi, sermaye piyasasi vb.
ekonomik degisim ve gelismeleri yakindan gozlemleyerek daha dogru kararlar
verebilecektir (Kaynak vd., 2000). Her ne kadar ekonomik anlamda alinan Kararlar
gelecekte ortaya ¢ikabilecek durumlar konusunda kesinlik arz etmese de insan kaynaklari
yonetimi, ekonomik gelismeleri dogru analiz etmeli ve Orgiitiin en az hasar ve en fazla

verim ile siirece devam etmesini saglamak zorundadir.

Rekabet

Rekabet i¢indeki ¢calisma alanlarinda yiiksek basarida olan orgiitler diisiik basarida
olan orgiitlerin ilerlemesine engel olabilmektedir. Rekabet giicii olmayan kurum,
calisanlarina yiiksek iicret veremeyeceginden, nitelikli elaman saglayamayacagi gibi

elindeki iggorenin de orgiite bagliligini siirdiiremeyecektir. Bu bakimdan, rekabetin insan
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kaynaklar1 islevlerini etkileyecegi kaginilmaz bir gercektir. Egitimde ise bunu pozitif bir

yonde kullanip rekabeti isbirligine ¢evirmek daha hizli ilerlemeyi saglayabilecektir.

2.7.  Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi

Sanayilesme sonrasi iliretimi artirma cabasi ile dogal kaynaklar1 olabildigince
kullanan ve tek amaci iiretimi ve verimliligi artirmak olan insanoglu zaman igerisinde
ortaya cikardigi tahribati fark etmis ve artik cevreyi korumak adina neler yapmasi
gerektigini diislinmeye baslamistir. Zira artik iiretimi artirmak nihai amag¢ degildir, nihai
ama¢ devamliligi korumak ve gelistirmektir. Bu dogrultuda karsimiza yesil insan

kaynaklar1 yonetimi (YIKY) ¢ikmaktadir.

Yesil insan kaynaklarimi su sekilde tanimlamak miimkiindiir: insan kaynaklari
yonetimi ve gevre yonetimi sistemi ile baglantili ilerleyen ve iggorenlerin yeteneklerinin
gelisimi yaninda, pozitif giidiilenmelerini ve ise olan heveslerini de artirma girisimleridir.
Yesil insan kaynaklar1 yonetimi IKY politika ve uygulamalarim kullanarak isletmeleri
dogal kaynaklarin verimli kullanmasina yonelterek karbon ayak izlerini asgari seviyeye

diistirmeyi amagclar (Benli, 2022).

YIKY’n de karsimiza cikan siirdiiriilebilir kalkinma kavrami, gelecek nesillerin
kendi ihtiyaclarin1 karsilama yetenegini tehlikeye atmadan mevcut insan ihtiyaglarinin
kargilanabilmesi olarak ifade edilir. Bu g¢er¢evede kurumlarin iki nihai amaci vardir;
birincisi siire¢ igerisinde rekabet avantajin1 koruyarak devamliligini saglamak, ikincisi ise
icinde bulundugu toplumun siirdiiriilebilir kalkinma amacina uygun davranabilmektir.
Stirdiirtilebilir kalkinma, bir yandan kurumlarda ekonomik hedefleri elde etmeyi
saglarken diger yandan da sosyal ve ekolojik sorumluluklart alma bilincini
olusturmaktadir (Karabat, 2021). Siirdiiriilebilir ¢evre politikasi, ilk etapta kurumlarin
giderlerinin artmasina sebep olacaktir, fakat ilerleyen siiregte yok olma tehlikesindeki
driinlerin devamliligi ile kurumlar1 ayakta tutacak ve topluma temiz bir ¢evre firsati

sunacaktir.

2.7.1. Yesil insan Kaynaklarinin Onemi
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Kiiresellesme ile bozulmaya baslayan dogal denge, nihayetinde bir¢ok isletmeyi
kapanma asamasina getirmis Ve birgogunun da verimliligini artirmasini1 zorlastirmistir. Bu
nedenle ¢evre dostu yonetim sistemleri sirketlerin siirdiiriilebilir olmasi1 adina zaruri

olmustur.

Dogal kaynaklarin kullannmindaki dengesizlik sonucu insanligin geleceginin
tehdit altinda olmasi tiiketicileri ayaklandirmis, kurumlar STK’lar, tiiketici orgiitlerince
cesitli tepkilere hedef olmustur ve yasal olarak bazi yaptirimlarla karsi karsiya
kalmislardir. Bilingli tiiketicinin, aldig1 iirlinli yesil kurumlardan se¢mesi de kurumlarin
iiretim ve pazarlama stratejilerinde degisime gitmesine neden olmustur. Kurumlarin bu
YIKY alanindaki bu tarz olumlu yonelimleri onlar1 rekabet pazarinda &n siralara

¢ikarmistir (Kogarslan, 2015).

Sirketlerin siire¢ i¢inde, ise alim yaparken isgorenlerini dogru segmesi ve onlarin
ilerleyen siiregteki gelisim ve egitimlerine 6nem gdstermesi gerekmektedir. Oyle ki
calisanlarin yesil politikayr yalnizca kurumlarinda degil kisisel hayatlarinda da devam
ettirecek kadar benimsemis olmalarn gerekmektedir. Aksi halde siirdiiriilebilirlik

konusunda basariya ulagsamayacaklardir (Uslu ve Kedikli, 2017).

Giiniimiizde igverenlerin, kendi igletmelerinde az maliyetle verimi artirmak, yeni
donem 1is piyasasindaki rekabete uyum saglamak ve bunlar1 yaparken isgdrenlerinin
motivasyonunu da yiiksek tutmak &ncelikli sorumluluguyken YIKY azami énem arz eder.
Asagida, ‘YIKY neden &nemlidir?” sorusu 4 madde ile yanitlanmak istenmistir

(Aggarwal ve Sharma, 2015):

e Maliyet Tasarrufu: Sec¢ilen ¢evre dostu, enerji iiretimi yapan araglar ile bunu
saglamak mimkiindir. Enerji tasarrufu bulunan klimalar, gilines enerjisi
sistemleri, tasarruflu elektrik cihazlari, geri doniisime agik iriinler maliyeti
diisiirmeye yardimci olur.

e Rekabet Avantaji: YIKY, kurumlar web sayfasindaki imaji da dahil olmak iizere
uyguladigl tim metotlar ile bir yesil marka yaratir ve yarattigi bu yesil marka

imaj1 ile is tanimina ve kiiltiiriine uygun isgorenleri kendine ¢ekmeyi basarir.
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Giiniimiizde dogal kaynaklarin gitgide azaldig: varsayildiginda, YIKY ni etkin bir
sekilde yoneten kurumlar daha fazla tercih edilen olmaktadir ve kiiresel
ekonomideki pazarda oncii kurumlar igerisine girmektedir.

e Cevre Dostu Yetenek: Universitelerden yiiksek basari ile mezun olmus veya
¢esitli kurumlarda calismis fakat artik siirdiiriilebilir kalkinma odakli kurumlarda
caligmak isteyen personelin kendini gergeklestirmesi ve daha ¢ok verimli hale

gelmesi adina YIKYY ni benimsemis kurumlar ilgi ¢ekmektedir.

e Toplumun Faydasi: YIKY, yesil insan kaynaklar1 yoneticileri, yesil girisimciler,
yesil bilisim teknoloji uzmanlari, yesil mithendisler gibi meslekleri biinyesinde
barindirmasiyla ve yesil alanlar yaratip karbon kredisini azaltip ¢evre kirliligini

azaltmasi ile toplumsal gelisimi destekler.

2.7.2. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Avantajlar

YIKY, maliyet tasarrufu, kurumsal sosyal sorumluluk, yetenek kazanma ve
yonetimi gibi daha genis hedeflere ulasmada ve rekabet karsisinda avantaj elde etmede
birincil 6neme sahiptir. Ayrica, asagidaki avantajlara sahiptir (Aggarwal ve Sharma,
2015):

e (Calisanlarin moralini arttirir.

e (alisanlar1 elde tutmaya ve personel degisim oranini azaltmaya yardimci olur.

e lyi bir insan kaynagini1 gekmek igin sirket imajini olusturmaya yardimei olur.

e Sirketin pazardaki marka imajimi iyilestirir, ayn1 zamanda bir pazarlama stratejisi
olarak da kullanilabilir.

e Kurumun kalitesini hem i¢ ¢cevrede hem de dis ¢cevrede gelistirir.

e Sirketin menfaat sahipleriyle, miisterilerle, tedarikgilerle, saticilarla, hissedarlarla,
devlet kurumlariyla, ¢alisanlarla ve medyayla iliskilerini gelistirir.

e Maliyetler, sirketin biiylikliigiinden ve ¢evre dostu hale getirilmesi igin atilan
adimlardan biiyiik 6l¢iide etkilendiginden, sirketin genel maliyetini diisiiriir.

e Sektorde oldugu kadar piyasada da sirkete rekabet avantaji saglar.

e Artan kiiresel meselelerle, birgok kurulus faaliyetlerinden ve ¢evre iizerindeki

etkilerinden haberdar olur.
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e Yesil yonetim uygulamalari, sirketlere para tasarrufu saglamaya yardimci oldugu
ve cevre lizerindeki olumsuz etkileri azalttigi i¢in devlet miidahalelerinden en az
etkilenilmesini saglar.

e Biiylimeyi, kalitenin iyilestirilmesini, prosediirlerin ve yontemlerin gelistirilmesini
kolaylastiran yenilikgiligi tesvik eder.

e Kaynaklarin etkili kullanilmasina saglar ve riskleri daha etkili yonetir ve
kurumlarda yesil bir 6grenme ortami gelistirir.

e s ve kisisel hayatlarinda ¢evreye duyarli yaklasimlar gelistirmek igin isgdren
davraniglarinin iyilestirilmesine yol agar. Ve isgorenin kendini gergeklestirmesi,
kariyer hedeflerini tamamlamasina destek olur.

e Istihdam firsatlar yaratir.

2.7.3. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dezavantajlari

YIKY, bircok avantaja sahip olmasmnm yani sira smirliliklara da sahiptir.
Uygulamasi ve kabul ettirmesi zor olan bu yonetim sisteminin silire¢ icerisinde bazi
dezavantajlar1 yagsatmasi da dngoriilmektedir. Bu dezavantajlar asagidaki gibi siralanabilir

(Aggarwal ve Sharma, 2015):

e YIKY kurmak ve bunu gelistirmek isletmelerde uzun zaman almaktadir.

e Isgdren davranislarini kisa siirede degistirmek zordur.

e Kurumdaki her isgoren, YIKY uygulamalarma katilmak igin esit oranda hevesli
degildir.

e Tiim organizasyonda YIKY Kkiiltiiriinii gelistirmek kiilfetli ve yavas bir siiretir.

e Bagslangicta yiiksek yatirim gerektirmesine ragmen getirisi zaman igerisinde artan
bir siirectir.

e Yetenekli yesil yakali ¢calisan bulmak zor bir istir.

e YIKY uygulamalarinin isgdrenler iizerinde etkili olup olmadigimi degerlendirmek
zordur.

e Insan kaynaklar1 yoneticilerinden, en iyi se¢imi yaparak gelecekteki kurumlarin
yesil liderlerini gelistirmeleri adina, ©onemli yesil yapilari, yesil adimlar, yesil

araclar1 ve yesil diistinme tarzini1 saglamalar1 beklenir.
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2.7.4. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Egitim

1990’11 yillarda ortaya ¢ikan ve 2000’11 yillarda yayginlasan yesil insan kaynaklari
yonetimini; bir kurum igerisinde siirdiiriilebilir kalkinmaya inanip deger veren ve destek
olan, ¢evreye zarar verebilecek durumlari asgari diizeye indirmeye yonelik eylemlerin

biitiinii olarak tanimlanabilmektedir (S6nmez, 2020).

Okullarimiz, ilk izlenimde YIKY alaninda &nemsiz veya az faydal
goriilebilmektedir ancak gelecek neslin yasayacagi dogal ortami yine gelecek nesli
egiterek sekillendirebiliriz. Dogal kaynaklari koruyup ¢evre siirekliligini kazanmak adina,
okullar hizl1 bir ¢6ziim olmamakla birlikte gelecege dair saglam bir adim ve sekillendirici
unsur gorevini listlenmektedir. Okullarda yesil insan olarak yetisen bireyler, 6zel ve resmi
yasantilarinda bu bilingle yasadiklar1 takdirde daha yesil bir toplum hayali kurmak
gercekei olacaktir.

Okul yoneticileri bir fabrika gibi kullandiklar1 iiriinleri dogrudan dogadan
almazlar. Mesela bir kagit elde etmek i¢in agaci kesip onu islemeleri gerekmemektedir.
Fakat doga tahribatini etkileyecek iiriinlere dolayli yoldan ulasmaktadirlar, bu nedenle de
sistem igerisinde dolayli da olsa okullarm 6nemli bir yeri vardir. Oncelikle okullarin
ihtiya¢ duydugu iiriinleri ¢evreci olanlardan segmek gerekmektedir, sonrasinda ise ¢alisan
hizmetlilerin ¢evreye duyarli bireyler olmasini saglamak ©nemli bir baslangici ifade
etmektedir. Tekrar kullanilabilecek iirlinlerin kullanimi, 6grenimin devam ettigi siirecte
giin 151¢indan faydalanilmasi, bilgisayarlarin gereksiz durumlarda agik birakilmamasi,
miimkiinse okullarin kendi biinyesinde giines enerjisi sistemlerinin olmasi, okullarda
yagmur sularinin aktif kullannmini saglayacak sekilde bir ortam olusturulmasi baslica
onemlerdendir. Okullarda yasal uygulamalarin uygulanmasinin yan1 sira, 6gretmenler ve
diger calisanlarin c¢evre duyarliligt Tlizerine c¢esitli seminer ve egitimlerden
yararlanmalarin1 saglama, geri doniisiime agik olan her {iriiniin geregince saklanmasi ve
dontstiiriilmesi i¢in gerekenin yapilmasi, 6grencilerle yapilan atik doniistiirme ¢alismalari
bir hayli onem arz etmektedir (Erbasi, 2019). Okul binalarinin yesil binalara
doniistiiriilmesi de alinabilecek yesil onlemlerden biridir. Yeniden yapilandirilmig binalar

ile glivenlik ve saglik problemleri en aza indirilebilmektedir.
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Okullarda yiiriitiilen stirdiiriilebilir ¢evre temali projeler ile gerek okul icinde
gerekse okullar, hatta ilgeler, iller arasi iliskileri kuvvetlendirerek sarmal bir yap1
olusturmak gerekmektedir. Bu projeler ile kendileri yaparak yasayarak cevre bilinci
kazanan bireyler, eclde ettikleri sonuglar ile Ozgiivenlerini besleyecek ve gelecekte

yasanacak olumsuz durumlar1 6nleyenler arasinda olmaktan gurur duyacaklardir.

2.8.  Egitim Orgiitlerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Egitim kavrami, en bilinen tabiri ile ‘insan davraniglarii istendik yonde
degistirme siireci’ olarak tanimlanmaktadir. Egitimcilerin gorevi de degisime ve gelisime
acik olan bireyi uygun egitim ortami hazirlayarak amaclar dogrultusunda egitmektir ve bu

amagla ‘okul’ adi1 altinda hedefleri 6nceden belirlenmis 6rgiitler kurulmustur.

Egitim ihtiyacinin artmasi sonucu, egitimde de kurumsallagmaya ve orgiitlenmeye
gidilmistir ve sonunda egitim uygulayicilarinin bilimsel bir tavir ile yonetilmesi ihtiyaci
dogmustur. Okullardaki 6grencilere kazandirilmak istenen istendik davraniglarin olugmasi
icin insan kaynagmin dogru ve planli kullanilmasi gerekmektedir. Dogru
kullanilmasindaki maksat; insan kaynagmin planlanmasi, orgiitlenmesi, gelistirilmesi,
yonlendirilip degerlendirilmesidir. Bugiinkii hali ile incelendiginde, egitim orgiitlerinde
insan kaynagini olusturan dinamikler; 6gretmenler, okul yoneticileri, egitim uzmanlari,
miifettisler, memurlar ve destek personelidir (Ozdemir, 2014). Bu baglamda, genis bir
cergeveye dagilan egitim oOrgiitiindeki insan kaynaginin yonetilmesi de bir hayli zordur.
Bunun baslica sebeplerinden biri de Tiirkiye’deki egitim sisteminin ‘merkeziyet¢i’ bir
anlayisa sahip olmasidir. Tiim birimlerin, insan kaynagini kullanip yonetme bigimleri

adina merkeze uymasi gerekmektedir.

Tirkiye Milli Egitim oOrgiit yapisinda, insan kaynaklari yonetiminin istithdam,
gelistirme, tUcretleme, biitlinlestirme gibi islevleri merkeze baglidir ve belli yasa ve
mevzuatlara tabidir. I, ilge milli egitim miidiirliikleri veya okullar, kendi inisiyatifleri

dahilinde yonetim islevlerini yerine getirememektedirler (Karaca, 2009).

Okullar yonetici, 6gretmen ve Ogrenci ii¢genindeki orgiitlerdir. Bu bakimdan
okullar insan iligkileri bakimindan ¢ok 6nemlidir. Okul yoneticilerinin 6gretmenleri

yetistirip gelistirdiginde aslinda ogrencileri de yetistirip gelistirmektedir, bu iki insan
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kaynag1 birbirinden ayri diisiiniilemezdir (Argon, 2001). Uriiniin ve iireticinin insan
oldugu bu orgiitte, donemin gereklilikleri dogrultusunda kendini yenileyen ve gelistiren,
ihtiyaclara hizli ¢oziimler lretebilen, esnek bir insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina

ithtiyag vardir.

2.9. Egitimde insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

Her orgiitte oldugu gibi egitim oOrgiitiinde de insan kaynaklari yonetiminin nihai
bir amaci vardir. Buradaki amag, egitim adina ulasilmak istenen amagclara ulasilmasi
adina, okullardaki tiim ¢alisanlardan azami performansi alabilmektir. Bu amag
onderliginde, egitimde insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarin1 bes ana baslik altinda
toplayabiliriz; verimlilik, is hayatinin kalitesi, hukuksal uyum, rekabet avantaji kazanmak

ve is giiciiniin uyum yetenegi (Ozdemir, 2014).

2.9.1. Verimlilik

Verimlilik kavrami, genel tabiri ile en az girdiden en ¢ok girdiyi alabilmektir, bir
diger ifade ile ise isin sonunda istenilen sonucun, az masraf ve kisa siirede yiiksek nitelik
ile elde edilmesi denilebilir. Egitimde verimlilik kavrami ise 6grencilerin, egitim sonunda
daha onceden hedeflenmis amaglara ne kadar ulasabildiginin gostergesidir (Ozdemir,
2014). Toplumlarda, egitim kavrami okullarla biitiinlesmistir, toplumun egitiminden
biiyiik 6l¢tide okullar sorumludur. Egitimde istendik 6grenci verimliligini saglamak adina
okullar planlanan egitimi uygular, izler ve degerlendirir. Bunu i¢ verimlilik ve dis
verimlilik olarak degerlendirebilmekteyiz. i¢ verimlilik, okullarda istendik hedeflere
ulasmis 68renci sayisin artirabilmek, dis verimlilik ise toplumun bugiinkii ve gelecekteki
ihtiyaclarinin  karsilanabildigi, mezun oldugunda ger¢ek diinyadan uzak olmayan
bireylerin yetistirilmesidir (Dinger, 2002). Sonug olarak, okullarin verimliligi ile egitimin
verimliligi baslamaktadir ve mezun oldugunda kendisini toplum igerisinde belli bir yerde
bulamayan 6grencileri yetistirmek demek egitim sisteminde yapilan biitiin is ve islemlerin

bosa harcanmasi1 demektir.
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2.9.2. Is Yasamnin Kalitesi

Orgiitiin degerleri ile isgdrenin degerlerinin Ortiistiigii veya isgdrenin orgiitiin
degerlerine uyum saglamayi kabul edebildigi siirece i1 yasaminin kalitesinden bahsetmek
miimkiindiir. Okullarda, istenilen verime ulasabilmek admna Ogretmenler kilit nokta
gorevini {istlenmektedir. Ogretmenlerin de okullarda ekonomik, psikolojik, sosyal ve
zihinsel ihtiyaglarini  giderebiliyor olmasi1 gerekmektedir. Ogretmenlerin  diger
ogretmenlerle, Ogrencilerle, velilerle arasindaki iliskinin olumlu olmasi, onun ‘Bu
orgiitteki amacim ve yerim nedir?’ sorusuna tatmin edici bir cevap bulabilmesi ile baslar,
bu da devaminda orgiite bagliligi getirir (Tasdan ve Erdem, 2010). Sonug¢ olarak,
iyilestirilmis ve insancillagtirllmis okul ortami, mutlu, arzuladigi hedeflere ulasan
ogretmenler dogurur ve mutlu 6gretmenler de topluma mutlu, basarili 6grenciler

kazandirir.

2.9.3. Hukuksal Uyum

Ulkemizde egitim ve 6gretim kamuya agik bir hizmettir ve cesitli yasa, mevzuat
ve sozlesmelerle korunmakta, sinirlar belirlenmektedir. Nasil ki tilkedeki her vatandasin
esit sekilde egitim alma hakki varsa, egitim ¢alisanlarinin da kurumlardaki g¢alisma
ortamlarini diizenleyici ve uyum igerisinde devam etmesini saglayici bazi haklar1 vardir.
Amag egitim orgiitlerindeki ¢alisma barisini siirdiirebilmektir (Ozdemir, 2014). Egitim
sistemimizde hesap verebilirlik olgusu hakimdir, bu da kisaca, konumu ne olursa olsun
herkesin mevzuata uymasi, meslek kurallarinin getirilerine baglilik gostermesi ve listiine
ve topluma karst sorumluluk duygusu barindirmasi, seklinde ifade edilmektedir
(Akyesilmen, 2014). Insan kaynaklar1 yonetiminin buradaki varlign da, siire¢ igerisinde
degisen yasa, mevzuatlar konusunda izleyici ve degerlendirici bir tutum sergileyip egitim
calisanlarinin en kisa ve egitim aksatmayacak sekilde uyum saglamasini yardimei

olmaktir.

2.9.4. Rekabet Avantaji Kazanmak

Tiirk Egitim Sistemi her donem yenilesme, gelisme ve teknolojik gelismelerden
daha fazla faydalanabilmek adina yeniliklere ac¢ik olmustur. Diger yandan siireg

igerisinde, egitim sisteminin hakim oldugu kati-merkeziyet¢i yonetim sistemi nedeniyle
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egitim Orgiitlerinin artan talepler karsisinda yetersiz kaldigir goriilmiistiir. Bu da &zel
sektordeki yonetimlerde goriilen yeni kamu isletmeciligi (YKI) anlayisina yonelimi
dogurmustur. Daha c¢ok 0zel kurumlarda rastladigimiz yeni kamu isletmeciligi
kavraminin, kamu kurumlarinda da yer aldigi goriilmiistiir. Buradaki asil maksat kamu
yoneticilerinin diger sektorlerde oldugu gibi girisimci ve rekabetci olmaya 6zendirmektir
(Ozdemir ve Bozkurt, 2016). Bu sayede, egitim orgiitlerinde personel ydnetimi
anlayisindan siyrilip sektoriin getirilerine ayak uydurabilen ve egitim orgiitlerini de karar
alabilen konumuna getirmis bir insan kaynaklar1 yonetimi fikri yayginlasmayi

basarmustir.

2.9.5. lIsgiiciiniin Uyum Yetenegi

Egitimdeki insan kaynaklari yonetiminin nihai amaclarindan birisi de, egitim
calisanlarint her kosul ve durum karsisinda, egitim-6gretimi aksatmayacak sekilde uyum
saglayabilecek bir mevcudiyete kavusturmaktir (Ozdemir, 2014). Bilim ve teknolojinin
bu kadar hizla gelistigi diinyamizda olusan rekabet ortami, elbette ki egitim kurumlarini
da etkilemektedir ve bu da beraberinde mecburi bir uyum saglama siirecini getirmektedir.
Degisen toplum karsisinda egitimin de etkinlik ve verimliligini eksiltmeden, ¢agin
gerekliliklerini de yiiklenerek yola devam etmesi gerekmektedir. Burada sektoriin ve
gelismelerin getirdigi rekabet ortaminda isbirligi igerisinde calismak uyum siirecini

kisaltacaktir.

2.10. Egitimde insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dayandigi ilkeler

TDK’ye gore ilke: “Temel diislince, temel inang, umde, prensip” anlamina
gelmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminde alman kararlar ile tiim is ve islemlerde birlik
olusturabilmek ve tutarlilik adina, asla vazgegilmemesi gereken ilkeler vardir. Bu ilkeler
orgiitlin amacina ulagsmasint ve eylemlerin istendik yonde ilerlemesine yardimci olur.

Egitimde insan kaynaklar1 yonetiminin dayandigi ilkeler de asagida belirtilmistir.

2.10.1. Liyakat Ilkesi

Liyakat kisaca, bir kimsenin, kendisine is verilmeye uygunluk, yarasirlik durumu,

degim olarak tanimlanabilir (TDK, 2023). Bu dogrultuda, Tiirkiye Cumbhuriyeti
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Anayasasiin 70. Maddesi geregi, her Tiirk, kamu hizmetlerine girme hakkina sahiptir ve
hizmete alinmada, gorevin gerektirdigi niteliklerden bagka higbir ayirim gozetilemez,
maddesi ile esitlik sunulmustur. Yine 1965°te yiiriirliie girmis olan Devlet Memurlar
Kanunu’nda (DMK), goreve girme, siniflar igerisinde ilerleme ve yilikselme, aym
zamanda gorevin sona erdirilmesini de esit haklar c¢ercevesinde liyakat sistemine

dayandirarak devlet memurunun giivencesini de saglamis bulunmaktadir.

Bir kimsenin liyakatli olmasi, onun basarili, yetenekli, isinin ehli ve giivenilir
olmas1 beklentisini dogurur. Yani hem isini iyi yapabilen, hem Orgiitiin sosyal ortaminda
iliskilerini saglikli yiiriitebilen hem de mantikli diisiinebilen bireyler liyakat sahibidir
(Ozdemir, 2013). Okul yéneticilerinin de liyakat sahibi olmalari, egitim calisanlarinin
sadakatli olmalarin1 ve orglite bagliligin artmasini saglamaktadir. Bu sartlar i¢cindeki bir
okulun da basarisinin yiiksek olmasi beklenmektedir (Gok, 2019). Fakat giintimiizde, okul
yOneticiliginin tam bir meslek olarak goriilmemesi, yeterli hizmet dncesi ve hizmet ici

egitim almamalar1 bu konuda karmasaya ve elestiriye meyil verebilmektedir.

2.10.2. Kariyer ilkesi

Mesleki anlamda yeterli ve verimli goriilen kisilerin liyakat sahibi olduklar1 kabul
edilmektedir. Bu kisiler orgiit icerisinde gorevlerini basarili bir sekilde devam ettirdikleri
takdirde orgiitiin kendi icerisindeki diizen geregince yiikselme arzusu ig¢inde olmalart
dogal bir siirectir. Yiikkselmenin ger¢ceklesmedigi durumlarda, kisilerde orgiite baglilik
duygusunun azalmasi, isteksizlik ve yetersizlik duygulari dogurabilmektedir (Ozdemir,
2014).3.2.2022 tarihli Ogretmenlik Meslek Kanunu 6. Maddesi geregince de, dgretmenlik
kariyer basamaklar1 belirlenmis ve Ogretmen, uzman Ogretmen ve basogretmenlik

unvanlarini hangi sart ve kosullarda elde edebilecekleri kanun ile belirlenmistir.

2.10.3. Esitlik ilkesi

Insan kaynaklari yonetiminin tartismasiz ilkelerinden biri olan esitlik ilkesi
anayasadaki, her Tiirk vatandasinin kamu hizmetine girme hakki oldugu ibaresi ile
desteklenmektedir. Bu kavram dil, din, 1rk, inan¢ ve cinsiyet ayrimi yapmamay1 dngoriir.
Yalnizca ise alimlarda degil ayn1 zamanda 6rgiit igerisinde yiikselmelerde de baglayici bir

ilke olarak yerini almaktadir. Bdylelikle, okullardan o6rnek verecek olursak, egitim
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calisanlar1 arasinda ortaya ¢ikan adalet hissi ile hem okul ikliminde hem de egitim

calisanlarinin 6rgiite baghiliklarinda olumlu etkiler var olmaya devam ettirmektedir.

2.10.4. Giivence Ilkesi

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun (DMK) giivenlik baglikli 18'inci
maddesinde; “Kanunlarda yazili haller disinda devlet memurunun memurluguna son
verilmez, aylik ve baska haklari elinden alinamaz” hiikkmiine yer verilerek hangi hallerde
memurlugun sona erdirilecegi agikga belirtilmistir. DMK’ nin 125. Maddesi geregince de
kamuda c¢alisan memurlarin isten c¢ikarilmalari bazi kosullarin saglanmig olmasi
sonucunda meydana gelebilmektedir. Bunlar sirasiyla, uyarma, kinama, ayliktan kesme,
kademe ilerlemesini durdurma ve devlet memurlugundan c¢ikarma seklinde ifade
edilmektedir (Ozdemir, 2014).

Engiir ve Kayik¢1 (2020)’ya gore, 6gretmenlerin giivence ilkesine karsit olumlu
goriisleri soyledir; isin niteligini ve ise baglilik hissini ¢ogaltir, orgiitteki psikolojik
sorunlar1 azaltir, 6gretmenlerin ¢alisma performansinda yiikselme goriiliir, egitimi olumlu
yonde etkiler. Bunun yaninda ayni zamanda olumsuz etkiledigini diisiinen 6gretmenler de
olmustur. Bunlar; giivence ilkesinin is ahlaki ve giidiilenme olmadig: takdirde oOrgiite
kars1 bagimhilig azaltip ise karsi isteksizlik de dogurabilecegi, isin niteliginin azalacagi
ve Orgiitte duragan bir hava yaratacagidir (Engiir ve Kayik¢i, 2020). Goriinen o ki
giivence ilkesi tek basmna orgiit basarisini saglamak adma yeterli olmamaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin gorevlerinden biri de egitim ¢alisanlarini is yasaminda gilivende
hissettirirken ayni zamanda onlar1 gilidillemek ve onlarda is ahlakin1 da destekleyecek

planlamalar yiiriitebilmektir diyebiliriz.

2.10.5. Tarafsizhik ilkesi

Orgiitlerde gelisime acik ve nitelikli bir ortam yaratabilmek adima liyakat sahibi
kisilerin ise alinmast gerektigi daha once belirtildigi lizere, liyakat sahibi insanlar i¢in de

ise alim siirecinin tlimiiniin tarafsizlik ilkesi geregince yapilmasi gerekmektedir

(Ozdemir, 2014).
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Kamu gorevlileri etik davranis ilkeleri ile basvuru usul ve esaslari hakkinda
yonetmelik madde 5’e gore: “Kamu gorevlileri, kamu hizmetlerinin yerine getirilmesinde;
strekli gelisimi, katilimciligi, saydamligi, tarafsizligi, diriistliigii, kamu yararim
gozetmeyi, hesap verebilirligi, ongoriilebilirligi, hizmette yerindeligi ve beyana giiveni
esas alirlar” (2005: madde 5). Bu madde geregince, herhangi bir kisi veya ziimreye,
siyasi bir olusuma 06zel kayirmaciligin yapilmamasi tiim is ve eylemlerin diiriistliik ve
tarafsizlik ilkeleri cercevesinde yerine getirilmesi gerekmektedir. Oyle ki kisilerin kendi
oznel disiince ve davraniglari bile Orgiitiin tarafsizligini etkilememelidir (Karademir,

2016).

2.11. Tiirk Egitim Sisteminde Insan Kaynaklar1 Orgiitlenmesi

Tanzimat doneminden bu zamana kadar Tiirk Egitim Sisteminde insan kaynaklari
yonetimi ge¢misini gormekteyiz. Giiniimiize gelen en son halinin ise, 2011 yilinda
bakanlik 6rgiit yapisin1 yeniden diizenlemis olan 652 sayili kanun hiikmiinde kararname
ile Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii (IKGM) adi altinda yenilenerek karsimiza
ciktigini géormekteyiz. Resmi gazetede yayinlanan, 652 Sayili Milli Egitim Bakanliginin
Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname’ye goére IKGM’nin

gorevleri ise sunlardir (2011: madde 20):

a) Bakanligin insan giicii politikast ve planlamasi ile insan kaynaklari sisteminin
gelistirilmesi konusunda ¢alismalar yapmak ve tekliflerde bulunmak.

b) Bakanlik personelinin atama, nakil, terfi, emeklilik ve benzeri 6zliik islemlerini
yiirtitmek.

c) Bakanligin 6gretmenler disindaki personeli i¢in egitim planin1 hazirlamak,
uygulamak ve degerlendirmek.

¢) Egitim faaliyetleri ile ilgili dokiimantasyon, yayim ve arsiv hizmetlerini
yiiritmek.

d) Bakan tarafindan verilen benzeri gorevleri yapmak.
2.12. Egitimde insan Kaynaklar1 Yonetiminin islevleri
Egitimde insan kaynaklarinin gesitli islevleri vardir. Bu islevler; egitimde insan

kaynagi planlamasi, insan kaynagi tedarik ve se¢imi, insan kaynaginin egitimi
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gelistirilmesi, egitim personelinin ddiillendirilmesi, Devlet Memurlar1 Kanunu’nda ve

Ozel Mevzuatta Siralanan Disiplin Cezalari.

2.12.1. Egitimde Insan Kaynag Planlamasi

MEB’de insan giiclinlin planlanmas1 adina yapilan tespitler, gergek insan giicii
ihtiyacina gore yapilmaktadir. Ihtiyac duyulan egitim ¢alisanlarinin planlamas1 gérevi
merkezi ve tasra olmak flizere iki alana ayrilarak yapilir. Merkez teskilatta ‘Egitim
Personeli Planlama ve Degerlendirme Kurulu’ araciligi ile bu gorev gergeklestirilir. Bu
kurul; illere, alanlara ve atama cesitlerine gore kontenjanlar1 belirler, atama ve yer
degistirmede uygulanacak yontemleri ortaya koyar ve yer degistirmelerde alanlara gére
atama yapilacak kurumlar1 belirler. Tasrada bulunan ‘Il Egitim Personeli Planlama
Kurulu’nun ise; atama ve yer degistirmeye iliskin her tiirlii gérevi yonetmelik ve Egitim
Personeli Planlama ve Degerlendirme Kurulu’nun kararlart dogrultusunda uygulamak,
genel personel ihtiyact ve fazlaligi yasanan kurumlarn belirleyerek bunlari Bakanliga
iletmek, hizmet bdlge ve hizmet alanlari iizerine arzulanan degisiklikleri insan Kaynaklar
Genel Midirliigii’'ne iletmek ve norm kadro durumu hakkinda ¢6ziim Onerilerinde

bulunmak gibi gorevleri vardir (Ozdemir, 2014).

2014 yilinda yeniden vyiiriirliige girmis ‘Milli Egitim Bakanligina Bagli Okul ve
Kurumlarin Yénetici ve Ogretmenlerinin Norm Kadrolarma Iliskin - Yénetmelik’
hiikiimlerinde goriildiigli ilizere, buradaki esas amag¢ okullardaki yonetim ve egitim-
ogretim islerinin eksiksiz goriilmesini saglamaktir. Bu dogrultuda da okullardaki 6grenci

sayisi ve fiziki sartlar temel alinarak norm kadrolar1 belirlenir.

MEB, su anda gorev yapmakta olan egitim personelinin bilgilerini Milli Egitim
Bakanligi Bilisim Sistemleri (MEBBIS) olarak adlandirdigi platformda toplamaktadir.
Okul yoneticileri bilfiil okuldaki mevcut norm kadrosunu buraya islemektedir. Bu sistem
sayesinde, okullardaki norm fazlasi dgretmenlerin baska kurumlara gorevlendirilmesi,
acik normlarin belirlenmesi ve yer degistirme siirecindeki personelin gidebilecegi yerleri
kestirmesi olanakli hale getirilmistir (Kogak, 2015). Burada okul yoneticilerinin, hangi
ogretmenin ne zaman emekli olacagi, yoneticilik kadrosuna ge¢ip gegmeyecegi, aylikli

veya ayliksiz izne ayrilacak Ogretmenleri veya hangi o6gretmenlerin isten ayrilmak
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isteyecegini tahmin ve tespitini yapmasi beklenmektedir. Boylelikle gelecek yillarin

planlamasi daha kolay yapilabilecektir.

Genel yapi itibari ile belli bir sisteme oturtulmus insan kaynaklar1 yonetimi, MEB
bilinyesinde aslinda rasyonel bir ¢alisma yiiriitememektedir. Merkeziyetci yapr geregi
daha ¢ok personel yonetimi mantig1 ile ¢alismaya devam etmektedir. Anlik ¢oziimler
veya gelecegi gorebilecek planlamalar yapmakta pek de basarili olamamaktadir. Bu da
cesitli nedenlerle okula gelemeyen 6gretmenlerin boslugunun yedek egitim personeli ile
doldurulamamasi sonucu derslerin uzun siire bos ge¢mesine, ayni zamanda cesitli
nedenlerle yapilan yer degisiklikleri ve yetersiz atama sonucunda iilkenin az talep géren

bolgelerindeki okullarinda 6gretmensiz okul sayisinin azalmamasina neden olmaktadir.

2.12.2. insan Kaynag Tedarik ve Secimi

Di1s Kaynaklar
/ :
Is Tanimlar

Is Gerekleri

Aday Personel
Havuzu

Insan
Kaynaklari

Ic Ka‘}'/naklar

Sekil 2. Insan kaynag1 saglama siireci
Kaynak: Can vd. (2012). Kamu ve Ozel Kesimde Insan kaynaklar: Yonetimi. Siyasal

Kitabevi: Ankara.

MEB, tilkemizde 6gretmen atamalarini belli usul ve esaslara gore yapmaktadir ve
657 sayili DMK’da tiim usul ve esaslar belirtilmistir. Insan kaynagi arzi ve talebi
belirlendikten sonra ihtiyag duyulan personelin temini i¢in i¢ ve dig kaynaklara
basvurulur. Dis kaynaklara bagvuru ozellikle 6gretmen alimlarinda goriilmektedir. Bu

dogrultuda, genel olarak devlet memurluguna atamada aranan kosullarin disinda, devlet
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okullarinda 6gretmen olarak gorev yapacak kamu personelinin atamasinin dort boliime
ayrildigi goriilmektedir: ilk atama, agiktan ve kurumlar arasi yeniden atama, milli

sporcularm atanmasi ve bedensel engelliler atanmasi. Buna gore (Ozdemir, 2014);

¢ Bakanlik¢a belirlenmis kontenjanlara alinacak adaylar KPSS sinavindan aldiklar
puanlar ile puan iistiinliigline gore atanir,

e Agiktan ve kurumlar arasi atama isteyen personelden KPSS sartt aranmamakla
birlikte hizmet yilina bakilir,

e Milli sporcularin atanmasi ise Genglik ve Spor Genel Miidiirliigiince belirlenen
ihtiyaca gore kontenjana gore yapilir,

eEngelli adaylarin atamasi ise yapilacak sinavdaki basari siralamasina gore

belirlenir.

Egitimde daha hizli ve etkili ¢ézlimler iiretebilmek ve isleri hizli yiiriitebilmek
adina baz1 gorevler i¢in i¢ kaynaklardan da yararlanilmaktadir. Yirtrliikteki 1739 sayili
Milli Egitim Temel Kanunun 43. Maddesi geregi Ogretmenlik ‘Ogretmenlik devletin
egitim, 0gretim ve bununla ilgili yonetim islerini {izerine alan 6zel bir ihtisas meslegidir.
Ogretmenler bu gorevlerini Tiirk Milli Egitiminin amaclarina ve temel ilkelerine uygun
olarak ifa etmekle ylikiimliidiirler’ olarak tanimlanmistir. Bu madde geregince okullarda
midiir ve miidiir yardimcis1 olabilmek adina 6gretmen olma 6n kosulu vardir. Okul
yoneticiligi sinavina girebilmek adina miidiirlerin en az sekiz yil asil 6gretmenlik ve en az
iki y1l miidiir yardimciligi veya miidiir yetkili 6gretmenlik yapmis olmalari, miidiir
yardimcilarinin ise en az iki y1l asil 6gretmenlik yapmis olmalar1 gerekmektedir. Merkez
teskilatinda gorevli Bakan yardimciligi, miistesarlik, miistesar yardimciligi, genel
miudiirliik gorevleri atamalar1 yine 0gretmenler i¢inden 2451 sayili ‘Bakanliklarda ve
Bagli Kuruluslarda Atama Usullerine iliskin Kanun’ geregince miisterek kararname ile
yapilir. Yine, ‘Milli Egitim Bakanligi Yonetici Atama ve Gorevde Yiikselme
Yonetmeligi’'nce de Bakanlik merkez teskilatinda goérevli daire baskanliklari, Teftis
Kurulu Bagkani, Talim ve Terbiye Kurulu Baskani ile tasra teskilatinda gorevli il ve ilge
milli egitim miidiirleri, yardimcilar1 ve sube miidiirlerinin goreve gelisi belirlenmistir

(Ozdemir, 2014).
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2.12.3. insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi

Milli Egitim Bakanlig1 catisinda 6gretmenlerin egitim ve gelisim siireci onlarin ilk
atamalarinin gergeklestigi adaylik siireci ile bagslar ve siire¢ emeklilige kadar gider
diyebiliriz. DMK’nin Devlet Memurlarinin  Yetistirilmesi bolimiindeki ‘Devlet
memurlarinin yetigmelerini saglamak, verimliligini artirmak ve daha ileriki goérevlere
hazirlamak amaciyla uygulanacak hizmet i¢i egitim, Devlet Personel Baskanligi
tarafindan ilgili kurumlarla birlikte hazirlanacak yonetmelikler dahilinde yiiriitiiliir’ olarak
gecen 214. maddede egitimcilerin hizmet i¢i egitimlerinin nasil planlanacagi ve ‘Her
kurumda, yetistirme faaliyetlerini diizenlemek, yiiriitmek ve degerlendirmekle gorevli bir
“Egitim birimi” kurulur’ olarak gegen 215. madde ile de kimler tarafindan diizenlenecegi
belirtilmistir. Bu maksatla Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme Genel Miidiirliigi
(OYGGM) kurulmustur. OY GGM nin gorevleri (MEB, madde 6);

e Ogretmenlerin nitelikleri ve yeterliklerinin belirlenmesi ve gelistirilmesine
yonelik politikalar1 olusturmak, bu amagla ilgili birim, kurum ve kuruluslarla
isbirligi yapmak

e Bakanlik Ogretmenleri ile talepleri halinde 6zel Ogretim kurumlar1 egitim
personeline yonelik olarak; meslek oncesi ve meslek i¢i egitimi vermek veya
verdirmek, gelismeleri icin kurslar agmak veya acgtirmak, uzmanlik programlari,
seminer, sempozyum, konferans ve benzeri etkinlikler diizenlemek

e Ogretmenlere yonelik olarak verilecek egitime iliskin konularda inceleme ve
arastirma yapmak

e Gorev alanina giren konularda kamu kurum ve kuruluslar, tiniversiteler ve sivil
toplum kuruluslar ile isbirligi yapmak; bunlarla ortak ¢alisma, arastirma, egitim
programlar1 diizenlemek, danisma kurullar1 ve komisyonlar olusturmak, olarak

belirtilmektedir.

Okullarda egitim g¢alisanlarinin egitimleri adaylik ve asli memurluk siiresi iginde
olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Ulkemizde ilk atamasi gerceklesen ogretmenler
sOzlesmeli 6gretmen statiisii altinda atanmaktadir. Bu ¢ercevede 6gretmenlerin 3+1 olarak
nitelendirilen, 3 sene aday 1 sene de asil 6gretmen olarak atandiklar1 okuldan ayrilamama

sartlar1 vardir. 3 senelik s6zlesmeli aday 6gretmenlik zamanlarinda, 6gretmenlerin ilk yil1
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yetistirme siireci olarak adlandirilmaktadir. Aday 6gretmenin yetistirilmesini kurum, il ve
flge Milli Egitim Miidiirliikleri yapmaktadir. Okul miidiirii, aday 6gretmene danisman
Ogretmen atar ve yetistirme siireci baslar. Daha sonra ise adayin OBA iizerinden atanan
seminerleri almasi gerekmektedir. Toplamda 384 saat okul ve sinif i¢i, 90 saat okul disi
faaliyet, 168 saat hizmet ici egitim faaliyetleri olmak iizere toplam 642 saatlik egitimden
gecmektedirler.

MEB egitim personelinin alacagi hizmet i¢i egitimde mahalli ve merkezi olmak
iizere ikiye ayrilir. Burada amag¢ asli memurluk kadrosuna ge¢mis olan personelin
bireysel, mesleki ve yonetsel bilgi ve becerilerinin gelistirilmesidir. Personelin merkezi
veya mahalli diizeyde yapacagi egitim basvurusu i¢in MEBBIS egitim modiiliinden
kendisine uygun olan egitimi secip basvuruda bulunarak siireci baglatmasi gerekmektedir.
Egitimi almaya hak kazanip egitimi tamamladiktan sonra personelin bu hizmeti aldigina

dair bilgi MEBBIS sistemine islenir.

2.12.4. Egitim Personelinin Odiillendirilmesi

Devlet memurlarinin nasil ve hangi sartlarda oOdiillendirilecegi mevzuat ile
belirtilmektedir. DMK’nin 122. maddesi geregince calistiklart kurumlarda gdstermis
olduklar1 c¢aba ve calismalan ile diger meslektaslarindan daha basarili olduklarini
belgelemek amaciyla ‘basari belgesi’ verilmesi ongoriilmiistiir. Eger bir egitim c¢alisani
iist iiste li¢ defa basar1 belgesi ald1 ise kendisine ‘Uistiin basar1 belgesi’ verilmesini hak
etmigtir. Basar1 belgesi verme yetkisi, merkezde bagli veya ilgili Bakan, illerde Vali,
ilcelerde ise Kaymakama aittir. Basar1 belgesini almaya hak kazanmasi i¢in ise bir

memurun (DMK, Madde: 122);

e Kamu kaynaginda 6nemli derecede tasarruf saglamasi,

e Kamu zararinin olusmasin1 6nlenmesinde ve 6nlenemez kamu zararlarinin
onemli ol¢iide azaltilmasinda,

e Kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin tlizerinde artirilmasinda,

e Sunulan hizmetlerin etkinlik ve kalitesinin yiikseltilmesinde somut

olaylara ve verilere dayali olarak katki saglamis olmas1 gerekmektedir.
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DMK’nin 122. Maddesi geregince, istiin basari belgesi almaya hak kazanmis
memurlar, merkezde bagli veya ilgili Bakan ve illerde Valiler tarafindan uygun goriilmesi
durumunda en  yiksek  devlet memuru ayligmin  %200’Gne  kadar
odiillendirilebilmektedirler. Yasalarla belirlenmis bu ddiillerin ¢ok az 6gretmen tarafindan
hak kazanildigin1 bilinmektedir, zira cogu 0gretmen {i¢ basar1 belgesine sahipken aylik
odiillendirmesi  almamaktadir. Sonu¢ olarak mevcut yasalarla &gretmenlerin

motivasyonunu artiracak planlamalarda eksiklik oldugu goriilmektedir.

2.12.5. Devlet Memurlar1 Kanunu’nda ve Ozel Mevzuatta Siralanan Disiplin

Cezalan

Disiplin kelimesi, sozliik anlami ‘sik1 diizen, yontem, yol, yordam olan ve egitme,
yola getirme’ anlamlarinda kullanilir. Ayn1 zamanda isgorenlerin ¢aligtiklar1i kurumdaki

isleyise ters davraniglarindan Gtiirii karsilagtiklar: yaptirimlar: da ifade etmektedir (Kiigiik,
2021).

1961 ve 1982 Anayasalarinda, memurlarin 6zellikleri, atanma kosullari, 6dev ve
yetkileri, aylik ve 6denekleri ile 6zliik isleri kanunlarla diizenlenecegi Ongoriilmiistiir.
Tiirkiye Cumbhuriyeti Anayasasinin  129. maddesi, kamuda gorevli memurlarin,
Anayasaya ve kanunlara sadik kalarak gorevlerini ifa edeceklerini hiikkme baglanmstir.
Anayasa’nin aynt maddesinde, memurun mesleginden g¢ikarilmasina kadar gidebilen
disiplin cezalarinda onu baski altinda tutmamak adina su¢ ve cezalar kanun ile
diizenlenmistir ve yargi denetimine agik olmasiyla birlikte memurun savunmasinin
alinmasini zorunlu kilinmistir (Kiigiik, 2021). Bu dogrultuda, devlet memuru yonetenlerin

ve siyasi iktidarin keyfi tutumlarina kars1 giivence altina alinmastir.

Yasalar cercevesinde devlet memuruna verilecek cezalarin en ince ayrintisina
kadar diisiintildiigi ve kanunlarla belirlendigi goriilmektedir. Bunun yaninda memurun
odiillendirmesinin ise daha sig ve motivasyonu diisiiriicii olarak kaldigi goriilmektedir.
Oyle ki giiniimiizde &gretmenlerin ¢ogunun aldig1 basari belgesi ile &viinmedigi
goriilmektedir. Bu da cezalarin yani sira, daha ¢ok ddiillendirme ¢aligsmasi yapilmasini ve

ogretmeni tesvik edici eylemlerin artirilmasini zaruri kilmaktadir.
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2.13. Egitim Personelini Giidiileme ve Psikolojik S6zlesme

Gidiileme, istendik bir davranisin ortaya ¢ikmasi i¢in bireylerde olusan bir etkidir.
Kelimeye etimolojik olarak baktigimizda Ingilizce’deki ‘motivation’ ve Latince’deki
‘motive’ kelimelerinden tiiremistir. Birey yasam igerisinde ihtiyaglar ve beklentiler
arasinda c¢alkantili bir dongiide yasar. Bu noktada da, gilidiilemenin, bireyin viicuttaki
gerginligi dengelemek adina ihtiya¢ duydugunu savunanlar bulunmaktadir. Iceriden veya
disaridan giidiilenen birey uyarilir ve harekete geger. Bunun sonucunda davranisi

slirdiiriir, degistirir veya sonlandirir (Cigek, 2002).

Calisan1 cesaretlendirmek, bulundugu ortamdaki varolus amacini bir mantiga
biiriimek, yaptigi isi isteyerek yaptigini ve sonucunda iyi hissetmesini saglamak amaciyla
orgiitlerde iggorenlerin giidiilenmesi biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu dogrultuda, igverenler
calisanlarinin uygun ortamda c¢aligmalar1 adina farkli giidiileme yontem ve tekniklerini
kullanabilmektedirler. Bunlar icerik ve siire¢ degerlendirme olarak iki grupta incelemek

mumkuindiir.

2.13.1. icerik Kuramlar:

Icerik kuramlar, orgiit icerisinde ¢alisanlar1 neyin daha istekli hale getirdigine
bakar ve bunu c¢oziimlemeye calisir. Insanlarin sahip oldugu fiziksel ve psikolojik
ihtiyaclart vardir ve bu ihtiyaclar insani giidiileyen temel etkenlerdir. Calisan da
ihtiyaglariin karsilandigr olclide bulunduklar orgiitte siireklilik arz etmek veya verimli
olabilmektedir. Igerik kuramlarindan bazilar1 sunlardir: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi,
Alderfer’in ERG Kurami, Herzberg’in Ikili Faktér Kurami ve Mcclelland’in Basar
Ihtiyaci Kurami (Ozdemir, 2014).

2.13.2. Siire¢c Kuramlari

Stire¢ kuraminda asil amag, igerik kuramindaki neyin calisanlar giidiiledigi degil,
calisanlarin nasil giidiilendikleri sorusuna yanit bulmaktir. Siire¢ kuraminda g¢aliganlar
kendi kararlarint ve sorumluluklarini alan bireyler olarak goriilmektedir. Caliganin
kendisini yonetip yonlendirmesi, giidiilemesi ve istendik davranis degisikliklerine nasil

ulagabilecegi konusunda kendine yetebilecek duruma gelmesi beklenmektedir. Siireg
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kuramlarindan bazilar1 sunlardir: Esitlik Kurami, Beklenti Kurami ve Amag¢ Kurami

(Ozdemir, 2014).

2.14. Tlgili Arastirmalar

Burada, konu ile ilgili yurt i¢inde ve yurtdisinda yapilmis arastirmalara yer

verilmistir. Arastirmalara gegmisten giiniimiize dogru 6zet bir sekilde deginilmistir.

2.14.1. Yurtici Arastirmalari

Argon (2001), doktora tezi caligmasinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi ilkelerinin
ilkokullardaki  uygulamalarina iliskin  yonetici ve Ogretmenlerin  goriislerini
degerlendirmektedir. Arastirmada nicel bir arastirma olan betimsel arastirma yontemi
uygulanmustir. Iki béliimden olusan 6lgegin ilk boliimii, kisisel sorulardan olusmaktadir
ve ikinci boliimde ise insan Kaynaklar1 Yénetimi ilkelerinin degerlendirildigi 5 boyuttan
olusan 51 soru bulunmaktadir. Arastirmanin evrenini Bolu il merkezinde bulunan 27
ilkokuldaki 69 yonetici ve 851 6gretmen, Diizce il merkezinde bulunan 20 ilkokuldaki 48
yonetici ve 460 Ogretmen olusturmaktadir. Toplamda 117 okul ydneticisi ve 1311
ogretmen olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemi ise Bolu’da 63 yonetici, 462
Ogretmen, Diizce’de 40 yonetici ve 290 06gretmenden olusan toplam 765 kisi
olusturmaktadir. Yapilan arastirma neticesinde, Bolu ve Diizce illerindeki yOnetici ve
Ogretmen goriglerinin  ‘Yeterlik, Esitlik, Giivence ve Yansizlik® ilkelerinde benzer
degerlendirmelerde bulunurken ‘Kariyer’ ilkesinde farkli diistiikleri goriilmiistiir. Ayni
zamanda Bolu ve Diizce illerinden alinan sonuglar neticesinde iki ilde de ‘Yeterlik ve
Yansizlik’ ilkelerinde yonetici ve 6gretmenleri hemfikirken ‘Kariyer, Esitlik ve Giivence’

ilkelerinde ayristiklar1 sonucuna varilmaktadir.

Tirkmen (2008), yiiksek lisans tezi ile MEB’e tabi olan ilkokullarda gorev
yapmakta olan okul miidiirlerinin insan kaynaklar1 yonetme yeterliliklerini ayni okullarda
gbrev yapan Ogretmen goriisleri agisindan incelemektir. Tarama modelinde yapilan
arastirmada anket teknigi kullamlmistir. Arastirmanin evrenini Istanbul ilindeki Pendik
ilgesindeki ilkokullarda gorev yapan dgretmenlerden olusmakta olup, drneklemi ise MEB
blinyesindeki 24 ilkokuldaki gorevli 305 tane simif Ogretmeni ve brang Ogretmeni

olusturmaktadir. Arastirmada, ilk boliimde kisisel bilgilerin yer aldigi ve ikinci boliimde
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ise 34 sorunun bulundugu iki bolimli bir anket kullanilmistir. Aragtirmanin sonucuna
gore, 6gretmenlerin yoneticiler hakkinda verdigi cevaplarin “Ara Sira” diizeyinde oldugu
goriilmektedir. Bu da okul yoneticilerinin insan kaynaklar1 yeterliliklerinin 6gretmenler

acisindan orta diizeyde oldugunu gostermektedir.

Karaca (2009), yiiksek lisans tezinde ilkdgretimde gorev yapan yoneticilerin insan
Kaynaklar1 Yonetimi islevlerini yerine getirme diizeylerine ve bu durumun 6gretmenlerin
okula kars1 olan orgiitsel baglilig1 ile arasinda bir iliski olup olmadigini incelemistir.
Tarama modeline uygun olarak yapilan aragtirmanin evrenini Antalya il merkezinde
bulunan devlet okullarinin i¢inden 129 ilkokul miidiirii, 240 miidiir yardimcist ve 3980
ilkokul 6gretmeni olusturmaktadir. Oransiz kiime ornekleme yontemi ile yansiz bir
sekilde belirlenen 6rnekleme dahil olan okullardan 101 yonetici ve 403 6gretmen ankete
dahil edilmigtir. Arastirmada, nicel bir arastirma yontemi olarak kullanilan anket 3
boliimden olusmaktadir. Kisisel bilgilerin istendigi birinci béliim, “Y®&neticilerin Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Yeterlilikleri Anketi” adi altinda 23 maddelik ikinci boliim ve
“Ogretmenlerin Orgiitsel Bagliligi” adi altinda 17 maddelik iiciincii boliim anketi
olusturmaktadir. Arastirmanin sonucuna gore, ilkokulda gorev yapan yoneticilerin IKY
yeterlilikleri(X = 3.06) “Ara Sira” diizeyinde oldugu goriilmektedir. Okul yoneticilerinin
insan kaynaklar1 yeterliliklerinin, Ogretmenlerin orgiite olan bagliligini ve olumlu

tutumunu dogru orantili olarak etkiledigi goriilmiistiir.

Bastiirk (2015), yiiksek lisans tezi calismasinda miidiirlerin  6gretmenleri
giidiilemede kullandiklar1 yontemlerin 6gretmenlerin goriisleri alinarak incelenmesini
hedeflemistir. Calismanin evrenini Istanbul ili Bakirkdy ilgesinde bulunan &zel ve devlet
ortaokullarindaki &gretmenler olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise 29 okulda
calisan 315 (14 devlet okulu ve 15 06zel okul) ortaokul Ogretmeninden meydana
gelmektedir. Arastirmada nicel bir veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Olgek,
kisisel bilgi formu ve ‘Okul Miidiirlerinin Ogretmenleri Motive Etme Yaklagimlarini
Belirleme Olgegi’ olarak iki béliimden olusmaktadir. Arastirma sonucunda goriilmektedir
ki 6gretmenlerin ortaokul midiirlerinin giidiilleme yontemlerine karsi goriisleri cinsiyet,
O0grenim durumu, kidem anlaminda bir farklilik gostermezken 6gretmenlerin ¢alistiklar
okul tiirleri anlaminda farklilik gostermektedir. Bu farklilik sdyle agiklanmaktadir: Ozel

ortaokullardaki miudiirler giidileme yontemlerini devlet okullarindaki miidiirlere gore
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daha fazla kullanmaktadir. Ayrica okullardaki yoneticilerce kullanilan gilidiilleme

yontemlerin 6nemli oldugu da 6gretmen goriislerinden ¢ikartilan bir sonug olmustur.

Gok (2019), arastirma makalesinde Tiirk Egitim Sistemi’nde meritokrasi, liyakat
esaslt yOnetici yetistirme, atama ve degerlendirme sistemiyle beraber liyakatli yonetici
ozelliklerine iligkin yonetici ve 0gretmen gorlslerini belirlemektedir. Calismada, nitel
arastirma yontemlerinden olan biitiinciil goklu durum ¢alismast kullanilmistir. Tlkokul ve
ortaokul esit sayida olarak toplam 10 okuldaki farkli gorevlerdeki 13 yonetici ve farkli
alanlardaki 13 6gretmenle goriisiilmiistiir. Calismada agik uglu sorulardan olusan yari
yapilandirilmig goriisme formu kullanilmigtir. Arastirma sonucunda liyakatli bir egitim
yOneticisinin iyi bir iletisim becerisine sahip, kendi alaninda uzmanlagsmis ve esit bir

yonetim anlayisi ¢ergevesinde adaletli olabilmesi gerektigi sonucu ¢ikmustir.

Ozdemir (2020)’in, yiiksek lisans tezi ile stratejik insan kaynaklari yonetimi
anlayisinin daha ¢ok kabul edilmesi sonucunda kurumlardaki ayrimcilik yanlis1 ifadelerin
azaldigin1 gostermek amaclanmistir. Arastirmada nitel arastirma yontemlerinden biri olan
dokiiman inceleme yontemi kullanilarak analiz edilmistir. Bu dogrultuda, yapilan
taramalar ile insan kaynaklari departmaninda, insan kaynaklari yoneticisi (14 ilan) ve
insan kaynaklar1 uzmani (46 ilan) adi altindaki is ilanlar1 belirtilen tema ve kodlara gore
incelenmistir. Icerdikleri ciimleler iizerinden nitel arastirma ydntemlerinde kullanilan
icerik analizi yOntemiyle gerekli incelemeler yapilarak degerlendirilmis ve
yorumlanmigtir. Calismanin sonucunda, bugiin dahi is ilanlarinda ayrimcilik ifadelerinin
kullanildign ~ gorilmektedir. Caligmada, stratejik insan  kaynaklar1  yOnetimi
uygulamalarinin kullanilmaya baglamast ile cinsiyet ve irka dayali ayrimeilik ifadelerinde
azalma, yas ve engele dayali ayrimcilik ifadelerinin ise kullanimina devam edildigi

goriilmektedir.

2.14.2. Yurtdis1 Arastirmalari

Hashmi (2014) calismasinda insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Gelisimi stratejisi ve
bunun Pakistan’daki Katolik Egitim Kurulu (CBE)’nda gbrev yapan ogretmenlerin
verimliligi iizerindeki etkisini arastirmayi amaclamistir. Burada gorevli olan 6gretmenler,

Karagi’de 6zel bir 6gretmen egitim enstitiisiinden egitimsel liderlik boliimiinden mezun
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olmuslardir. Amag edinilen teorik bilgilerin isyerlerinde uygulamasi ile arasindaki bag:
bulmaktir. Arastirmanin evrenini 2010-2012 yillar1 arasinda egitim liderligi derslerini
alan NDIE’nin GradCert, PGCert ve MEdLead 6grencileriydi. Orneklemi ise toplam 9
erkek ve 41 katilimcidan olusan toplam 50 kisi olusturmaktadir. Arastirmada nicel
arastirma yontemlerinden olan anket kullanilmistir. Anket iki boliimden olugsmaktadir ve
toplam 44 kisiden alinan sonuglar gegerli sayilmistir. Arastirmanin sonucunda &grenilen
teorik bilgilerin liderlik i¢in 6nemli oldugu fikrine varilmistir. Fakat her ne kadar bu
sistemin etkisi biiyiik olsa da teorik bilgilerin yam1 sira artik ogretmenlerin Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ve Geligimi stratejilerinin uygulamasina daha fazla odaklandirilmasi

ile istenen sonuglara ulagsmanin daha hizli ve kolay olacagi dngoriilmiistiir.

Alami, vd. (2015) c¢alismada egitim personelinin etkinligini arttirmada insan
kaynaklart yOnetiminin roliinii arastirmakta ve analiz etmektedir. Arastirmanin
sonucunda, personel arama, personel tedarik ve secimi, egitim programlarinin
tasarlanmas1 ve uygulanmasi, isgorenlerin performansinin degerlendirilmesi ve
egiticilerin egitimi olmak tlizere 5 alt boyutu kapsayan baslica maddeleri inceleyip
degerlendirmek amaclanmistir. Bu amagla yonetici ve Ogretmenlerin olusturdugu
istatistik toplulugundan 120 kisi basit rastgele Ornekleme yoOntemiyle se¢ilmistir.
Arastirmada 40 soru iceren ve Likert dlgegine gére puanlanan bir anket kullanilmistir.
Anket sonucunda, insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel etkinligi artirmadaki etkisinin

%1 alfa diizeyinde etkili oldugu sonucuna varilmistir.

Pusvitasari (2021), makale ¢alismasinda, Dogu Java’daki Sidoarjo’daki Al-Islam
Krian Lisesi’ndeki insan kaynaklar1 yonetimine odaklanarak okullarda insan kaynaklari
yonetiminin egitim kalitesini artirmadaki 6nemini ortaya koymaktir. Bu ¢alisma nitel bir
arastirma yontemi olan vaka g¢alismasi yontemini kullanmistir. Veri toplama teknikleri
olarak gozlem, gorliisme ve belgeleme yollar1 tercih edilmistir. Arastirmaya liderler,
ogretmenler ve idari personel katilim saglamistir. Arastirmanin sonucunda, okullardaki
egitim sistemi programlarinin uygulanabilmesi i¢in fazlasiyla insan kaynaklarina
dayanmaktadir. Egitim kalitesinin artirmak i¢in, insan kaynaginin analiz edilmesi,
haritalanmasi, okullarin vizyon, misyon ve hedeflerinin belli olmasi ve buna uygun
pozisyonlarin belirlenmesi, gerekli gorev tamimlarinin yapilmasinin zaruri oldugu

arastirma sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.
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Sirathanakul vd. (2023), calismada insan kaynaklar1 yonetiminin Bangkok'taki
0zel Tayland iiniversitelerinin egitim yOnetimi iizerindeki etkisini ve iligkisini analiz
etmeyi amacglamaktadir. Bu calismada nicel yontemlerden biri olan anket kullanilmistir.
Kullanilan  orneklemler, Bangkok ve banliyd bdlgelerindeki Tayland 6zel
iiniversitelerinde c¢alisan 356 c¢alisandir. Arastirma sonuglari, insan kaynaklari
yonetiminin Tayland'daki 6zel iiniversitelerin egitim yonetimiyle olumlu yonde iligkili
oldugunu gostermistir. Ayrica g¢alisma sonucunda, Tayland'daki 6zel tiniversitelerin
egitim yonetiminin etkinligini artirmak i¢in calisanlarin yetenek, beceri ve bilgilerini
egitmek, gelistirmek ve ortaya ¢ikarmak i¢in Ozel {iniversitelerde insan kaynaklari
yonetimi ilkesinin dort alanda uygulanmasi gerektiginin 6nemi ortaya ¢ikmustir. Yine,
ogrencilere egitim vermenin, arastirma yapmanin, topluma akademik hizmet sunmanin,

sanat1 ve kiiltiirii korumanin 6nemi de vurgulanmistir.

Olaivar ve Loayan (2022), makalesinde okul yoneticilerinin insan kaynaklar
yOnetimi iizerine yiiriittiikleri uygulamalari, 6gretmenlerin okula olan baglilig1 ve 6gretim
performanslar1 ile iliskilendirmeyi amaglamaktadir. Calismada betimsel tarama
yontemlerinden biri olan anket kullanilmistir. Arastirmaya Bohol Bolgesi’ndeki 55 6zel
ilkokul katilmistir. Arastirma sonucunda, Bohol Bolgesi’ndeki 55 6zel ilkokulda insan
kaynaklar1 yonetiminin etkin olmasi ve yoneticilerin 6gretmen ve okul ortaminda bazi
degisikliklere gitmesine ragmen, uygulamalar ile 6gretmenlerin okula olan baglilig1 ya da
ogretim performanslari arasinda anlaml bir iliski bulunmamustir. Ogretmenlerin gorev ve

sorumluluklarini bagimsiz bir sekilde yerine getirdikleri belirtilmistir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu baslik altinda arastirmanin evren, Orneklem, arastirmaya ait veri toplama

araclar ile verilerin analizi hakkinda bilgiler bulunmaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Calismanin konusu ve amaci geregi, arastirma tarama modeline uygun olarak
yapilmistir. Tarama modeli, gegmiste ya da o anda var olan bir durumu oldugu gibi tasvir
eden ve anlatmayr arzu eden bir arastirma bicimidir. Asla arastirmaya dair bir seyi
degistirmek veya etkisinde birakmak gibi bir ama¢ yoktur. Aksine arzulanan yalnizca
olan1 oldugu gibi inceleyip resmedebilmektir (Karasar, 2012). Bu kapsamda, izmir ili
igerisindeki devlet okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin, okul yoneticilerinin egitimde
insan kaynaklar1 yonetimi yeterliklerine iliskin goriisleri dl¢cek yardimi ile toplanarak

mevcut durum ortaya konmaya caligilmistir.

3.2. Evren

Arastirmanin evrenini; 2022-2023 egitim-6gretim yili igerisinde Izmir ili ve
ilgelerinde bulunan ¢esitli 6zeliklerdeki devlete bagli ilkokul (3.352), ortaokul (3.938) ve
lisede (6.424) gorev yapmakta olan toplam 13.714 gretmenler olusturmaktadir.

3.3. Orneklem

Orneklemi belirlerken, daha kisa siirede ve daha az maddi harcama ile anketi
sonlandirabilmek adma evrendeki tiim Ogretmenler yerine onu temsil edebilecek tarafli
olmayan bir 6rneklem ortaya konmaya calisilmistir. Bu cergevede kullanilan yontem
‘kiime 6rnekleme’ teknigi olmustur. Sonug olarak, Izmir il Milli Egitim Midiirliigii ve
Ilge Milli Egitim Miidiirliiklerinden alman bilgiler 1s1¢inda sehir merkezi ile 30 ilgede
bulunan ilkokul, ortaokul ve liseler arasindan kiime ornekleme teknigi kullanilarak
segilen okullardaki goniilli katithm saglayan Ogretmenlerin  tiimii  aragtirmanin
orneklemini olusturmustur. Arastirmaya ait 6lcek il ve Ilge Milli Egitim Miidiirliikleri

Dokiiman Yo6netim Sistemi (DYS) araciligiyla ve online iletisim yolu ile il ve il¢elerdeki
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513 okula ulastirilmistir. ilkokullardan 183, ortaokullardan 170 ve liselerden 160 okul ile
online anket olgegi paylasilmugtir. ilkdgretim okullarinda gorev yapan okul &ncesi
ogretmenlerinin ankete katilim sayis1 az oldugundan (22), onlar1 ankete katilan ilkokul
ogretmenlerine dahil ederek arastirma analizine devam edilmistir. Bu dogrultuda, 197
ilkokul, 176 ortaokul ve 188 lise 6gretmeni olmak {izere 561 6gretmen goniilli katilim

saglamigtir. Katilimcilara ait veriler Tablo 5’te belirtilmistir.

Tablo 4

Katilimer 6gretmenlerin demografik 6zellikleri

Demografik .
Degiskenler Kategori N %
Cinsiyet Kadin 351 62.6
Erkek 210 37.4
21-30 21 3.7
31-40 176 314
Yas 41-50 219 39.0
51 ve tizeri 145 25.8
. Evii 455 81.1
Medeni Durum Bekar 106 18.9
On Lisans 11 2.0
Egitim Diizeyi Lisans . 446 79.5
Yiksek Lisans 101 18.0
Doktora 3 5
1-5 14 2.5
6-10 72 12.8
Hizmet Y1l1 11-15 98 17.5
16-20 84 15.0
21 ve tizeri 293 52.2
Tlkokul 197 35.1
Calistig1 Okul Tiri ~ Ortaokul 176 314
Lise 188 335

Tablo 4’teki arastirmaya dair demografik verileri inceledigimizde goniilli
katilimcilarin 351°inin (% 62.6) kadin ve 210°’unun (% 37.4) erkek oldugu ortaya
cikmaktadir. Bu da arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu kadinlarin olusturdugunu
gostermektedir. Arastirmaya katilanlarin 21°1 (% 3.7) 21-30 yas arasinda, 176’s1 (% 31.4)
31-40 yas arasinda, 219’u (% 39.0) 41-50 yas arasinda ve 145’1 (% 25.8) 51 ve iizeri
yaslarindadir. Katilimeilarin ¢ogunlugunun 41-50 yas arasinda oldugu goriilmektedir.
Aragtirmaya katillanlarin  ¢ogunlugunun evli oldugunu goriilmektedir. Verilere

bakildiginda evli olan katilimcilarin 455 (% 81.1) ve bekar olan katilimcilarin 106
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(%18.9) kisiden olustugu goriilmektedir. Goniillii katilimcilarin 11’inin (%2.0) 6n lisans,
446’smin (% 79.5) lisans, 101’inin (% 18.0) yiiksek lisans ve 3’iiniin (% .5) ise doktora
mezunu oldugu goriilmektedir. Verilere gore katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun lisans
mezunu oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin 14’iiniin (% 2.5) hizmet yillar1 1-
5 yil arasinda, 72’sinin (% 12.8) 6-10 y1l arasinda, 98’inin (% 17.5) 11-15 yil arasinda,
84’tiniin (% 15.0) 16-20 yil arasinda ve 293’liniin (% 52.2) ise 21 ve iizerinde oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin  ¢ogunlugunun hizmet yilinin 16-20 yil arasindadir.
Arastirmaya katilanlarin 197°s1 (35.1) ilkokulda, 176’s1 (% 31.4) ortaokulda ve 188’1 (%
33.5) lisede gorev yapmaktadir. Katilimcilarin ¢alistiklart kurum agisindan neredeyse

ayn1 oranda olduklar1 goriilmektedir.

3.4. Veri Toplama Araclari

Bu arastirmada genel amaca ulasabilmek adina nicel arastirma ydntemi
kullanilmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir. ilk béliimde dgretmenlerin demografik
ozelliklerinin belirlendigi kisisel bilgiler boliimii vardir. Ikinci béliimde ise, yoneticilerin
insan kaynaklar1 yeterliliklerini belirlemek tizere Karaca’nin (2009) gelistirdigi
"Yoneticilerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yeterlilikleri Anketi" uygulanarak

ogretmenlerin bu konudaki goriisleri alinmistir.

Uzman goriisleri ve yapilan pilot uygulamalar sonucunda 23 maddeye diisiiriilmiis
olan anketteki verilerin agimlayici faktor analizi i¢in uygunlugunu belirlemek {izere
“Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Bartlett's Test” analizleri yapilmistir. “Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Yeterlilikleri” 6l¢eginin agimlayict faktor analizinde 130 gegerli
anket verisi kullanilmigtir. Verilerin ag¢imlayict faktor analizi i¢in uygunlugunu
belirlemek i¢in “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Bartlett's Test” analizleri yapilmistir;
KMO= .93 ve Bartlett's Test of Sphericity=6598.789 bulunmustur. Bu bulgular

sonrasinda anketin faktor analizine uygun oldugu tespit edilmistir (Karaca, 2009).

Kullanilan anket 5 boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlar su sekilde

tanimlanmaktadir:
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insan Kaynaklarimn Taninmasi ve Coziimlenmesi: Bu boyutta yoneticilerin,
insan kaynaklarmi maddi ve manevi olarak yakindan taniyip, en iyi fayday1 saglamak
adina planlamalar yapmasi incelenmistir.

Kadro Belirleme ve Insan Kaynaklarimin Secimi: Bu boyut yoneticilerin
orgiitlin ilerleyen yillarda ihtiya¢ duyacagi insan kaynagi sayisini ortaya koyabilmesini ve
bos olan kadrolara gelebilecek uygun adaylarin se¢ilmesini igermektedir.

Insan iliskileri ve Calisan Memnuniyeti: Bu boyutta yoneticilerin orgiitteki
isgorenlerin kendi aralarindaki iletisimlerini ve sosyal iligkilerini iyilestirerek insan
kaynaklarmin calistiklar1 Orgilite olan baglarim1 artirmast ve bdylelikle oOrgiitteki
verimliligin artmasini hedeflemesi incelenmektedir.

Insan Kaynaklarmin Egitim ve Gelistirilmesi: Bu boyutta yoneticinin insan
kaynaklarinin egitim alip kendini gelistirmesi i¢in onu tesvik edip desteklemesi
incelenmektedir.

insan Kaynagmin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi: Bu boyutta

yOneticinin isgoreni adil ve tarafsiz sekilde destekleyip ddiillendirmesi incelenmektedir.

Tablo 5

Anket maddelerinin boyutlara dagilimi

Maddeler Boyut

1,2,3 Insan Kaynagmin Taninmasi ve Cdziimlenmesi

456,7 Kadro Belirleme ve Insan Kaynaginin Sec¢imi

8,9,10 Insan Iliskileri ve Calisan Memnuniyeti
11,12,13,14,15,16,17,18,19 Insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi

20,21,22,23 Insan Kaynaklarinin Odiillendirilmesi ve Degerlendirilmesi

Faktor analizleri sonucunda ortaya ¢ikan faktorler ve maddelerin faktor ytkleri
Tablo 5°te verilmistir. Olgegin alt boyutlar1 ve tiimii igin giivenirlik hesaplamada Alfa
giivenirlik katsayisi (i¢ tutarlilik) analizi yapilmis ve sonuclar tablo halinde verilmistir

(Karaca, 2009).
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Tablo 6

Insan kaynaklar1 yonetimi anketi faktdr analizi sonuglari

Anket Maddesi IKT IKS I IKEG _ IKDO

1. Ogretmenlerin  toplumsal  ve psikolojik .849
ihtiyaclarini arastirirlar.

2. Ogretmenlerin ekonomik yasantisini ¢dziimlerler. .739

3. Ogretmenlerin gereksinimlerini karsilamak icin .681
planlamalar yaparlar.

4. Bosalan kadrolari tiim ilgililere duyururlar. .788

5. Bos kadrolar i¢in en uygun oOzelliklere sahip 785
adaylarn tegvik ederler.

6. Gelecekte okulun ihtiyag duyacagi kadroyu .604
belirlerler.

7. Norm kadro c¢alismalar1 yaparlar. .563

8. Okul igindeki catigsmalarin ¢oziimlenmesi igin .822
hicbir girisimde bulunmazlar.

9. Ogretmenlerin sosyal ve Kkiiltiirel faaliyetlere 739
katilimini 6nemsemezler.

10.Ogretmenlerinin memnuniyetine dnem vermezler. .699

11.Yeni oOgretmenler icin oryantasyon (uyum) 834
programlar1 uygularlar.

12.Ogretmenlerin verimliligini arttiric1 ¢alismalar 827
yaparlar.

13.Bilginin etkin paylasildigi bir kiiltiir olugturmaya 170
caligirlar.

14.Ogretmenlerin  bireysel gelisimini saglamaya 770
caligirlar.

15.0gretmenlerin yetistirilmesine uygun ortamlar 765
hazirlarlar.

16.Yetersiz personeli gelistirmek igin egitim 745
programlarina yonlendirirler.

17.Ogretmenlerin hizmet igi ve dis1 egitimlerden 741
faydalanmasini desteklerler.

18.Ogretmenlerin  yeteneklerinin  egitim  yoluyla .655
gelistirilebilecegine inanirlar.

19. Degerlendirirken ayn1 zamanda rehberlik ederler. .633

20.Ogretmenleri giizel sozlerle takdir ederler. 125

21.0Ogretmenleri  yeterliliklerine uygun islerde .662
gorevlendirirler.

22.Cesitli toplantilarda calisanlarin basarilarini dile .658
getirerek onlara tesekkiir ederler.

23.0gretmenleri  ddiillendirirken adil ve tarafsiz .552

davranirlar.

IKT: I'nsaﬂ Kaynagimin Taninmasi ve Coziimlenmesi, IKS. 'Kadro Belirleme ve Insan Kaynaginin
Secimi, II: Insan lliskileri ve Calisan Memnuniyeti, IKEG: Insan Kaynagimin Egitimi ve

Gelistirilmesi, IKDO: Insan Kaynagimin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi

Tablo 7°de faktor analizi ile “Yoneticilerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yeterlilikleri” anketinde yer alan faktorler ve bu faktorlerde bulunan madde sayisi ve

madde numaralar ile alfa degerleri goriilmektedir. Faktorlerce toplam varyansin %
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67.42°si agiklanir. Tablo 7°de anketin yeni caligmadaki sonuglarina dair giivenirlik

degerleri karsilastirilmistir.

Tablo 7

Anket maddelerinin boyutlara gore dagilimi ve giivenirlik sonuglari

Boyutlar Madde No Madde (Orijinal (Mevcut
Sayisi Olgek) Calisma)

Alfa Alfa

Inf,a'r'l Kaynaglpm Taninmasi ve 12,3 3 82 78

Coziimlenmesi _

Kadro Pellrlem§ ve Insan 4567 4 75 a1

Kaynaginin Segimi

Insan Ihs_klle_rl ve Calisan 8.9.10 3 63 90

Memnuniyeti

Insan Kaynaklarimin Egitimi ve  11,12,13,14,15 9 93 75

Gelistirilmesi ,16,17,18,19 ' '

Insan Kaynaklarmin

Odiillendirilmesi ve 20,21,22,23 4 .85 77

Degerlendirilmesi

Toplam 1-23 23 .92 .84

3.5. Verilerin Toplanmasi

Aragtirma  siirecinde, veri toplama araci olarak yararlanilan G6lgegin
uygulanabilmesi igin ilgili birimlerden gerekli izinler alinmistir. Arastirmanin ek
kisminda gerekli izinler eklenmis bulunmaktadir. Planlanan 6lgek 2023 yilinin Mart
ayinda Izmir ilinin 30 ilgesinde belirlenmis okullarda gérev yapmakta olan ilkokul,
ortaokul ve lise Ogretmenlerine Google formlar araciligi ile gonderilmis ve bu

ogretmenlerden 561 tanesi goniillii olarak 6lgegi yanitlamistir.

3.6. Verilerin Analizi

Bu aragtirmada ana probleme bagli olarak olusan alt problemlerin analizi i¢in
SPSS27.0 paket programu ile analiz yapilmistir. Bir anketin veri dagiliminin normal olup
olmamasi yapilan analizlerin dogrulugu agisindan ¢ok onemlidir. Elde edilen degerlerin
-1 ve +1 araliginda veya -2 ve +2 araliginda carpiklik katsayisina sahip olmasi ile
degiskenlerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir (George ve Mallery, 2016).
Bu dogrultuda ¢aligmamizda, verilerin dagiliminin normal olup olmadigin1 gézlemlemek

amacityla carpiklik, basiklik degerleri incelenmistir. Olgegin genel ve alt boyutlar1 ayr
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ayr1 degerlendirildiginde bazi verilerde carpiklik ve basiklik indekslerinin -2 ve +2
sinirlart icerisinde olmamast ve Kolmogorov-Smirnov testi sonuglarindan p degerinin
a=.05ten kiigiik ¢ikmasi nedeniyle normal dagilim sergilemedigi kanaatine ulasilmistir.

Bu dogrultuda 6lgegin analizinde parametrik ve non-parametrik testler kullanilmustir.

Veriler analiz edilirken, birinci, ikinci ve ii¢iincii alt problemlerde frekans dagilimi
(n), aritmetik ortalama (X) ve standart sapma (s) kullanilmistir. Dérdiincii, besinci ve
altinc1 alt problemlerde normal dagilim olmadigindan demografik 6zelliklere gore farkl
testler uygulanmistir. Cinsiyet degiskeni analizinde genel Olgekte bagimsiz iki grup
arasinda yapilan parametrik “t” testi, alt boyutlarda ise non-parametrik Man Whitney-U
testi uygulanmistir. Medeni durum degiskeni analizinde genel ve alt boyutlar i¢in non-
parametrik Man Whitney- U testi uygulanmistir. Yas degiskeni analizinde genel dlgekte
iic veya daha fazla grup analizlerinde kullanilan ANOVA testi uygulanirken alt
boyutlarda ise non-parametrik Kruskal Wallis-H testi uygulanmistir. Egitim diizeyi ve
hizmet yili degiskenleri i¢in analizler non-parametrik Kruskal Wallis-H testi ile
yapilmustir. Alt problemlerde kullanilan parametrik ve non parametrik testlere iliskin 6zet

tablo asagida yer almaktadir.

Tablo 8

4.5.6. alt problemlerde kullanilan parametrik ve non-parametrik testler.

Cinsiyet Cinsiyet Medeni Yas Yas Egitim Hizmet
degiskeni  degiskeni  durum degiskeni  degiskeni  Diizeyi Yih iKY
acisindan  alt IKY Olgegi acisindan  alt IKY Olgegi Olcegi ve
IKY Olgegi boyutlart  ve Alt IKY Olgegi boyutlar1  ve Alt Alt
4.5.6. Alt Boyutlar Boyutlar1  Boyutlan
Problemler Parametrikt Non- Non- Parametrik  Non- Non- Non-
testi parametrik  parametrik ANOVA parametrik  parametrik  parametri
Mann Mann testi Kruskal Mann k
Whitney-U  Whitney-U Wallis-H Whitney-U  Kruskal
testi testi Wallis-H

Gruplar arasindaki farkin kaynagini belirlemek adina parametrik testler igin post-
hoc analizlerinden LSD, non-parametrik testler igin ise Tamhane’s T2 analizleri
uygulanmistir. Yedinci alt problemde genel ve alt boyutlar i¢in non-parametrik Kruskal
Wallis-H testi uygulanmistir. Gruplar arasindaki farkin kaynagini belirlemek adina post-

hoc analizlerinden non-parametrik testler i¢in Tamhane’s T2 analizleri uygulanmustir.
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Verilerden elde edilen betimsel analizlerden sonra olusan puanlarin ortalama
degerleri ifade edilirken "Y®&neticilerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yeterlilikleri" 6lgegi
icin 1-1.80= higbir zaman, 1.81-2.60= nadiren, 2.61-3.40= ara sira, 3.41-4.20=
cogunlukla ve 4.21-5.00= her zaman olarak belirtilmistir. Gruplar aras1 karsilagtirmalarda

Alfa= 0.05 anlamlilik diizeyi esas alinmustir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

Arastirmanin bu bdliimiinde, goniillii katilimeilarin arastirmanin problemine ve alt
problemlerine ait algilarina ydnelik bulgular yer almaktadir. Olgeklerden toplanmis olan
veriler analiz edilmis ve elde edilen bulgular alt problemlerle birlikte incelenerek

yorumlanmustir.
4.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular
“IIkokullarda gérev yapan dgretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklar1 ydnetimi

yeterliliklerine iliskin goriisleri nelerdir?” alt problemine ait bulgulara Tablo 9’da yer

verilmektedir.

Tablo 9

[lkokul &gretmenlerinin ydneticilerin IKY yeterliliklerine iliskin algilart

Boyutlar n X s
Insan Kaynaklarinin Taninmasi ve Cdziimlenmesi 197 257 113
Kadro Belirleme ve Insan Kaynagmin Segimi 197 337 111
Insan iliskileri Memnuniyeti 197 3.49 1.09
Insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi 197 3.23 1.08
Insan Kaynagimin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi 197 336 1.13
Yéneticilerin Insan Kaynaklar1 Yénetimi Yeterlilikleri 197 322 .93

Tablo 9 yorumlandiginda aragtirmaya katilan ilkokul &6gretmenlerinin,
yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin algilarinin (X=3.22) ‘ara
sira’ diizeyinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yoneticilerin insan kaynaklar
yeterlilikleri konusunda en ¢ok ‘Insan iliskileri Memnuniyeti’ boyutu agisindan (X=3.49)
‘cogunlukla’ yeterli bulduklari goriilmektedir. Bunun yaninda ‘Insan Kaynaklarmin
Taninmasi ve Coziimlenmesi’ boyutunda (X=2.57) ise yoneticilerini ‘nadiren’ yeterli

bulduklar1 yorumunu yapilabilmektedir.
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4.2. Tkinci Alt Probleme iliskin Bulgular

“Ortaokullarda gorev yapan Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine iliskin goriisleri nelerdir?” alt problemine ait bulgulara Tablo

10’da yer verilmektedir.

Tablo 10

Ortaokul dgretmenlerinin yoneticilerin IKY yeterliliklerine iliskin algilar

Boyutlar n X s
Insan Kaynaklarinin Taninmasi ve C6ziimlenmesi 176 256 1.17
Kadro Belirleme ve Insan Kaynaginin Secimi 176  3.44 1.07
Insan Iliskileri Memnuniyeti 176 351 1.16
Insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi 176 311 114
Insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi 176 331 1.25
Yoneticilerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yeterlilikleri 176 3.19 .97

Tablo 10 yorumlandiginda arastirmaya katilan ortaokul o6gretmenlerinin,
yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin algilarim (X=3.19) ‘ara
sira’ diizeyinde oldugu gorilmektedir. Katilimeilarin yoneticilerin insan kaynaklari
yeterlilikleri konusunda en ¢ok ‘Insan iligkileri Memnuniyeti’ boyutu agisindan (X=3.51)
ve ‘Kadro Belirleme ve Insan Kaynagmmin Secimi’ boyutu agisindan
( X =3.44)‘cogunlukla’ yeterli bulduklar1 goriilmektedir. Bunun yaninda ‘Insan
Kaynaklarinin Taninmas1 ve Codziimlenmesi’ boyutunda ( X =2.56) ise yoneticilerini

‘nadiren’ yeterli bulduklar1 yorumunu yapilabilmektedir.
4.3. Ugiincii Alt Probleme iliskin Bulgular
“Liselerde gorev yapan Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi

yeterliliklerine iliskin goriisleri nelerdir?” alt problemine ait bulgulara Tablo 11°de yer

verilmektedir.
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Tablo 11

Lise 6gretmenlerinin yoneticilerin IKY yeterliliklerine iliskin algilart

Boyutlar n X s

Insan Kaynaklarinin Taninmasi ve Cdziimlenmesi 188 246 1.18
Kadro Belirleme ve Insan Kaynaginin Se¢imi 188 329 1.10
Insan iliskileri Memnuniyeti 188 341 112
Insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi 188 292 1.10
Insan Kaynagmin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi 188 3.05 1.10
Yoneticilerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yeterlilikleri 188 3.01 .96

Tablo 11 yorumlandiginda arastirmaya katilan lise 6gretmenlerinin, yoneticilerin
insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin algilarin (X=3.01) ‘ara sira’ diizeyinde
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ydneticilerin insan kaynaklar1 yeterlilikleri
konusunda en ¢ok ‘Insan Iligkileri Memnuniyeti’ boyutu agisindan (X=3.41) ‘cogunlukla’
yeterli bulduklari goriilmektedir. Bunun yanminda ‘Insan Kaynaklarmin Taninmasi ve
Coziimlenmesi’ boyutunda ( X =2.46) ise yoneticilerini ‘nadiren’ yeterli bulduklari

yorumunu yapilabilmektedir.

4.4. Dordiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

“Ilkokullarda gorev yapan dgretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi
yeterliliklerine iliskin algilari; cinsiyet, yas, kidem, medeni durum, egitim durumu,
hizmet yilina gore degisiklik gostermekte midir?” alt problemine ait bulgular bu kisimda

yer almaktadir.

4.4.1. Cinsiyet degiskenine ait bulgular

Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) yeterliliklerine
iligkin algilar1 {izerine cinsiyet degiskeni yOniinden anlamli bir farklilik olusturup
olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel 6l¢ek i¢in uygulanan t- testi (Tablo 12)
ve alt boyutlar i¢in uygulanan Mann-Whitney U testine (Tablo 13) yonelik bulgular

asagida yer almaktadir.
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Tablo 12

[lkokul dgretmenlerinin IKY goriislerinin cinsiyet degiskeni agisindan incelenmesi

Cinsiyet n X s sd t P
Insan Kaynaklari Kadin 137 3.20 .923
Yénetimi Olgegi Erkek 60 328 .964 0 21 605

Tablo 12°de ilkokuldaki d6gretmenlerin cinsiyetlerine gore genel dlgek ortalama ve
‘t testi’ analiz sonuclarina gore, egitimde insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin
goriislerinin aritmetik ortalamalar1 (X) ve standart sapmalar1 (s) verilmistir. Degerler iKi
grup i¢in de ‘ara sira’ diizeyindedir. Erkek o6gretmenlerin kadin 68retmenlere gorece
algilarinin daha fazla oldugu ortalamadan goriilse de bu fark istatistiksel olarak anlamli
bir fark degildir. Olcegin geneli icin yapilan ‘t testi’ sonucunda ise &gretmenlerin
yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine karsi algilarinda cinsiyete gore

(p>.05) anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir.

Tablo 13

Ilkokul &gretmenlerinin IKY alt boyutlarma iliskin goriislerinin cinsiyet degiskeni
acisindan incelenmesi

Olgegin Boyutlari Cinsiyet n X s s.0 s.t z u p

iK Tanma Kadn 137 251 1.09 96.32 13196
Erkek 60 271 119 10511 6306
Kadro Belirleme ve IK  Kadin 137 337 112 99.36 13612
Se¢imi Erkek 60 337 111 98.18 5891
Insan Iliskileri ve Kadin 137 351 111 100.64 13787
Calisan Memnuniyeti Erkek 60 344 106 95.27 5716
Kadmn 137 321 1.08 97.85 13406
Erkek 60 3.28 1.08 101.62 6097
IK Degerlendirme ve Kadin 137 3.30 1.11 95.99 13150
Odiillendirme Erkek 60 349 118 105.88 6353

-1.00 3743 31
-.13 4061 .89
-.61 3886 .54
IK Egitim ve Gelisimi -.42 3953 .67

-1.12 3697 .26

Tablo 13incelendiginde, alt boyutlar igin yapilan Mann- Whitney U testi
ogretmenlerin; IK tanima (U=3743, p>.05), kadro belirleme ve IK secimi (U=4061,
p>.05), insan iliskileri ve ¢alisan memnuniyeti (U=3886, p>.05), iK egitim ve gelisimi
(U=3953, p>.05) ve IK degerlendirme ve ddiillendirmeye (U=3697, p>.05) yonelik sira
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik olusturmadigi bulgusuna

varilmistir.
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4.4.2. Yas degiskenine ait bulgular

Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) yeterliliklerine
iligkin algilar1 {izerine yas degiskeni yOniinden anlamli bir farklilik olusturup
olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel 6l¢ek igin uygulanan ANOVA (Tablo 14)
ve alt boyutlar i¢in uygulanan Kruskal Wallis (Tablo 15) testine yonelik bulgular asagida

yer almaktadir.

Tablo 14

[lkokul dgretmenlerinin IKY goriislerinin yas degiskeni agisindan incelenmesi

Varyansin Kareler Kareler f p
Kaynag Toplamn sd  Ortalamasi

fnsan Kaynaklarr Gruplar arast 5.841 3 1.947

Yonetimi Olgegi Gruplar i¢i 165.186 193 .856 2.275 .081
Toplam 171.027 196

Tablo 14’deilkokuldaki o6gretmenlerin yaslar1 acgisindan, yoneticilerin insan
kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin goriislerinin varyans analizi sonuglari
gortilmektedir. Boylece, anketin genelinde ilkogretim okullarinda gorev yapmakta olan
ogretmenlerin yaslar1 bazinda bakildiginda okuldaki yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi yeterliliklerine dair mevcut fikirleri agisindan (p>.05) anlamli bir fark

goriilmemektedir.
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Tablo 15

Ilkokul dgretmenlerinin IKYY alt boyutlarina iliskin gériislerinin yas degiskeni acisindan
incelenmesi

Olcegin Boyutlari Yas n X sd X p
(1)21-30 5 387
(2)31-40 60 276
IK Tanima (3)41-50 68 244 3 10.014 .018*
(4)51veiizeri 64 243
Toplam 197 257
(1)21-30 5 435
(2)31-40 60 353
Kadro Belirleme ve IK Se¢imi  (3)41-50 68 313 3 8.113  .044*
(4)51ve iizeri 64  3.40
Toplam 197 337
(1)21-30 5 353
Insan lliskileri ve Calisan %ﬂ-gg gg gg? 3 722 868
Memnuniyeti (4)51veiizeri 64 341
Toplam 197 349
(1)21-30 5 409
(2)31-40 60 3.9
IK Egitimi ve Gelisimi (3)41-50 68 3.02 3 7.017 071
(4)51veiizeri 64 3.32
Toplam 197 3.23
(1)21-30 5 435
Y (2)31-40 60 338
IK Degerlendirme ve (3)41-50 68 338 3 4983 .173
Odiillendirme (4)51ve iizeri 64  3.39
Toplam 197 3.36
*p<.05

Tablo 15’¢ bakildiginda bes boyuttan IK Tanima ve Kadro Belitleme ve IK
Sec¢imi boyutlarinda anlamli bir fark goriillmektedir. Bu iki boyut arasindaki farkin
kaynagini 6grenebilmek adina gruplar arast Mann-Whitney U testi kullanilarak ¢oklu
karsilastirma yapilmugtir.  Bunun sonucunda, IK tanmima boyutundaki 21-30 yas
araligindaki grubun 1K tanima puanmn, diger yas araligindaki gruplardan daha yiiksek
oldugu ve aralarinda anlamli bir fark (p<.05) bulundugu goriilmektedir. Kadro belirleme
ve 1K secimi boyutunda ise 21-30 ile 41-50 yas arasindaki dgretmenler arasinda anlamli

bir fark vardir ve 21-30 yas aras1 6gretmenlerin puani diger gruptan daha ytiksektir.

4.4.3. Medeni durum degiskenine ait bulgular

Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) yeterliliklerine

iliskin algilari tizerine medeni durum degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik olusturup
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olusturmadigin1 belirleyebilmek amaciyla genel dlgcek ve alt boyutlar i¢in uygulanan

Mann-Whitney U (Tablo 16) testine yonelik bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 16

Ilkokul &gretmenlerinin IKY ve alt boyutlarna iliskin goriislerinin medeni durum
degiskeni agisindan incelenmesi

Olgegin Boyutlari Eﬂjgjrr:]i n X s s.0 s.t z u p
o P E DR E e m
st S B0 1818 B TR g
B R
IK Egitim ve Gelisimi E\elll(iar ;gg ggg 188 380628 32384 -.835 2133 404
g S 3 30 B R L e L
Olgegin Geneli Evli 169 3.26 .92 100.76 17028 -1.065 2068 287

Bekar 28 3.01 .97 88.38 2474

Tablo 16 incelendiginde alt boyutlar i¢in yapilan Mann-Whitney U testi
ogretmenlerin; IK tamima (U=2124, p>.05), kadro belirleme ve IK secimi (U=1947,
p>.05), insan iliskileri ve ¢alisan memnuniyeti (U=2363, p>.05), IK egitim ve gelisimi
(U=2133, p>.05), IK degerlendirme ve &diillendirme (U=1959, p>.05) ve olgegin
geneline (U=2068, p>.05) yonelik sira ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore

anlamli farklilik olusturmadig1 bulgusuna varilmistir.

4.4.4. Egitim durumu degiskenine ait bulgular

Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi (IKY) yeterliliklerine
iliskin algilar iizerine egitim durumu degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik olusturup
olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel Olcek ve alt boyutlar i¢cin uygulanan
Mann-Whitney U (Tablo 17) testine yonelik bulgular asagida yer almaktadir. Onlisans
mezunu Ogretmenlerinin sayisinin  oldukca az olmasindan dolayr lisans mezunu

ogretmenlerle birlestirilerek analiz edilmistir.
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Tablol7

Ilkokul 6gretmenlerinin IKY ve alt boyutlarina iliskin goriislerinin egitim durumu
degiskeni agisindan incelenmesi

Olgegin Boyutlar ][E)%l:::lnu n X s s.0 s.t z u p
IK Tanima Doamisti 28 286 114 1443 30n L0 1934 120
s Lan | 3% 10 5 Ty g
Cabyan Memnuniyeti Liamisti 28 354 122 10243 2o O 2208 %2
e G L 32 LT Gy
Odilindime | Liamgsa 28 351 113 10643 zo0 74T 2158 458
OeginGerell 00w 25 335 102 10784 3019 6 218 TS

Tablo 17 incelediginde Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari
yeterliliklerine iligskin puanlarinin egitim durumlarina gére anlamli farklilik olusturmadig:
gortilmektedir (p>.05). Bu dogrultuda da egitim durumunun, 6gretmenlerin yoneticilerin

insan kaynaklar1 yeterliliklerine iliskin algisin etkilemedigi yargisina ulagilabilir.

4.4.5. Hizmet yih degiskenine ait bulgular

Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi (IKY) yeterliliklerine
iliskin algilan tizerine hizmet yili degiskeni yonlinden anlamli bir farklilik olusturup

olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel Olcek ve alt boyutlar i¢cin uygulanan

Kruskal Wallis (Tablo 18) testine yonelik bulgular asagida yer almaktadir.

65



Tablo 18

Ilkokul &gretmenlerinin IKY ve alt boyutlarma iliskin goriislerinin hizmet yili degiskeni
agisindan incelenmesi

Olgegin Boyutlari Hizmet Yih n X sd X p
(1)1-5 4 4.08
(2)6-10 12 2.61
. (3)11-15 34 2.62 -
IK Tanima (4)16-20 35 286 4 11528 .021
(5)21 ve tizeri 112 2.40
Toplam 197 2.57
(1)1-5 4 4.75
(2)6-10 12 3.42
. . - (3)11-15 34 3.51
Kadro Belirleme ve 1K Se¢imi (4)16-20 35 3.45 4 8.800 .066
(5)21 ve tizeri 112 3.25
Toplam 197 3.37
(1)1-5 4 3.83
(2)6-10 12 3.58
Insan Tliskileri ve Calisan (3)11-15 34 3.52
Memnuniyeti (4)16-20 35 3.59 4 1.109 893
(5)21 ve iizeri 112 3.43
Toplam 197 3.49
(1)1-5 4 4.11
(2)6-10 12 2.94
e . (3)11-15 34 3.22
IK Egitimi ve Gelisimi (4)16-20 35 350 4 6.401 A71
(5)21 ve tizeri 112 3.15
Toplam 197 3.23
(1)1-5 4 431
(2)6-10 12 3.27
IK Degerlendirme ve (3)11-15 34 3.33
Odiillendirme (4)16-20 35 3.61 4 5.882 208
(5)21 ve iizeri 112 3.27
Toplam 197 3.36
(1)1-5 4 4.22
(2)6-10 12 3.12
Olgegin Geneli Ejﬁé:;g gg gii 4 8.406 .078
(5)21 ve tizeri 112 3.13
Toplam 197 3.22

*p<.05

Tablo 18’e bakildiginda sadece IK tammma alt boyutunda anlamli bir fark
goriilmektedir. IK tanima boyutundaki farkin kaynagini grenebilmek adimna gruplar arasi
Mann-Whitney U testi kullanilarak ¢oklu karsilastirma yapilmistir. Bunun sonucunda, IK
tamima boyutundaki 1-5 hizmet yili araligindaki grubun IK tanima puanimn, diger yas
araligindaki gruplardan daha yiiksek oldugu ve aralarinda anlamli bir fark (p<.05)
bulundugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda,16-20 hizmet yili araligindaki 6gretmenlerin de
21 ve iizeri hizmet yilia sahip 6gretmenlere gore IK tanima boyutu puani daha yiiksek

oldugu ve aralarinda anlaml1 bir farkin oldugu goriilmektedir.
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4.5. Besinci Alt Probleme Iliskin Bulgular

“Ortaokullarda gorev yapan ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi yeterliliklerine iligkin algilari; cinsiyet, yas, kidem, medeni durum, egitim
durumu, hizmet yilina goére degisiklik gostermekte midir?” alt problemine ait bulgular bu

kisimda yer almaktadir.

45.1. Cinsiyet degiskenine ait bulgular

Arastirmaya katilan ortaokul 6gretmenlerinin, yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi (IKY) yeterliliklerine iliskin algilar1 {izerine cinsiyet degiskeni ydniinden
anlaml bir farklilik olusturup olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel 6lgek i¢in
uygulanan t- testi (Tablo 19) ve alt boyutlar i¢in uygulanan Mann-Whitney U testine
(Tablo 20) yonelik bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 19

Ortaokul 6gretmenlerinin IKY gériislerinin cinsiyet degiskeni agisindan incelenmesi

Cinsiyet n X s sd t P
Insan Kaynaklar Kadin 112 3.07 1.03 ) N
Yonetimi Olgegi Erkek 64 339 g3 o4 22 026
*p<.05

Tablo 19°da ortaokuldaki 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore genel 6lgek ortalama
ve ‘t testi’ analiz sonuglarina gore, egitimde insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerine
iliskin goriislerinin aritmetik ortalamalar1 (X ) ve standart sapmalari (s) verilmistir.
Degerler iki grup i¢in de ‘ara sira’ diizeyindedir. Erkek 6gretmenlerin kadin 6gretmenlere
gorece algilarinda anlamli bir fark vardir. Erkek O6gretmenlerin algilarinin daha fazla
oldugu goriilmektedir. Olgegin geneli i¢in yapilan ‘t testi’ sonucunda ise 6gretmenlerin
yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine karsi algilarinda cinsiyete gore
(p<.05) istatistiksel anlamda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Bu farkin erkekler

adina daha yiiksek anlam igerdigi goriilmektedir.
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Tablo 20

Ortaokul dgretmenlerinin IKY alt boyutlarma iliskin goriislerinin cinsiyet degiskeni
acisindan incelenmesi

Olgegin Boyutlari Cinsiyet n X s s.0 s.t z u p

Kadin 112 2.52 1.19 86.51 9689
Erkek 64 2.63 1.13 91.98 5887
Kadro Belirleme ve IK  Kadm 112 3.35 1.15 84.78 9495
Seg¢imi Erkek 64 3.59 .89 95.01 6080
Insan Iliskileri ve Kadin 112 3.42 1.21 84.48 9462
Calisan Memnuniyeti Erkek 64 3.68 1.05 95.53 6114
Kadin 112 2.96 1.17 81.61 9140
Erkek 64 3.39 1.03 100.55 6435
IK Degerlendirme ve ~ Kadin 112 319 131 83.73 9377
Odiillendirme Erkek 64 354 111 96.85 6198

IK Tanima -68 3361 .49
-1.28 3167 .19
1.39 3134 .16
IK Egitim ve Gelisimi -2.37 2812  .01*

-1.65 3049 .09

*p<.05

Tablo 20 incelendiginde IK egitim ve gelisimi boyutunda anlamli bir fark
goriilmektedir. Farkin kaynagini 6grenebilmek adina gruplar arast Mann-Whitney U
testindeki sira ortalamasina bakildiginda IK egitim ve gelisim boyutunda erkeklerin
puaninin, kadinlardan daha yiiksek oldugu ve aralarinda anlamli bir fark (p<.05)

bulundugu goriilmektedir. Testin diger boyutlarinda anlamli bir fark gériilmemektedir.

4.5.2. Yas degiskenine ait bulgular

Ortaokul &gretmenlerinin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)
yeterliliklerine iligkin algilar1 iizerine yas degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik
olusturup olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel 6lgek igin uygulanan ANOVA
(Tablo 21) ve alt boyutlar i¢in uygulanan Kruskal Wallis (Tablo 22) testine yonelik

bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 21

Ortaokul dgretmenlerinin IKY gériislerinin yas degiskeni agisindan incelenmesi

Varyansin  Kareler sd  Kareler f p
Kaynag Toplamm Ortalamasi

Insan Kaynaklar1 Gruplararasi .064 3 021

Yoénetimi Olgegi  Gruplarici 164.842 172 .964 0.22 .995
Toplam 165.906 175

Tablo 21’de ortaokuldaki o6gretmenlerin yas degiskeni agisindan, yoneticilerin

insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine dair bildirdikleri goriislerin varyans analizi
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sonuglar1 bulunmaktadir. Anketin genelinde ortaokullardaki 6gretmenlerin yaslarina
iliskin bakildiginda okul yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi yeterlilikleri {izerine

goriisleri arasinda (p>.05)anlamli bir farka rastlanmamaktadir.

Tablo 22

Ortaokul 6gretmenlerinin IKY alt boyutlarina iliskin goriislerinin yas degiskeni acisindan
incelenmesi

Olcegin Boyutlar Yas n X sd x° p
(1)21-30 11 2.4
(2)31-40 79 2.62

IK Tanima (3)41-50 60 249 3 459 .928
(4)51 ve tizeri 26 2.59
Toplam 176  2.56
(1)21-30 11 3.52
(2)31-40 79 3.44

Kadro Belirleme ve IK Secimi (3)41-50 60 344 3 .051 .997
(4)51 veiizeri 26  3.42
Toplam 176  3.44
(1)21-30 11 348

L (2)31-40 79  3.68

Iﬁiﬁﬂﬂﬁﬁf{l ve Galisan (3)41-50 60 367 3 15024 .002*
(4)51 veiizeri 26 267
Toplam 176 351
(1)21-30 11 3.26
(2)31-40 79 3.01

iK Egitimi ve Gelisimi (3)41-50 60 312 3 2279 517
(4)51 ve tizeri 26 3.35
Toplam 176  3.11
(1)21-30 11 3.43

L . (2)31-40 79  3.34

gfigffféi;i‘lme ve (3)41-50 60 324 3 364 948
(4)51 veiizeri 26  3.37
Toplam 176  3.31

*p<.05

Tablo 22’ye bakildiginda insan iliskileri ve calisan memnuniyeti boyutunda
anlaml bir fark goriilmektedir. insan iliskileri ve ¢alisan memnuniyeti alt boyutundaki
farkin kaynagin1 6grenebilmek adina gruplar arast Mann-Whitney U testi kullanilarak
coklu karsilastirma yapilmistir. Bunun sonucunda, 51 ve {izeri yas grubunun puaninin, 21-
30 ve 41-50 yas araligindaki gruplardan daha diisiik oldugu ve aralarinda anlaml bir fark
(p<.05) bulundugu goriilmektedir.
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4.5.3. Medeni durum degiskenine ait bulgular

Ortaokul &gretmenlerinin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)
yeterliliklerine iliskin algilart iizerine medeni durum degiskeni yoniinden anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel 6l¢ek ve alt boyutlar
icin uygulanan Mann-Whitney U (Tablo 23) testine yonelik bulgular asagida yer

almaktadir.

Tablo 23

Ortaokul 6gretmenlerinin IKY ve alt boyutlarma iliskin goriislerinin medeni durum
degiskeni agisindan incelenmesi

Olgegin Boyutlari Cinsiyet n X s S.0 s.t z u p
e O, B BRI
Cnbaene i S I 10 HE B gy o
ariiggete S0 G001 MR D Lo e i
iK Egitim ve Gelisimi E‘él'(iar oo e v BB B oo asm 923
Kogiogmers ©4 D033 1E me U8 g g g
Olgegin Geneli Evli 133 322 .98 89.58 11914 494 2716 621

Bekar 43 3.09 .93 85.16 3662

Tablo 23 incelendiginde alt boyutlar i¢in yapilan Mann- Whitney U testi
ogretmenlerin; IK tanima (U=2379, p>.05), kadro belirleme ve IK secimi (U=2453,
p>.05), insan iliskileri ve calisan memnuniyeti (U=2450, p>.05), IK egitim ve gelisimi
(U=2831, p>.05), IK degerlendirme ve &diillendirme (U=2722, p>.05) ve olgegin
geneline (U=2716, p>.05) yonelik sira ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore

anlamli farklilik olusturmadigi bulgusuna varilmistir.

45.4. Egitim durumu degiskenine ait bulgular

Ortaokul dgretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)
yeterliliklerine iligkin algilar1 lizerine egitim durumu degiskeni yoniinden anlamli bir

farklilik olusturup olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel 6lgek ve alt boyutlar
icin uygulanan Mann Whitney-U (Tablo 24) testine ydnelik bulgular asagida yer
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almaktadir. Doktora mezunu O6gretmenlerinin sayisinin olduk¢a az olmasindan dolay1

yiiksek lisans mezunu 6gretmenlerle birlestirilerek analiz edilmistir.

Tablo 24

Ortaokul 6gretmenlerinin IKY ve alt boyutlarina iliskin goriislerinin egitim durumu
degiskeni agisindan incelenmesi

Olcegin Boyutlar g%l::rl:]u n X s S.0 s.t z u p

Ik Tanima Lmist 35 269 106 ooy ass 900 222 368

gopteneye L L3810 B9 L5 g gy o

onliienye LSS LS me L0 g

Eg e oy LS ML 30 0 e 0 ey g

[Ceimarne e L 3% 1 B L2 g o g
Lisans 141 316 .95 87.27 12305

Olgegin Geneli -.643 2294 520

i 35 328 104 9346 3271

Tablo 24 incelendiginde ortaokul 6gretmenlerinin, yoneticilerin insan kaynaklari
yeterliliklerine iligskin puanlarinin egitim durumlarina gére anlamli farklilik olusturmadig:
goriilmektedir (p>.05). Bu dogrultuda da sahip olduklart egitim durumunun,
ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yeterliliklerine iliskin algisini etkilemedigi

bulgusuna varilabilmektedir.

4.5.5. Hizmet y1li degiskenine ait bulgular

Ortaokul dgretmenlerinin, ydneticilerin insan kaynaklari yonetimi (IKY)
yeterliliklerine iliskin algilar1 lizerine hizmet yil1 degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik

olusturup olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel olgek ve alt boyutlar igin

uygulanan Kruskal Wallis (Tablo 25) testine yonelik bulgular asagida yer almaktadir.

71



Tablo 25

Ortaokul 6gretmenlerinin IKY ve alt boyutlarma iliskin goriislerinin hizmet y1li degiskeni
agisindan incelenmesi

Olcegin Boyutlar Hizmet Yih n X sd X p
(1)1-5 5 2.07
(2)6-10 38 255
K Tanima %E;g ‘31(7) g:éi 4 2808 501
(5)21 ve lizeri 56 2.47
Toplam 176  2.56
(1)1-5 5 2.75
(2)6-10 38 347
Kadro Belirleme ve IK Sec¢imi 8;1613:;8 3(7) ggi 4 4123 .390
(5)21 ve lizeri 56 3.32
Toplam 176  3.44
(1)1-5 5 3.00
(2)6-10 38  3.88
Insan Iligkileri ve Calisan (3)11-15 47 3.60 *
Memnuniyeti (4)16-20 30 366 - 1243 014
(5)21 ve lizeri 56 3.16
Toplam 176 351
(1)1-5 5 2.82
(2)6-10 38 293
. e C (3)11-15 47 3.22
IK Egitimi ve Gelisimi (4)16-20 30 322 4 1738 .784
(5)21 ve iizeri 56 3.12
Toplam 176 311
(1)1-5 5 2.90
(2)6-10 38 3.8
IK Degerlendirme ve (3)11-15 47 3.59
Odillendirme (4)16-20 30 337 4+ 3886 42
(5)21 ve lizeri 56 3.18
Toplam 176 3.31
(1)1-5 5 2.75
(2)6-10 38 314
Olgegin Geneli gﬁé;g gg gg’s 4 3.092 543
(5)21 ve lizeri 56 3.08
Toplam 176  3.19
*p<.05

Tablo 25’deki anketin insan iliskileri ve c¢alisan memnuniyetini boyutunu
inceledigimiz zaman arastirmaya katilan dgretmenlerin hizmet yillarina gore aralarinda
anlamli bir fark goriilmektedir. Bu farkin kaynagin1 6grenebilmek adina gruplar arasi
Mann-Whitney U testi kullanilarak ¢oklu karsilastirma yapilmistir. Bunun sonucunda,

6-10 hizmet yili araliindaki grubun puanmin, 1-5 yas araligi ve 21 ve fizeri
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ogretmenlerden daha yiiksek oldugu ve aralarinda anlamli bir fark (p<.05) bulundugu
goriilmektedir. Ortaya ¢ikan bir diger anlamli fark ise 11-15 yas araligi ile 21 ve {izeri yas
araligindaki 6gretmenlerdir. Bu gruplar arasinda anlamli bir fark goériilmektedir ve 11-15
yas araligindaki ortaokul Ogretmenlerinin insan iligkileri ve ¢alisan memnuniyeti

boyutundaki algi puanlar1 daha yiiksektir sonucu ¢ikarilmstir.

4.6. Altinc1 Alt Probleme iliskin Bulgular

“Liselerde goérev yapan Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerine iliskin algilari; cinsiyet, yas, kidem, medeni durum, egitim durumu,
hizmet yilina gore degisiklik gostermekte midir?” alt problemine ait bulgular bu kisimda

yer almaktadir.

4.6.1. Cinsiyet degiskenine ait bulgular

Lise Ogretmenlerinin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)
yeterliliklerine iligkin algilar1 iizerine cinsiyet degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik
olusturup olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel olgek igin uygulanan t- testi
(Tablo 26) ve alt boyutlar i¢in uygulanan Mann-Whitney U testine (Tablo 27) yonelik

bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 26

Lise 6gretmenlerinin IKY goriislerinin cinsiyet degiskeni agisindan incelenmesi

Cinsiyet n X s sd t p

Insan Kaynaklar Kadin 102 295 .92

Yénetimi Olgegi Erkek 86 309 100 186 104l 299

Tablo 26’da lise 6gretmenlerinin cinsiyetlerine gore genel dlgek ortalama ve ‘t
testi’ analiz sonuglarina gore, egitimde insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin
goriislerinin aritmetik ortalamalar1 (X ) ve standart sapmalari (S) verilmistir. Degerler iki
grup i¢in de ‘ara sira’ diizeyindedir. Ortalamalara baktigimizda erkek 6gretmenlerin insan
kaynaklart yOnetimi Olcegine yonelik algilar1 kadin 6gretmenlerden daha fazla
goriilmektedir. Fakat bu fark istatistiksel olarak anlamli bir fark degildir. Olgegin geneli

icin yapilan ‘t testi’ sonucunda ise 6gretmenlerin yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
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yeterliliklerine kars1 algilarinda cinsiyete gore (p>.05) anlamli bir fark olmadigi

goriilmektedir.

Tablo 27

Lise 6gretmenlerinin iKY alt boyutlarina iliskin gériislerinin cinsiyet degiskeni agisindan
incelenmesi

Olgegin Boyutlarn  Cinsiyet n X s 5.0 s.t z u p

Kadin 102 239 113 9177 9361

Erkek 86 255 124 97.73 8405 ~753 4108 45
Kadro Belirleme ve  Kadin 102 325 1.07 92.64 9449
IK Secimi Erkek 86 334 114 96.71 8317
Insan Iliskileri ve Kadin 102 329 116 89.20 9098
Calisan Memnuniyeti Erkek 86 355 1.05 100.78 8667
Kadin 102 2.88 1.04 9325 9511
Erkek 86 298 116 9599 8255
IK Degerlendirme ve Kadin 102 296 1.06 90.89 9270
Odiillendirme Erkek 86 3.16 1.15 98.78 8495

IK Tanima
-513 4108 .60
-1.467 3845 .14
IK Egitim ve Gelisimi -345 4258 .73

-995 4017 .32

Tablo 27°de goriildiigii tizere alt boyutlar igin yapilan Mann- Whitney U testi
ogretmenlerin; IK tanima (U=4108, p>.05), kadro belirleme ve IK secimi (U=4108,
p>.05), insan iliskileri ve calisan memnuniyeti (U=3845, p>.05), IK egitim ve gelisimi
(U=4258, p>.05) ve IK degerlendirme ve ddiillendirmeye (U=4017, p>.05) yonelik sira
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine goére anlamli farklilik olusturmadigi sonucuna

ulasiimaktadir.

4.6.2. Yas degiskenine ait bulgular

Lise ogretmenlerinin, yoneticilerin insan kaynaklar1  yonetimi  (IKY)
yeterliliklerine iligkin algilar1 iizerine yas degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik
olusturup olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel 6lgek i¢in uygulanan ANOVA
(Tablo 28) ve alt boyutlar i¢in uygulanan Kruskal Wallis (Tablo 29) testine yonelik

bulgular asagida yer almaktadir.
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Tablo 28

Lise 6gretmenlerinin IKY goriislerinin yas degiskeni agisindan incelenmesi

Varyansin Kareler Kareler f p
Kaynagi Toplam1 sd Ortalamasi

Insan Kaynaklar1 Gruplararast 440 3 147

Yonetimi Olgegi ~ Gruplarigi 172,557 184 .938 156 .925
Toplam 172.997 187

Tablo 28’dearastirmaya katilan lise Ogretmenlerinin yaslarina bakildigi zaman,
okullarindaki yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine dair verdikleri
cevaplarin varyans analizi sonuglari incelenmektedir. Buna nazaran, 6l¢egin geneline
bakildiginda lisede gorevli goniillii 6gretmenlerin sahip olduklari1 yas ile onlarin okul
yoneticilerinin 1K yeterlikleri karsilastirldiginda her hangi bir (p>.05) anlamli fark

bulunmamaktadir.

Tablo 29

Lise dgretmenlerinin IKY alt boyutlarina iliskin goriislerinin yas degiskeni acisindan
incelenmesi

Olgegin Boyutlari Yas n X sd X p
(1)21-30 5 2.66
(2)31-40 37 2.68

IK Tanima (3)41-50 91 2.47 3 2.553 466
(4)51 ve tizeri 55 2.29
Toplam 188 2.46
(1)21-30 5 3.15
(2)31-40 37 3.25

Kadro Belirleme ve 1K Segimi (3)41-50 91 330 3 351 .950
(4)51 ve tizeri 55 3.31
Toplam 188 3.29
(1)21-30 5 4.06

o (2)31-40 37 3.44

E:ﬁnljﬁll;éffl ve Galisan (3)41-50 o1 337 3 1975 578
(4)51 ve tizeri 55 3.39
Toplam 188 341
(1)21-30 5 3.28
(2)31-40 37 2.95

iK Egitimi ve Gelisimi (3)41-50 91 290 3 855 836
(4)51 ve iizeri 55 2.91
Toplam 188 2.92
(1)21-30 5 3.30
(2)31-40 37 2.95

IK Degerlendirme ve Odiillendirme  (3)41-50 91 311 3 .943 815
(4)51 ve lizeri 55 3.01
Toplam 188 3.05

75



Tablo 29 incelendiginde Olgege ait bes boyuta iliskin arastirmaya katilan lise
ogretmenlerinin bulunduklarn yas gruplar1 arasinda anlamli bir fark goriilmemektedir.
Lisedeki 6gretmenlerin yaslarina gore, egitimde insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine
iliskin goriislerinin aritmetik ortalamalar1 (X ) ve standart sapmalari (s) verilmistir.

Degerlerin tiim gruplar igin birbirine yakin ve orta diizeyde oldugu goriilmektedir.

4.6.3. Medeni durum degiskenine ait bulgular

Lise oOgretmenlerinin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)
yeterliliklerine iligkin algilar tizerine medeni durum degiskeni yoniinden anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel 6lgek ve alt boyutlar
icin uygulanan Mann-Whitney U (Tablo 30) testine yonelik bulgular asagida yer

almaktadir.

Tablo 30

Lise dgretmenlerinin IKY ve alt boyutlarina iliskin goriislerinin medeni durum degiskeni
acisindan incelenmesi

Olgegin Boyutlari Cinsiyet n X ss S.0 s.t z u p
Kiwma SO 128 E ST IS o o e
o setrewe B9 529 1% % S ue o o
Colwan Memmumiyeti Bekar 35 351 115 o e 8 2599 630
Geiwmi Bk 3 204 119 10085 s 1O M55 48
Odiendime | Beer 35 303 1lo oaas  aagp 9 2 62
Olgegin Geneli Evli 153 299 .945 9331 14277 - 625 2496 532

Bekar 35 312 1.03 99.69 3489

Tablo 30 incelendiginde alt boyutlar igin yapilan Mann- Whitney U testi
ogretmenlerin; IK tanima (U=2621, p>.05), kadro belirleme ve IK segimi (U=2355,
p>.05), insan iliskileri ve ¢alisan memnuniyeti (U=2539, p>.05), IK egitim ve gelisimi
(U=2455, p>.05), IK degerlendirme ve odiillendirme (U=2539, p>.05) ve odlgegin
geneline (U=2496, p>.05) yonelik sira ortalamalarinin medeni durum degiskenine goére

anlamli farklilik olusturmadigi bulgusuna varilmastir.
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4.6.4. Egitim durumu degiskenine ait bulgular

Lisedeki dgretmenlerin, yoneticilerin IKY yeterliliklerine iliskin algilar1 {izerine
egitim durumu degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigini
belirleyebilmek amaciyla genel dlgek ve alt boyutlar i¢in uygulanan Mann Whitney-U
(Tablo 31) testine ydnelik bulgular asafida yer almaktadir. Onlisans mezunu
Ogretmenlerinin sayisinin olduk¢a az olmasindan dolayr lisans mezunu Ogretmenlerle

birlestirilerek analiz edilmistir.

Tablo 31

Lise 6gretmenlerinin iKY ve alt boyutlarina iliskin goriislerinin egitim durumu degiskeni
acisindan incelenmesi

Olcegin Boyutlar g%l:llﬁ:]u n X s S.0 s.t z u p
T U I S
ooenens L 17 32 00 B0 g g g
Colan Memmunyeti Linsisti 41 360 104 10359 dpay 1220 2041 222
e e G S T 200 100 %20 M gy gy
e Lss 1 307 108 BB MO gy
e IR WT 50 B B 30 g

Tablo 31 incelendiginde lise Ogretmenlerinin, yoOneticilerin insan kaynaklari
yeterliliklerine iliskin puanlarinin egitim durumlarina goére anlaml farklilik olusturmadigi
goriilmektedir (p<.05). Bu dogrultuda da lise 6gretmenlerinin egitim durumunun, onlarin
yoneticilerin insan kaynaklar1 yeterliliklerine iliskin algisini etkilemedigi ortaya

konmustur.

4.6.5. Hizmet yih degiskenine ait bulgular

Arastirmaya katilan lise 6gretmenlerinin yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi
(IKY) yeterliliklerine iliskin algilar1 iizerine hizmet y1l1 degiskeni yoniinden anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel 6lgek ve alt boyutlar
icin uygulanan Kruskal Wallis (Tablo 32) testine yonelik bulgular asagida yer almaktadir.
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Tablo 32

Lise 6gretmenlerinin IKY ve alt boyutlarma iliskin goriislerinin hizmet yili degiskeni
acisindan incelenmesi

Olgegin Boyutlan Hizmet Yih n X sd X p
(1)1-5 5 2.73
(2)6-10 22 2.83
{K Tanima Eigié;g o M 4 so0 s
(5)21 ve iizeri 125 238
Toplam 188 2.46
(1)1-5 5 3.45
(2)6-10 22 3.54
. . . (3)11-15 17 3.02
Kadro Belirleme ve IK Se¢imi (4)16-20 19 347 4 2.482 .648
(5)21 ve lizeri 125 3.25
Toplam 188 3.29
(1)1-5 5 4.20
(2)6-10 22 3.66
Insan Tliskileri ve Calisan (3)11-15 17 3.47
Memnuniyeti (4)16-20 19 3.75 4 6.746 150
(5)21 ve iizeri 125  3.27
Toplam 188 341
(1)1-5 5 3.33
(2)6-10 22 2.94
{K Egitimi ve Geligimi ggié;g o a4 1w sm
(5)21 ve iizeri 125 2.90
Toplam 188 2.92
(1)1-5 5 3.40
(2)6-10 22 3.10
IK Degerlendirme ve (3)11-15 17 2.73
Odiillendirme (4)16-20 19 3.19 4 1.967 742
(5)21 ve tzeri 125 3.05
Toplam 188 3.05
(1)1-5 5 3.40
(2)6-10 22 3.15
Olgein Geneli gjﬁé;g o 4 2
(5)21 ve tizeri 125 2.97
Toplam 188 3.01

Tablo 32 incelendiginde lisedeki Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklari
yeterliliklerine iligkin puanlarmin hizmet yillarina gore anlamli farklilik olusturmadigi
goriilmektedir (p>.05). Bu dogrultuda da bulunduklari hizmet yilinin, 6gretmenlerin,

yoneticilerin insan kaynaklar1 yeterliliklerine iliskin algisini etkilemedigi sdylenebilir.
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4.7. Yedinci Alt Probleme iliskin Bulgular

“Ilkokul, ortaokul ve lisede gbrev yapan ogretmenlerin, ydneticilerin insan
kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin algilar1 c¢alistigt kuruma goére degisiklik

gostermekte midir?” alt problemine ait bulgular bu kisimda yer almaktadir.

Arastirmaya katilan tiim Ogretmenlerin yOneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi
yeterliliklerine iliskin algilar1 {izerine calistigt kurum degiskeni yoniinden anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigini belirleyebilmek amaciyla genel 6l¢ek ve alt boyutlar
icin uygulanan Kruskal Wallis (Tablo 33) testine yonelik bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 33

Yéneticilerin IKY yeterliliklerine iliskin algilarinin ¢alisilan kurum degiskeni agisindan
incelenmesi

Olgegin Boyutlar Cahstign Kurum n X sd X p
(Dilkokul 197 257

{K Tanima ggfgj‘)k“' ST R SR et - -1
Toplam 561 2.53
(1)ilkokul 197 297

. . r . (2)Ortaokul 176 2.96

Kadro Belirleme ve IK Se¢imi (3)Lise 188 290 2 1.302 521
Toplam 561 2.95
(1)ilkokul 197  3.16

Insan Iligkileri ve Calisan (2)Ortaokul 176 3.18

Memnuniyeti (3)Lise 188 3.17 2 240 887
Toplam 561 3.17
(1)ilkokul 197 3.23

IK Egitimi ve Geligimi ggarst:"k“' gg géé > 8148 017
Toplam 561 3.09
(1)ilkokul 197  3.36 .

IK Degerlendirme ve (2)Ortaokul 176  3.31 2 8.299 016

Odiillendirme (3)Lise 188 3.06
Toplam 561 3.24
(1)ilkokul 197  3.11

Olgegin Geneli gggggoml gg ggg 2 6.027 .049*
Toplam 561 3.03

*p<.05

Tablo 33 incelediginde dlgegin, IK tanima, kadro belirleme ve IK secimi, insan
iligkileri ve ¢alisan memnuniyeti alt boyutlarinda 6gretmenlerin ¢alistig1 okul tiiriine gore
anlamli bir farklilik gériilmemektedir. Fakat IK egitimi ve gelisimi, IK degerlendirme ve
odiillendirme alt boyutlarinda ve Olge8in genelinde anlamli bir fark (p<.05)

goriilmektedir. Bu farkliliklarin sebebini bulmak adina c¢oklu gruplarda kullanilan non-
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parametrik Mann-Whitney U testi uygulanmistir. Analiz sonucuna gore, yoneticilerin
insan kaynaklar1 yeterliliklerine iligskin 6lgegin genelinde ve 4. 5. boyutlarda arastirmaya
katilan lise 6gretmenlerinin algilarinin ilkokul 6gretmenlerinden daha diisiik oldugu
goriilmektedir. 5. boyutunda ise lise 6gretmenlerinin algilarinin ortaokul 6gretmenlerinin

algilarindan diisiik oldugu belirtilebilir.
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BESINCI BOLUM
SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Arastirmanin bu bdoliimiinde yapilan analizler sonucunda ulasilan bulgulara
yonelik sonuglar agiklanarak arastirmaci ve uygulayicilara kaynak olabilmesi adina ¢esitli

Onerilere yer verilmistir.

5.1.  Sonu¢ ve Tartisma

Yoneticilerin insan kaynaklar1 yeterlilikleri Olge8i genel sonucglarina gore,
arastirmaya katilan ilkokul, ortaokul ve lise O0gretmenlerinin genelinin algisinin orta
diizeyde oldugu ifade edilebilir. Katilimcilarin yoneticilerin insan kaynaklari yeterlilikleri
konusunda algilarmin en yiiksek oldugu boyutun ‘insan Iliskileri Memnuniyeti’ boyutu
oldugu ve en diisiik olanin ise ‘Insan Kaynaklarinin Taninmas1 ve Coziimlenmesi’ boyutu
oldugu sonucuna ulasilmistir. Karaca (2009) tarafindan ilkogretim okullarinda goérev
yapan Ogretmenlerin goriislerinin alinarak yapildigi calismada bu sonuglari destekler
niteliktedir. Yine ayni g¢aliymada ‘Kadro Belirleme ve Insan Kaynaginin Segimi’
boyutunda da vyiiksek algmmn oldugu goriilmiistiir. ‘Insan Kaynagmimn Egitimi ve
Gelistirilmesi’ ve ‘Insan Kaynaginin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi’ boyutlarinin
orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Yine, Sevim’in (2006) Hava Kuvvetleri
Komutanligma bagh Ingilizce dgretim yapan okullarda IKY ilkelerinin uygulanmasina
iligkin yonetici ve O6gretmenlerin gorlis ve beklentilerini ortaya koymak igin yaptigi
calismasinda, Ingilizce Ogretmenlerinin kendi kurumlarindaki IKY alt boyutlarinm
uygulamadaki etkililigine iliskin gorlislerinin  diisik algt boyutunda oldugu
goriilmektedir. Aksoy (2017) egitim kuruluslarinda insan kaynaklari yonetiminin
uygulanma diizeyi {lizerine yaptig1 calismasinda, yonetici ve Ogretmenlerin insan
kaynaklar1 yonetimi 6l¢egindeki toplam puanlarina gore algilarinin orta diizeyin iizerinde
oldugu sonucuna ulagsmistir. Bu da, Ogretmenlerin okullarindaki insan kaynaklari
yonetimini yeterli bulduklar1 yoniinde bir sonucu dogurmustur. Diger taraftan, Olaivar ve
Loayan (2022), calismalarinda okul yoneticilerinin insan kaynaklari yonetimi {izerine
yurtttiikleri uygulamalari, 6gretmenlerin okula olan bagliligr ve 6gretim performanslari
arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Ogretmenlerin gérev ve sorumluluklarini

bagimsiz bir sekilde yerine getirdikleri belirtilmistir. Bu dogrultuda incelendiginde, IKY
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uygulamalarinin tek basina okullardaki calisma ortaminin iyilesmesi admna etkili

olmayabilecegi sonucuna gidilebilir.

Arastirmanin cinsiyet degiskenine iliskin bulgular1 incelendiginde, ilkokul ve lise
Ogretmenlerinin algilarinin her iki cins i¢in de orta diizeyde oldugu ve anlamli bir farklilik
yaratmadiklar1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Fakat ortaokul Ogretmenlerinde erkek
Ogretmenlerin algilarinin  kadin  6gretmenlere goére daha yiikksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Aksoy (2017) ¢alismasinda cinsiyete gore sonuclarin degismedigini, kadin-
erkek yonetici ve O6gretmenlerin birbirine benzer yorumlarda bulunduklarini ve algilari
arasinda anlamli bir farkin bulunmadigini belirtmektedir. Karaca (2009) calismasina
bakildiginda da cinsiyetler arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmektedir. Bu
durumda yoneticilerin insan kaynaklar1 yeterliliklerine dair kisilerin goriiglerinin
cinsiyetlerine gore degisebildigi sonucuna ulasilmaktadir. Burada yoneticilerin kadin
veya erkek olmasi etkili olabilmektedir, esitlik¢i bir yaklasim ve kadinlarin ydnetici

olmalar1 konusundaki desteklerin artmasi sonuglar iizerinde etkili olabilecektir.

Arastirmada yas faktorii acgisindan analizler incelendiginde lise diizeyindeki
Ogretmenlerin algilart arasinda anlamli bir fark goriilmezken ilkokul ve ortaokul
Ogretmenlerinin anketin alt boyutlarina iliskin diisiincelerinde anlamli farkliliklar
goriilmektedir. Ilkokuldaki sonuglar analiz edildiginde, ‘IK Tanima ve Cdziimleme’
boyutunda, 21-30 yas araligindaki 6gretmenlerin diger 6gretmenlere oranla algilarinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. ‘Kadro Belirleme ve K Secimi’ alt boyutunda ise
yine 21-30 yas araligindaki ogretmenlerin 41-50 yas arasindaki 6gretmenlerden daha
yiiksek puana sahip olduklar1 goriilmektedir. Ortaokulda ise 51 ve iizeri yas grubundaki
ogretmenlerin diger yas grubundaki 6gretmenlerden daha diisiik puanli olarak anlamli bir
fark yarattiklar goriilmektedir. Bu durumda geng¢ yastaki dgretmenlerin egitimde insan
kaynaklar1 yonetimi yeterlilikleri algilarimin diger yas gruplarina oranla daha ytiksek
oldugu c¢ikarimina ulasilabilmektedir. Yas ortalamasi artikca azalan bir algi
goriildiigiinden belli yas grubundaki 6gretmenlerin kendilerini zaman iginde sistemin
disinda hissediyor olabilecegi belirtilebilir. Karaca (2009) ¢calismasinda ise yaslarina gore

anlamli1 bir fark olmadig1 sonucuna ulagilmstir.

Calismada yoneticilerin IKY yeterliklerine yonelik anket sonuglarinda medeni

durum ve egitim durumlart acisindan Ogretmenlerin goriiglerinin anlamli bir fark
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gostermedikleri sonucu ortaya ¢ikmistir. Buna karsin, Sevim (2006) c¢aligsmasinda
ogretmenlerin yonetici yeterliligi lizerine algilari incelendiginde yiiksek lisans egitimi
almis olan &gretmenlerin algilarinin daha yiiksek oldugunu tespit edilmektedir. Diger
calismalarda (Karaca, 2009; Aksoy, 2017) ise buradaki gibi bir anlamli fark

gozlemlenmemistir.

Ilkokul ve ortaokulda gérev yapan katilimci &gretmenlerin hizmet yillarina
bakildiginda &lcek puanlarinda anlamli  farkhiiklar ortaya cikmustir.  ilkokul
dgretmenlerinin cevaplari incelendiginde, ‘IK Tanima ve Coziimleme’ boyutunda, 1-5
yillart arasinda dgretmenlik hizmet yilina sahip olanlarin digerlerine oranla daha yiiksek
puana sahip olduklart sonucuna ulasilmistir. Yine 16-20 hizmet yili araligindaki
ogretmenlerin de 21 ve iizeri hizmet yilina sahip 6gretmenlerden yiiksek puana sahip
oldugu sonucuna ulasilmigtir. Ortaokuldaki 6gretmenlerin goriisleri incelendiginde ise
ilkokul 6gretmenlerin goriislerinden farkli bir tablo ile karsilagilmaktadir. Burada, dlgegin
genelinde 6-10 hizmet yili araligindaki 6gretmenlerin 1-5 ile 21 ve tizeri hizmet yilina
sahip dgretmenlerden daha yiiksek puana sahip olduklari, ‘Insan iliskileri Ve Calisan
Memnuniyeti’ boyutunda ise 11-15 hizmet yili araligindaki ortaokul 6gretmenlerinin 21
ve lizeri hizmet yilina sahip olanlara gore 6l¢ek puanlarinin daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmistir. Bu durumda 6gretmenlerin  yoneticilerin  IKY konusundaki algilar:
degerlendirildiginde, 6gretmenlerin hizmet yillarina gore algilarinda anlamli bir farklilik
oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Lisedeki 6gretmenlerin ise hizmet yillar1 incelendiginde
aralarinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna ulasilmistir. Aksoy (2017) ¢aligmasinda
IKY yeterligi incelendiginde 6gretmenlerin hizmet yillarina gore algilarinin anlamli bir
fark gostermedigi, tiim katilimcilarin benzer cevaplar verdigi goriilmektedir. Bu da lisede
gorevli olan Ogretmenlerin goriisleri ¢ercevesinde bakildiginda galismaya paralel bir
ornek olmustur. Sevim (2006) ise ¢alismasinda 6gretmenlerin gorev siirelerine gore anket
puanlarmni incelediginde, Ogretmenlerin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu
sonucuna ulagmistir. Arastirma analizleri sonucu, meslege yeni baslayanlar ile 16 y1l ve
iizerinde hizmet yilina sahip olan Ogretmenlerin insan kaynaklar1 yonetimi ilkelerinin
uygulanmasina iligkin gorislerinin, diger hizmet yili gruplarindan daha yiiksek puanli
olduklar1 sonucuna varilmaktadir. Burada da meslekte kalma siiresinin is tatmini ile

paralel gidebilecegi noktasina vurgu yapilabilmektedir.
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Ogretmenlerin ~ calistiklart ~ okul  tiirlerine  gdre  analiz  sonuglar
degerlendirildiginde, arastirmaya katilan lise Ogretmenlerinin yoneticilerin insan
kaynaklar1 yeterliliklerine iliskin &lgegin genelinde ve ‘IK Egitimi ve Gelisimi’
boyutunda ilkokul &gretmenlerinden, ‘IK Degerlendirme ve Odiillendirme’
boyutlarindaki algilarinda ise ilkokul ve ortaokul 6gretmenlerinden daha diisiik oldugu
sonucuna ulasilmistir. Okul yoneticilerinin, O6gretmenlerin gelisim ve egitimini
onemsemedikleri ve 0diil-ceza sisteminde adil olmadiklar1 konusunda lise
ogretmenlerinin  algilarmin  yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Aksoy (2017)
calismasinda ise ilkokul, ortaokul ve lisede gorev yapan 6gretmenlerin insan kaynaklari
yonetiminin degerlendirilmesi boyutunda birbirlerine benzer algilara sahip olduklar1 ve
anlamli bir fark yaratmadiklart sonucuna ulasilmistir. Literatiirdeki ¢alismalar
incelendiginde birden fazla okul tiiriinii ¢caligmasina dahil etmis arastirma sayisinin az

oldugu goriilmiistiir.

5.2.  Oneriler

Arastirmada ulasilan bulgular neticesinde asagidaki oneriler sunulabilir:

Politika gelistiricilere yonelik 6neriler asagida verilmistir.

1. Ogretmenlerin, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi yeterliligi konusundaki
algilar1 orta diizeyde tespit edilmistir. Bu alginin pozitif yonde degistirilmesi adina,
okullardaki yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi ilkelerine uygun yonetim anlayisini
benimsemeleri gerekmektedir. Devlet okullarindaki hiyerarsik sistemden &tiirii bu fikrin
cogu zaman somutlastirilamayacag diisiiniilse de, en tepeden asagiya dogru IKY
diizeninde olusturulmus bir MEB sistemi sonucunda, tipki 6zel kurumlarda oldugu gibi
devlet okullarinda da bu basarilabilecektir.

2. Ogretmenler igin diizenlenen hizmet ici egitimlerin iilke genelinde herkese ayni
konu bagliklar ile verilmesinin yaninda, okullardaki ihtiyaglara gore 6gretmenlerin talebi
dogrultusunda da sekillendirilmesi 6nemlidir. Yine 6gretmenlerin yesil pasaport almak
icin bekledikleri siirenin kisaltilmasi, yurtdist program ve egitimlerine katilmalarinin
tesviki ve kolaylastirilmasi, mesleki gelisimi i¢in ¢abalayan &gretmenlerin devlet
tarafindan kosulsuz desteklenmesi egitim ve gelisim adina yapilabilecek baglica
yeniliklerdendir. Giiniimiizde kongre ve c¢alistaylar i¢in bile idaresinden izin almaktan

cekinen bir 6gretmen kitlesi bulunuyorken bu degisimlerin olmasi zaruridir.
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3. Goreve atanan her bir yoneticinin IKY egitimlerinin tam olmas1 ve yenilikgi bir
bakis agisina sahip olmasi gerekmektedir. Zaman degisirken bir yOneticinin yerinde
saymasi, yonetici konumunu emeklilige gecerken bir basamak olarak gormesi
beklenemez, aksine isgérenlerinden siirekli degisim ve gelisim bekleyen yoneticilerin
once kendilerinin bu konuda ornek olmasi gerekmektedir. Degisen yasa, mevzuat ve
teknoloji bakimindan yeniliklere agik olmali, glindemi takip etmelidirler. Bununla
birlikte, liderlik vasfi yiiksek yoneticiler olmalidirlar.

4. Calisma sonucunda, 6gretmenlerin ¢alistiklar1 okul tiiriiniin algilarini etkiledigi
goriilmiistiir. Bu maksatla ilkokul, ortaokul ve lisede farkliliklara izin verecek bir yonetim
anlayis1 belirlemek gerekmektedir. Kurumlarin hepsini tekdiize bir yonetime maruz
birakmak yerine, onlarin kendi igerisinde istek ve ihtiyaglarinin giderilmesi yoluna

gidilmelidir.

Uygulayicilara yonelik oneriler asagida verilmistir.

1. Ogretmenler genel anlamda yéneticilerin ‘IK Tanima ve Coziimleme’ konusunda
yeterli olmadigin1 dislinmiistir. Bu da ogretmenlerin  yOneticileri tarafindan
onemsenmedikleri fikrine kapildiklar1 seklinde yorumlanabilir. Yoneticilerin, kararlari
alirken ve uygularken her asamada Ogretmenlerle birlikte hareket etmesi, onlarin
psikolojik, ekonomik ve sosyolojik degerlerine 6nem vererek hareket etmeye calismasi
daha yapict olacaktir. Bu da yoneticiler ile Ogretmenlerin birbirlerini yeterli oranda
tanimasi ile basarilabilecek bir hedeftir. Cocuklarin yetismesinde biiyiik bir rolii olan
ogretmen ne kadar mutlu olur ve kendisini degerli hissederse o kadar mutlu bir gelecek
yetistirecektir. Bu dogrultuda, belirli araliklarla okul yoneticileri ve 6gretmenler arasinda
yapilacak bireysel goriismeler etkili olabilecektir. Bu goriismeler 6gretmenlerin mevcut
ve gelecekteki ihtiyaglarini belirlemek adina énemli olacaktir. Iki tarafinda ne istedigini
ve ihtiyaclarinin neler oldugunu bildigi bir kurumda gelisim kacinilmaz olacaktir.

2. Anket sonuclarina gore erkek Ogretmenlerin yoneticilerin yeterlilikleri {izerine
algilarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun sebebinin yoneticilerin genellikle erkek
oldugu ve kendine yakin olan 6gretmenlerin de yine erkekler oldugu diisiintilebilir. Bu
noktada, yoneticilerin 6gretmenlere yaklagimlarinin cinsiyet tizerinden degil insani olmasi
gerekmektedir. Tiim 6gretmenlere esit ve adil bir bakis acisi ile yaklagmali ve igbirligine
dahil etmelidir. Kadin 6gretmenlerin yonetici olmaya tesvik edilmesi ve bu konuda

desteklenmesi gerekmektedir.
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3. Calismanin genelinde genc yastaki Ogretmenlerin ileri yastaki Ogretmenlere
oranla daha yiiksek algiya sahip oldugu goriilmiistiir. Geng 6gretmenlerin daha dinamik,
bilgiye ve yenilige ag, idealist bir bakis agis1 ile basladiklar1 meslekte yoneticilerine karsi
tutumlarimin yiiksek olmasi 1yi bir baslangictir. Bunun yaninda ileri yastaki 6gretmenlerin
tam tersi noktada duruyor olmasi burada karsilikli bir yoksunlugun ifadesi olabilir.
Yoneticiler heyecani yiiksek genc 6gretmenlerle ileri yastaki dgretmenleri kaynastirarak
isbirligi igerisinde ilerlemelerini saglamalidir. Boylece ileri yastaki 6gretmenler de ihtiyag
duyulmanin verdigi haz ile daha fazla islerine ve 6grencilerine sarilmis olacaklardir.

4. Okul yoneticilerinin daha ¢ok 6zel sektdrde goriilen Orgiit i¢i rekabeti olumlu
anlamda artirmasi gerekmektedir. Ozel sektorlerde karsimiza ¢ikan rekabet ortami yerine,
isbirlik¢i bir yonetim anlayis1 yaratilan orgiitte yenilik¢i bakis agilar artacak ve enerjisi
yiiksek Ogretmenler Ogrencilerini de olumlu etkileyecektir. Yine IKY ilkeleri
cercevesinde uygulanacak 6diil ve ceza sisteminin adil olmasi sonucunda 6gretmenlerin
calismalarda daha istekli olacag diisiiniilebilir. Bu sekilde giidiilendik¢e 6gretmenlerin
ilerleyen yillar igerisinde karsilastiklar1 tiikenmislik sendromlarimin da azalacagi

diistiniilmektedir.

Arastirmacilara yonelik oneriler asagida verilmistir.

1. Literatlirde farkli egitim kurumlarinin karsilastirildigi ¢alismalara pek fazla yer
verilmemistir, genellikle bir okul tiirli lizerinden caligmalar yapilmistir. Arastirmacilar,
daha fazla kurumlar arasi arastirma yaparak ve daha fazla ili arastirma konularina dahil
ederek egitimde IKY konusundaki bilimsel arastirmalarin daha saglikli olmasini
saglayabilirler.

2. Glinlimiizde siirdiiriilebilir  kaynaklarin  artirlmaya calisildigi ve Onem
kazandigimi gbéz Oniine alirsak yesil insan kaynaklar1 konusunun da arastirmaya deger
oldugu bir gercektir. Okullarda yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 konusunda
caligmalar literatiire katki saglayabilecektir.

3.Bu calisma 6zel ve devlet okullar1 karsilastirilarak yapilabilir. Bu sayede
IKY’nin daha ¢ok islevsel oldugu 6zel okullardaki ve devlet okullarindaki 6gretmenlerin
gortislerinden yararlanarak alandaki eksiklikler ve ihtiyaglarin belirlenmesi, 6zel ve devlet

IKY gelisimine katk1 saglayabilecektir.
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Kisisel Bilgi Formu

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anketi

Etik Kurul

Il Milli Egitim Miidiirliigii Arastirma Izni
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EK1
KiSiSEL BiLGI FORMU
Degerli Ogretmenlerim,

Bu calismada “Okul Yéneticilerinin Egitimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Yeterliklerine iliskin Ogretmen Goriisleri” incelenmektedir. Arastirmanin gecerliligi
ve glivenilirligi agisindan liitfen biitiin sorular1 okuyunuz. Bu bilgi toplama araci ile elde
edilen veriler bilimsel bir ¢alisma disinda hi¢bir amagla kullanilmayacaktir. Bu sebeple
anketin herhangi bir yerine adimizi yazmaniz gerekmemektedir. Liitfen tim maddeleri
yanitlaymiz. Her soru ile ilgili katilma derecenizi ilgili siitunda bulunan yere(x)isareti
koyarak belirtiniz. Arastirmada elde edilecek bilgilerin dogrulugu, o6lgekte yer alan

ifadeleri ictenlikle yanitlamaniza baghdir.

Degerli katkilariniz i¢in tesekkiir ediyorum.

Sema YAGCIOGLU
KIiSISEL BiLGI FORMU

1)Cinsiyetiniz Kadm ( ) Erkek ()
2) Yasiniz 20-30 () 31-40 () 41-50 () 51 ve tizeri ()
3)Medeni )

Evii( ) Bekar () Bosanmus ()
Durumuz
4)Egitim o . .

On Lisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans () Doktora ( )
Durumunuz
5)Hizmet Yilimiz | 1-10y1il ( ) 11-15yil ( ) 16-20 yal ( ) 21y1l ve tizeri ()
6) Bransimz Smif Ogretmeni () Brans Ogretmeni ()
7) Cahstigimiz
Okul Tiirii Tlkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise ( )




EK 2

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi ANKETI

Size gore asagida verilen yargilar hangi sikhkta gerceklesmektedir? c = g
Yoneticilerimiz, E é (’% E 2:
— >80 « ° oA

- T S | < |2 |E

1 |Ogretmenlerin toplumsal ve psikolojik ihtiyaglarini arastirirlar.

2 |Ogretmenlerin ekonomik yasantisini ¢oziimlerler.

3 |Ogretmenlerin gereksinimlerini karsilamak icin planlamalar yaparlar.

4  |Bosalan kadrolart tiim ilgililere duyururlar.

5 |Bos kadrolar i¢in en uygun &zelliklere sahip adaylar1 tegvik ederler.

6 |Gelecekte okulun ihtiyag duyacagi kadroyu belirlerler.

7 |Norm kadro caligmalar1 yaparlar.

8 |Okul i¢indeki ¢atigmalarin ¢oziimlenmesi i¢in higbir girisimde bulunmazlar.

9  |Ogretmenlerin sosyal ve kiiltiirel faaliyetlere katilimmi 6nemsemezler.

10 |Ogretmenlerinin memnuniyetine nem vermezler.

11 |Yeni 6gretmenler i¢in oryantasyon (uyum) programlari uygularlar.

12  |Ogretmenlerin verimliligini arttiric1 galismalar yaparlar.

13 |Bilginin etkin paylasildig1 bir kiiltiir olugturmaya c¢aligirlar.

14 |Ogretmenlerin bireysel gelisimini saglamaya calisirlar.

15 |Ogretmenlerin yetistirilmesine uygun ortamlar hazirlarlar.

16 |Yetersiz personeli gelistirmek i¢in egitim programlarina yonlendirirler.

17  |Ogretmenlerin hizmet ici ve dis1 egitimlerden faydalanmasim desteklerler.

18 |Ogretmenlerin yeteneklerinin egitim yoluyla gelistirilebilecegine inanirlar.

19 |Degerlendirirken ayni zamanda rehberlik ederler.

20 |Ogretmenleri giizel sdzlerle takdir ederler.

21 |Ogretmenleri yeterliliklerine uygun islerde gérevlendirirler.

22 |Cesitli toplantilarda ¢aliganlarin basarilarini dile getirerek onlara tesekkiir ederler.

23 |Ogretmenleri ddiillendirirken adil ve tarafsiz davranirlar.

Sorular sona ermistir. Degerli zamaninizi ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.




EK3

ETIiK KURUL

TC.
CANAKKALE ONSEKiZ MART UNIVERSITESI REKTORLUGU 3
Lisanstistii Egitim Enstitiisi Etik Kurulu
Bilimsel Aragtirma Etik Kurulu

Sayt : E-84026528-050.01.04-2200301379 16.12.2022
Konu : Bagvuru Incelenmesi

Saym Dog. Dr. Adil CORUK

Yiiriitiiciiligtiniizii yapmis oldugunuz 2022-YONP-0956 nolu projeniz ile ilgili Bilimsel Arastirmalar
Etik Kurulu'nun almug oldugu 15.12.2022 tarih ve 22/50 sayili karan agagidadir.

Bilgilerinize rica ederim.
KARAR 50- Sorumlu yiiritiiciliigiini Do¢. Dr. Adil CORUK un yaptig1 ve proje aragtirmacist Sema
YAGCIOGLU tarafindan gergeklestirilen “Okul Yéneticilerinin Egitimde Insan Kaynaklan Yénetimi
Yeterliklerine Iliskin Ogretmen Goriigleri” baslikl: arastirmanin, ilgili taahhiit edilen izinlerin almmas:

ve Bilimsel Aragtirmalar Etik Kuruluna sunulmas: kosulu ile Etik Kurul ilkelerine uygun olduguna oy
birligi ile karar verilmigtir.

Prof. Dr. Salih Zeki GENC
Kurul Bagkam



EK4

iL MiLLi EGIiTIiM MUDURLUGU ARASTIRMA iZNi

AT TC.
A e 1ZMIR VALILIGH
(a2 o & ;t::-,- 11 Ml E gisim Moderiagn

Sayn  :E-12018877-604.01.02-719712%9 1000372023
Kooun : Aragtrma leni

VALILIE MAKAMINA

flg - a) MES Yemilk ve Egitim Toknolojiler: Gensl Modtrlogmnes 21.01.2020 taribii ve 81576613-
10.06.02-E.1563890 say:h yams: (Genelge 202012).
b) Canakkale Onsekiz Mart Universitess Rekeoriogenam 02.03 2023 tarihli ve 2300055314 sapl:
yazsa.

 Gamaliale Onsekiz Mart Universites: Lisansgstn Egitim Bibmleri Anabilim Dal: Egtim
Yoostim: ve Denstimi Yoksek Lisans Programm Sfmencisi Sema YAGCIOGLUzun Dog. Dr. Adil
CORUK dwugmanhgindy barwladips "Okul Yossticilerimin Egitmds Imsan Kayvmakden Yonetimi
Yoturliklorine Diskin Ofretmen Gordjleri” komalu tex gahgmuasm: Medesriagtmes ilcelerine bagl o&kli
Lstode belirtlen ckullarda dfrstmaenlers yonselik online olarak "Bttps:/forms. gisvellus Se0 SCTRMVT”
uygalama isteg ilgi (b) vamdy belinlmekredir.

Soz konusz dlgekleria uygalaamasam, okl listeds belirtilen okullarda 2022-2023 egitim Sizetm
yilinda oditm Ogretin aksatmayacak ve efitine kuramu yonetictlenzin uyguan gdrdain sekdlds yapiman
Madariegtetizcs uyga gortilmektedir.

Makamlanzizca da uygua gortldess nakdirds chrlanmza arz ederim.

Dr. Muzat Macakit VENTUR
Mili Egitim Modars

OLUR
Hikmet DENGESIK
Vaka
Val: Yardemcas:

ke

1- uqmnDogaﬂnd:mo Forzu (1 Sayfa)
2-Anket Formian (15 Sayfa)
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EKS

OLCEK iZNi

Merhaba Didem Hocam,

Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Egitim Yonetimi ve Denetimi Béliimii Tezli Yitksek Lisans Ogrencisiyim.

"Okul Yéneticilerinin Egitimde Insan Kaynaklan Yénetimi Yeterliklerine Iliskin Ogretmen Gériislen” baslikl: bir tez hazirlamak
tizereyvim. Uvgun gériirseniz savet sizin hazirlamis oldugunuz &lgegi kullanmak isterim. Tez Gnerimi sunmam i¢in ¢ok az bir vakiim
kald:. Umarim vardimei olabilirsiniz.

Ekte bahsettigim tez calismaniz bulunmaktadir.

Iyi Caligmalar.

Sema DEMIR

* Didem EROGLU KARACA o & o
To: You Tue 8/28/2018 1

Sayin Sema DEMIR
Hazirlayacaginiz tez calismanizda, tarafimdan hazirlanmis olan "Yéneticilerin insan Kaynaklari Yénetimi Yeterlilikleri
Anketi” ni kullanabilirsiniz.

iyi Calismalar.

Dr. Didem KARACA
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