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OZET

OKUL YONETICILERININ iINSAN KAYNAGINI
GELISTIRME ROLLERI
(istanbul ili, Kagithane flcesi Ornegi)

Mecit KARA
Yiiksek Lisans, Egitim Yonetimi ve Denetimi
Tez damsmani: Prof. Dr. Ayta¢ ACIKALIN

Haziran- 2018, 124 + xi sayfa

Bu calisma okul yoneticilerinin insan kaynagi gelistirmelerine iliskin rollerini
gerceklestirmelerine yonelik algilarinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Arastirma
tarama modeline gore siirdiirtilmiistiir. Bu arastirmanin 6lgek gelistirme asamasindaki
evreni 2017-2018 egitim ogretim yilinda Istanbul ili Maltepe, Pendik ve Tuzla
IIgelerinde bulunan okullarda ¢alisan yoneticilerdir. Bu genel evren iginden belirlenen
okullarda ¢alisan 256 ydnetici ¢alisma evrenini olusturmustur. Olgegin son uygulama
asamasinda ise Istanbul ili Kagithane ilgesindeki resmi okullarda gorev yapan okul
yoneticilerinin tiimii evren olarak belirlenmistir. Evrenin tamamina ulasildigindan
orneklem alma yoluna gidilmemis 276 yoneticinin tamamina ulasilmistir. Aragtirmada
veri toplamak amaciyla “Kisisel Bilgi Formu”, ve arastirmaci tarafindan gelistirilen
“Okul Yoneticilerinin Insan Kaynagini Gelistirme Rollerini Gergeklestirme Diizeyini
Belirleme Olgegi” kullanilmustr. Elde edilen bulgular sunlardir: Orneklem grubunu
olusturan yoneticilerin, insan kaynagi gelistirme rolleri 6lgegi puanlarinin, cinsiyet,
kidem, caligilan okul tiiriine gore anlamli farklilastiklari, 6grenim durumu degiskenine

gore ise anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, Egitim Yonetimi, insan Kaynagi, Insan Kaynagi

Gelistirme, Okul yoneticileri



ABSTRACT
SCHOOL ADMINISTRATORS’
HUMAN RESOURCES DEVELOPMENT ROLES

(Istanbul Province, Kagithane District Example)

Mecit KARA
Yiiksek Lisans, Egitim Yonetimi ve Denetimi
Tez damsmani: Prof. Dr. Aytac ACIKALIN
June- 2018, 124 +xi Pages

The aim of this study is to determine the perception of school administrators
regarding performing their roles in order to develop employees in schools as human
resource. Research was carried out according to the scan model. The universe of this
research at the stage of scale development are the administrators working in the
schools of Maltepe, Pendik and Tuzla Districts in Istanbul throughout the 2017 — 2018
academic year. The 256 administrators in the schools which are determined within the
general universe have created working universe. At the application stage of the scale,
all school administrators, who served in schools in Istanbul Province, Kagithane
District, have been determined as the universe. As the complete set of the universe has
been reached, sample determination has not been used, all of the 276 administrators
have been accessed. In order to collect data in the research, "Personal Information
Form" and “The Determination Scale of the Realizing Level of School
Administrators’ Human Resources Development Roles” developed by yhe researcher

were used. Findings include the following:

The scale scores of administrators’ human resources development roles who
create the sample group are of differs meaningfully in terms of gender, seniority and
the type of the school worked in, however, according to the variable of the education

status, it was found that there is no meaningful difference.

Keywords: Education, Educational Management, Human Resources, Human

Resources Development, School Administrators



ICINDEKILER

OMSOZ covunennrniniiniiniiieiiiiiiieiiitiuiieciatiettactsetacsasssscssssasesscssssscaeassssssssssssses iii
L 7/ Y iv
N 013 Tt N v
Tablolar Listesi ix
Kisaltmalar Listesi xi
BIRINCI BOLUM

(] 121 £ R 1
L1 PrOBICIM o e 2
N o o 6
1.3, Arastirmanin ONEMI .........ooouieen et e, 6
Y 1 6T 74 0 Pt 7
LS. SmurllikIar ... 7
L.6. TanIMIAr ... e 7
IKINCi BOLUM

OKUL YONETICILERININ iNSAN KAYNAGINI GELiSTiRME ROLLERI ..... 8
2.1. Okul Yéneticilerinin Insan Kaynagim Gelistirme Rolleri ............................... 8

2.2. Tiirkiye’de Egitim Alaninda Insan Kaynag1 Y 6netiminin Tarihi Gelisim Siireci .... 10

2.3. Okul Yoneticilerinden Beklenen Liderlik Rolleri ..........cccccoveveviiieiienieniiiieieen 11
2.3.1. Okul Yéneticisinin Ogretimsel Liderlik ROLi ..........cocovovvvevevevieerernseereneenns 11
2.3.2. Okul Yoneticisinin Doniisiimsel Liderlik Roli .........cccoeeeiiiiiiiiiiiiiieee, 11
2.3.3. Okul Yoneticisinin Kiiltiirel Liderlik ROl ......cccooovveiieiiiiiiieeeee 12
2.3.4. Okul Yoneticisinin Yonetsel Liderlik ROIL .......ccoovveviieniiiiiiiiiieieeee 13
2.3.5. Okul Yoneticisinin Katilime1 Liderlik ROl .....c.oovvveiieiiiiiieieeeee 13
2.3.6. Okul Yé&neticisinin Iletisimi Saglayici Liderlik ROI .........cococovvvevevveerirnenes. 14

vi



2.3.7. Okul Yoneticisinin Etik Liderlik RO ..ooouueeeeeee e 14

2.4. Insan Kaynag1 Yonetiminin TIKeleri ..........ccoovovevevieevivieeeeeceeeeeeee e 15
2.5. Okul Yoneticisinin Uymasi Gereken Mesleki Degerler ..........ccccoovevieniiiiininncnnns 16
2.6. Egitimde Insan Kaynag1 Yonetiminin ISIEVIEri ...........cooveveverveirveicreeceeceeeeeeene. 17

2.6.1. Insan Kaynag1 Yonetiminin Stratejik Planlama I$levi .......ccccccooovevecuercnnnne. 17

2.6.2. insan Kaynag1 Y énetiminin Kurumundaki ve Cevresindeki Insan Kaynagmin

KOorunmast ISIEVE .....o.ovoveeieeeeeeeeeeeeeeee e 19

2.6.3. Insan Kayna@1 Yonetiminin Coziimleme-Belirleme Islevi .........ccccccooonee.e. 20
2.6.4. Insan Kaynag1 Yonetiminin Bilgilendirme ISIevi ........ccccocoovevruevcueirnnnee. 21
2.6.5. Insan Kaynag1 Yonetiminin Danismanlik ISIeVi ..........cccoocoevevueveceereceencnae. 23
2.6.6. Insan Kaynag1 Yonetiminin Segme ISIeVi ......ocoovvevveevceevceeieceeceeeceec 25
2.6.7. Insan Kaynag1 Yonetiminin Biitiinlestirme ISIeVi .........c..cccovevvevruevecieirnnne. 26
2.6.8. Insan Kaynag1 Yonetiminin Koruma I$levi .........coooevovevoceeieceieceececn 28
2.6.9. Insan Kaynag1 Yonetiminin Odeme ISIeVi ..........ccccooveveveveveviveieeeeeeen. 30
2.6.10. Insan Kaynag1 Yonetiminin Ayirma ISIeVi ..........cccoovuevecuevereererieeceeeeeeeenn. 32
2.6.11. Insan Kaynag1 Y6netiminin Mesleki Orgiitlenme Islevi ..........cccoovvevrneee.. 34
2.6.12. Insan Kaynag1 Yo6netiminin Gelistirme ISIeVi .........occooveevevrvevrieiciercnene. 35
3.1. Okullarda insan Kaynagmin Geligtirilmesi .................coeeueeiieeiieeiieeiinn, 39

3.1.1. Okullarda Insan Kaynagmin Gelistirilmesi i¢cin Yapilmasi Gereken Motivasyon
CalISIMALATT ..ottt s e e et e e e te e e sabaeeetbeeenbaeeentaeenareeanes 42

3.1.2. Okullarda insan Kaynagmin Gelistirilmesi i¢in Yapilmas: Gereken Is Basinda
Egitim (Hizmet I¢i EZItim) CaliS........coovovivivieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s eseseee e 47

3.1.3. Okullarda Insan Kaynaginin Gelistirilmesi I¢in Yapilmas1 Gereken letisim
CalISIMALATT . ...eviiieiiiciee ettt e s e e tb e e e te e e e abee e stteeebaeeetaeenaraeanes 52

3.1.4. Okullarda insan Kaynagmin Gelistirilmesi icin Yapilmas: Gereken Kisisel
Gelisim CaliSmalar. ........c.ooiiii i e 53

vii



UCUNCU BOLUM YONTEM 55

3.1, Arastirmanin MoOdEIT .....ccc.oiiviiiiiiiiice e e 55
3.2. Evren ve OrneKIem ............ccoouoieiiiniiiie e 55
3.3. Veri Toplama AraGlart .........ccceevuieiieiiieienieeeeeee et 56
3.3.1. Kisisel Bilgi FOrmMU ......cocuiiiiiiiiiiieieceeeee e 56
3.3.2 Okul Yoneticilerinin IKG Rollerini Gergeklestirme Diizeyini Belirleme
[ ] 77 5 R 56
3.3.3 Olgegin GeliStirilmeSi..........o.ovoveeereereeeeeeeeeeeeeeeses e een e 56
3.4. Verilerin TOplanmasi.........cceeieeiieriienieeieeiese ettt st ae e ees 61
3.5. Verilerin COZUMICNMESI........ccoviiieiiiiieiie et eeee ettt eree e etreeereeeeaeeesereeenes 62
DORDUNCU BOLUM BULGULAR 63
4.1. Grubun Demografik Yapisina Iliskin DeSerler ............ccccoovvvviviereeeeeereeeeeeennn. 63

4.2. Okul Yéneticilerinin IKG Rollerini Gergeklestirme Diizeyi .............................. 64

4.2.2. Yéneticilerin Cinsiyetlerine Gére IKG ROIEri .......cc.vueveevevceeiceereceerreans 65
4.2.3. Yoneticilerin Gorevlerine Gore IKG ROIIEri ..........cvevevvevereeecieeeiercieieeene. 66
4.2.4. Yéneticilerin Ogrenim Durumlarina Gore IKG Rolleri ......................... 67
4.2.5. Yéneticilerin Kidem Durumlarina Gore IKG Rolleri .....................c..... 68

4.2.6. Yéneticilerin Yoneticilik Kidem Durumlarina Gére insan Kaynagini
Gelistirme ROIETT .....ooiiiiiii i e e 70

4.2.7. Yéneticilerin Calistiklar1 Okul Tiiriine Gore insan Kaynagimi Gelistirme

ROIIIT e e, 73
BESINCi BOLUM TARTISMA VE YORUM 75
5.1, SONUG V& TAItISINA ...oeeiiiiiriiieiiiieeeeiiieeeeciieeeeerreeeestreeeeserreeeesesreeeessereeessssnneseessnses 75
5.2 OMETIIET ettt ettt ettt et ettt e e e eneen 81
KAYNAKCA 83
EKLER ...uuiiitiiiiitiieietieeeetieeeettneeeeesneesessssessesssesesssnssesssnssessnnssssnnnnns 96



TABLOLAR LIiSTESI

Tablo: 3.4.1. Aritmetik Ortalamalarin Degerlendirilmesi ......................oooiinin, 61
Tablo: 4.1.1 Demografik OzelliKIEr ...............ccouiiiniiiiiiiiiie e, 63
Tablo 4.2.1 Olgegin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma, Degerleri .............c............ 64

Tablo 4.2.2.1 Yéneticilerin Insan Kaynagini Gelistirme Rollerinin Cinsiyet Faktoriine
GOre t TeSti SONUGIATT ....vveieviieiiecee e 65

Tablo 4.2.3.1 Yéneticilerin Insan Kaynagini Gelistirme Rollerinin Gérev Faktoriine Gore
t TeSti SONUGIATT c..vveeiiiieieeee e e e 66

Tablo 4.2.4.1 Yoneticilerin Insan Kaynagini Gelistirme Rollerinin Ogrenim Durumu
Faktoriine Gore t Testi SonuGlart .........cccooeevveeeiieeciiieieeee e 67

Tablo 4.2.5.1 Yéneticilerin Insan Kaynagini Gelistirme Rollerinin Kidem Durumu

Faktoriine Gore Anova Testi SONUGIArt ..........cccvveeevieeciieeiieeieeeee e, 68
Tablo 4.2.5.1.1 Scheffe Testi Sonuglart ..............coooiiiiiiiiiii e, 69

Tablo 4.2.6.1 Yéneticilerin insan Kaynagimi Gelistirme Rollerinin Yéneticilik Kidem

Durumu Faktoriine Gore Anova Testi Sonuglart ..........cocoeeevveevveeeneeennen. 70
Tablo 4.2.6.1.1 Scheffe Testi SOMUCIATT .......cocvvieiiiiiieiieceee e 71

Tablo 4.2.7.1 Yéneticilerin Insan Kaynagini Gelistirme Rollerinin Calistiklar1 Okul Tiirii

Faktoriine Gore Anova Testi Sonuglart .........ccccceeeeeiieeciieeiieeecieeeee e, 73
Tablo 4.2.7.1.1 Scheffe Testi SONUGIATT ........coooviieiiiiieiicce e 74
Tablo 3.3.4.1.1 Olgek Toplam Verilerin Betimsel Istatistikleri ............cccccoeveverunnee. 102
Tablo 3.3.4.1.2 Kolmogorov-Smirnov Normallik Testi Sonuglart ..........ccceeeeeenene 103
Tablo 3.3.4.1.3 Maddelerin Z Puanlart ...........cocccceviiiiiniiiiniiiincceneeeeeee 104
Tablo 3.3.4.2.1 Madde Toplam Korelasyonlart ...........ccccceveeeiieniinieenienieseeeeeee 106

Tablo 3.3.4.3.1 Alt %27 ve Ust %27 Grup Ortalamalarina Dayali Madde Analizi
SONUGIATT ..vviiiiiiiciieeeee ettt e e eeb e e e areeeteeearee s 107

Tablo 3.3.4.3.2 KMO ve Bartletts Testi Sonuglart ........c.cccoveevvieecieeniieeecieeeiee e 109



Tablo 3.3.4.3.3 1. Asama Faktor Analizi Sonuglart ...........ccccoeeeeeeviieniieeiieeeieene, 109
Tablo 3.3.4.3.4 2. Asama Faktor Analizi Sonuglart ...........ccccoeeeeeviieciiieeiieeeieene, 111
Tablo 3.3.4.3.5 3. Asama Faktor Analizi Sonuglart ....................cooiiiiiiin.. 112
Tablo 3.3.4.3.6 4. Asama Faktor Analizi Sonuglart ..........ccccoevveievvieeiiieeiieeeiieenen 113
Tablo 3.3.4.3.7 5. Asama Faktor Analizi Sonuglart .................ccooiiiiiiiiiinnnn, 114
Tablo 3.3.4.3.8 6.Asama Faktor Analizine Gore Faktor Yikleri ........................ 115
Tablo 3.3.4.3.9 Faktorler Aras1i Korelasyon Matrisi ............ooeviiiiiiiiiiinninnnn... 118



KISALTMALAR LISTESI

K : Insan Kaynagi

IKY : Insan Kaynag1 Y®dnetimi

IKG : Insan Kaynagmin Gelistirilmesi

MEBBIS : Milli Egitim Bakanlhg: Bilisim Sistemleri

YOK : Yiiksekogretim Kurumu

KPSS : Kamu Personeli Se¢gme Sinavi

DYS : Dokiiman Y6netim Sistemi

isG : Is Saglig1 ve Giivenligi

HIE : Hizmet I¢i Egitim

SPSS : Sosyal Arastirmalar I¢in Istatistiksel Program Paketi (Statistical Package

for the Social Sciences)

Akt. : Aktaran

Xi



BIiRINCi BOLUM
GIRIS

Yirmi Birinci Yiizyilda rekabet etme, ortaya ¢ikarilan Uiriiniin kalitesini artirma ve
sunulan hizmetin verimliligini yilikseltme gibi konular ¢ok 6nemli bir hale gelmistir.
Bu hedefler dogrultusunda bir¢ok kurum, g¢alisanlarin1 6n plana ¢ikartarak hizmet
kalitesinin artacagmi ongdrmiis ve bu yolla basariya ulasmustir. Ozellikle 6zel
sektorde rekabet 6n planda oldugu icin insana yatirim yapmanin 6nemi kavranmis ve
buna gore adimlar atmislardir. Fakat kamu kurum ve kuruluslarda rekabet asgari
diizeyde oldugundan insana yatrim yapma noktasinda ¢ok ciddi bir kaygi
glitmemiglerdir. Kamu kurum ve kuruluslari ile 6zel sektér yatirimlarinda insanin
verimliliginin artirilmasi, insan kaynag: (IK)’m ‘gelistirme’ etkinli§inde yatmaktadir
(Mercin, 2005). “Gelistirme, personelin kurumda ilk ise basladig1 andan kurumdan
ayrilincaya kadar gecen siirede, en yiiksek verimi alabilmek i¢in yonetimce yapilan
cabalarm tiimiidiir> (Ag¢ikalin, 2016). Bu manada IK gelistirme etkinligi tam
anlamiyla yerine getirtilen ¢alisan, her agidan kuruma aidiyet duygusuyla, anlagilma

kaygis1 yasamadan ve deger gorerek calisacak ve performansmi ylikseltecektir.

Orgiitlerin etkin ve verimli ¢alismasini saglayan asli unsur insan kaynagidir. Bu
ylizden hizla degisen diinyamizda oOrgilitlerin ayakta kalmasi calisanlarimi etkili
kullanmasina baghdir (Calik & Sehitoglu, 2006). Son donemlerde Tirkiye de 6zel
sektér kuruluslari insan kaynagi yonetimi (IKY) kapsammda “gelistirme”
faaliyetlerini igeren cagdas atilimlar ve yatrimlar yapmuslardir. 1K gelistirme
faaliyetlerinin bazi kamu kuruluslarmin da 06zel sektor seviyesinde olmasa da
uyguladiklar1 goriilmektedir. Egitim gibi hassas bir konuda verimliliginin artirilmas,
ongoriilen hedeflere ulasilmasi igin egitim kurumlarinm iK gelistirme iizerine bilimsel
admmlar atmasi gerekmektedir. Egitim kurumlarinin ve onlarm ydneticilerinin de IK’n1
gelistirme lizerinde c¢aba harcamast Onem arz etmektedir. Egitim kurum
yoneticilerinin IKY konusunda kendilerini gelistirmeleri, bu alanda yapilan
calismalar1 takip etmeleri egitimde kaliteyi arttiracagi gibi ¢alisanin da is verimini

yiikseltmesine katki saglayabilecektir.



1.1. Problem

Yirmi Birinci Yiizyilin ilk ¢eyreginde temel egitimden yliksekdgrenime ve hatta
yiiksek lisans seviyesine kadar tiim egitim Orgiitlerinin islevleri, amaglari, vizyonlari,
misyonlar1 degismektedir (Argon & Ozgelik, 2008; Téremen, 2002). Bu degisimler,
orgiitiin verimliligine ve etkinligine yansidigi i¢in IK’nin gelistirilmesi giderek nem

kazanmaktadir.

Insan kaynaginimn gelistirilmesi, IK'Y nin énemli ve ncelikli siireclerinden biridir.
IKY, toplumun her kesimini etkileyen karmasik bir konudur. IK yonetimini etkileyen
baslica unsurlar olarak; 1s giicii niteligi, insani iliskiler, kanunlar, toplumsal ve
teknolojik gelismeler sayilabilir. IK'nin gelistirilmesinin temel amaci, ¢alisanlarmn
performansini artirarak drgiite ve kuruma azami faydanin saglanmasidir. 1K gelistirme
faaliyetleri, ¢alisilan kuruma ve ¢alisilan ortama gore degisiklikler gosterebilmektedir.
Her orgiitte, yapilan faaliyetlerden beklenen ortak sonuglar sunlardir. 1. Calisanlarin
i verimini artirict eylemlerin planlanmasi 2. Caligsanlarin iist mevkilerdeki islere
hazirlanmas1 3. Kurumun ¢alisandan bekledigi davranis ile calisanin gdstermis oldugu
davraniglar arasindaki farkin belirlenmesi 4. Calisanlarin  gelisimlerine katki
saglayacak islerin yapilmasinda uzman kisi veya kuruluslarla isbirligi yapilmasi
5. Kurumda ¢alisanlari gelisimini saglayacak egitim biriminin kurulmasi 6. Egitim
birimin donatilmasi1 7. Egitim birimi tarafindan elde edilen arastrma sonuglarina

uygun gelistirme programlarinin hazirlanmasi olarak siralanabilir (A¢ikalin, 2016).

Orgiitlerde IKG’yle, orgiitiin etkinligi ve verimlili§inin artmasi saglanmaktadir.
Bu sebeple orgiitler IKG’ne 6nem vermektedirler (Mercin, 2005). Bu énem IK’nin
gelisimi saglamaya yonelik hizmet i¢i egitim etkinliklerine yansimaktadir. Egitim
orgiitlerinde de IKG’ne yonelik hizmet ici egitim etkinlikleri ve programlari
diizenlenmektedir (Aydm, 2016). Bu programlarin daha etkin sonuglar verebilmesi
icin okul yoneticilerinin IKG’ye yonelik rollerinin énceden belirlenmesi gerekir. Bu
roller bilgilendirme, damigmanlik, ¢6ziimleme, personel se¢me, yerlestirme, personel
gelistirme, biitlinlestirme, koruma, 6deme, ayirma gibi personel islevlerine iliskindir

(Acikalin, 2016).

Okul yoneticilerinin bu islevler ¢ergevesinde personelini gelistirilmeye yonelik

rolleri Onemlidir (Calik, Sehitoglu, 2006). Okul yodneticilerinin personelini



gelistirmeye yonelik rollerin belirlenmesi, ¢oziimlenmesi ve buna paralel iyilestirilip

gelistirilmesi gerekir.

Okulun temel islevlerinden birisi 6grenmeyi herkes i¢in gergeklestirmektir.
Burada bahsedilen ‘herkes’ ifadesi i¢inde yer alan 6gelerin 6grenci, 6gretmen, veli,
miidiir, miidiir yardimcilar1 ve yardimci personeller oldugu sdylenebilir. Aslinda
saydiklarimizin her biri okulun birer paydasidir. Bu paydaslarin aralarinda egitim
ogretimi gelistirme ve birbirlerini etkileme agisindan siki bir iliski bulunmaktadir.
Okul yoneticileri bu paydaslarin arasindaki iliskileri diizenlemesinde, adil ve katilimci

ortamin olugmasinda son derece 6nemli bir role sahiptir.

Tiirkiye’de 3.341.358 kisi Kamuda Istihdam Edilen Kamu Personeli ( Memurlar,
Sézlesmeliler, Hakimler ve Savcilar, Ogretim Elemanlari, Siirekli Isciler, Gegici
Personel (4/C) ve Gegici Isciler dahil olmak iizere ) olarak gdrev yapmaktadir. Bu
kamu personelinin 1.100.237’si MEB’de gorev yapmaktadir. MEB ‘de gorev yapan
kamu personelinin 111.006’s1 yardimci personel, 989.231 kamu gorevlisi ise
ogretmendir. Resmi okullarda gorevli 68retmen sayis1 868.269, 6zel okullarda gorevli
Ogretmen sayist 120.962°dir. Bu Ogretmenler ve yardimci hizmetlerde gorevli
memurlar 53.098 okulda hizmet vermektedirler (DPB, 2017). Bu verilerden
anlasilacag1 lizere her okul, insan kaynagi ve birikiminin oldugu yerdir. Insan
kaynaginin bu kadar yogun oldugu okullarda gorev yapanlarin gelistirilmesi egitimin
kalitesini artiracaktir. Okullarda genellikle gozlendigi iizere IK‘nin gelistirilmesi
iizerine pek fazla calisma mevcut degildir. Bu noktada okul yoneticilerine ¢alistig
kurumlarda IK’m1 gelistirme hususunda onemli gorevler diismektedir. Okul
yoneticileri okuluna yon veren kisilerdir. Calisanlarinin gelisimini desteklemeyen bir

okul yoneticisinin basariya ulagmasi ise zordur.

Okul yoneticileri, 6grenmelerin istendik yonde degisebilmesi icin etrafindaki
kaynaklar1 ortaya cikaran ve buldugu bu kaynaklarla 6grenmeyi kolaylastirici
ortamlar hazirlayan tiim bu siireglere liderlik eden kisilerdir (Sisman, 2009).
Glinlimiizde 6gretmene, Ogrenciye hatta velilere bile gerekli ortami saglayamayan,
uygun materyalleri kullanamayan bir okul yOneticisinin egitim ve O0gretimde lider
olmasi beklenemez. Okul ydneticileri, gevreden egitim ve Ogretim siiregleri ve IK ile

ilgili yapilan en son arastirmalari, uygulamalari, kaynaklar1 ve arag-geregleri saglayan



kisilerdir (Morrison, 2007; Usdan, 2000). Bu nedenle okul yodneticileri egitim

siireclerini, IK yonetimindeki degisimleri ve gelisimleri iyi takip etmelidir.

IKG’si agisindan okul yoneticilerin liderlik davranislar1 énemlidir. Yirmi Birinci
Yiizyll okul yoneticilerinden egitimsel liderlik rollerinin, etrafindaki c¢aligsanlara
liderlik eden, kendi kendine &grenen toplumlar olusturan, kurumun vizyonunu
gelistiren ve iletisim gibi 6nemli bir takim yeterlilikleri barindirmasi beklenmektedir.
Ciinkii okul yoneticilerinin tiim bu rollerinin tarihsel siiregte her zaman farklilagmis
oldugu ve okulun da 6niine gectigi goriilmiistiir (Degenhardt, 2006). Okul yoneticileri
sirekli gelisen ve degisen diinyada tam anlamiyla lider olabilmeli, goriisiinii gelistirici
calismalar yapabilmelidir. Hem c¢alisanlarina hem de topluma yon verebilecek
donanima sahip olmalidir. Etkin ve yetkin bir okul yoneticisi; 6gretmeni, 6grenciyi
ve onlarin birbirleriyle olan iliskilerini ve bu iliskiler sonucu olusan duygularim
anlayan, buna gore rehberlik edebilen lider kisidir (Trail, 2000). Bu sebepten Otiirii
Salazar (2007) hizla degisen ve gelisen diinyada 6gretmen ve O6grencilerin de ilgi,
ihtiyag ve istekleri de degismekte olup okul yoneticilerin bu isteklere cevap
verebilecek yeterlilikte kendilerini gelistirmeleri, yasam boyu siirekli 6grenme
faaliyeti icerisinde bulunmalar1 gerektigini vurgulamistir. Mevcut okul yonetimi
sistemlerinde “‘emir-komuta” benzeri yonetimsel uygulamalarin calisan iizerinde
herhangi bir anlam ifade etmedigi goriilmektedir. Bu tiir yonetimsel anlayislar yerine
iizerindeki yetkiyi astlarna dagitan, degisimin Oniinii agan ve yapilandirmaci
yaklagim tarzin1 benimseyerek liderlik 6zellikleri gosterebilen yonetsel uygulamalarin
basarili oldugu gorilmektedir (Hale ve Moorman, 2003). Emri altinda bulunan
astlarmna yetkilerini devretmeyen okul yoneticileri klasik tarzda yonetimi tercih
etmektedirler. Oysa gelismenin anahtar1 olan degisimin Oniiniin agilmas1 kurumun ve
tiim calisanlarin menfaatinedir. Modern egitim sistemine ayak uyduramayan bir okul
1yi bir egitim kurumu olamaz. Okul yOneticisi tabi ki gerekli uyarilar1 yapip gorev de
verecek. Ama bu yonlendirme ve diizeltmelerin yaninda sorumluluk da verecek ki

calisanlarinin gelistirilmelerinin 6nii agilabilsin ve egitim kalitesi yiikseltilebilsin.

Okul yoneticilerinin, c¢alisanlarmim gelismesindeki rolleri {izerine yapilan
arastirmalarda, yoneticilerin rollerindeki degisimlerinin en ¢cok kurum i¢i otorite tesis
edilmesinde, sorumluluk vermede, 6gretim programlar1 olusturma ve bu programlarin

uygulamalarmin gelistirilmesinde, maddi konularda, ¢alisanlarini1 degerlendirmesinde,
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okulla ilgili politikalarin olusturulmasinda ve c¢alisanlarin alinacak kararlara
katilmasinda oldugu goriilmektedir (Balyer, 2012).  Otoritenin saglanmasinda
yetkilerin astlara dagitilmasi ile 6gretmene sorumluluk verilmesi yardimci olabilir.
Okul yoneticilerinin finansal konularda ¢evresinde bulunan kurum ve kuruluslarla
iletisime gecerek okuluna destek saglamasi okulun ¢alisma atmosferini olumlu yonde
etkileyecek bir bagka unsurdur. Okul yoneticilerinin sadece merkeziyet¢i bir yap ile
devletten kaynak beklemesi dogru degildir. Iyi bir okul ydneticisi kendi kaynagini
kendi yaratir. Ancak buradan da okul yoOneticisi ¢esitli ticari faaliyetlere girigsin
anlam1  ¢ikarilmamalidir. Maddi konularda oldugu gibi IK'min kuruma
kazandirilmasinda da okul miidiirii basarili 6gretmenlerin okulunu tercih etmesi igin

gerekli ortammn yaratilmasmi saglamalidir. Okul miidiiriinin  IK’na  bakis:

ogretmenlerin o okula yonelimlerini arttirir.

Insan kaynagmm gelisimi agisindan okul ydneticilerinin 6z ydnetim davranislar:
onemlidir. Okul yoneticilerinin calisanlarint yonetmeden once kendi kendilerini
yonetebilmeyi Ogrenmeleri gerektigi, bu yonetimlerle okul yoneticiligi rollerinin
yeniden degerlendirilmesi gerektigi ortaya ¢ikmistir (Matters,2005). Okul
yoneticisinin belli bir ¢aligma planinin olmas1 gerekmektedir. Bu ¢alisma planina gore
esgiidimlii bir sekilde okulu yonetmelidir. Egitime yon veren bir okul ydneticisi
kendini egitimsel agidan da sorgulamali hangi konularda eksigi varsa o konuda ve o
alanda tamamlayic1 ¢alismalarin i¢inde olmalidir. Boylelikle 6gretmenlerine daha
rahat rehberlik edebilir. Ihtiyaglar1 daha iyi belirleyip gereken tedbirleri alma
konusunda yapici bir ¢alisma baslatabilir. Iyi bir okul yoneticisi kendisini insan ve

insanlik lizerinde yetkinlestirmelidir.

Okuldaki insan kaynaginm gelisimi acgisindan yoneticilerin calisanlarinin
iizerindeki motivasyonu ile ilgili rolleri 6nemlidir. Yirmi Birinci Yiizyilda okul
yoneticileri, motivasyonlar1 azalmig bir sekilde okula gelen 6gretmen ve 6grencileri
motive ederek 6grenme faaliyetinin saglikli bir sekilde gerceklesmesini saglamalari
ve yonetimsel acidan bakildiginda iyi ve kaliteli bir okul ortammi olusturabilecek
faaliyetler yapmasi beklenmektedir (Grogan ve Andrews, 2002; Salazar, 2007; Hess
ve Kelly, 2005).



Yirmi Birinci Yiizyilda calisan disinda tiim kaynaklar satin alinabilmekte veya
cesitli yollar ile tedarik edilebilmektedir. En zor elde edilen ve en pahaliya mal olan
kaynak ise insan kaynagidir. Okullar insan iliskilerin birebir ve en yogun yasandigi
yerlerdir. Okullarda insan kaynaginin yonetilmesi, ancak bu alanda gerekli bilgi ve
beceriye sahip yoneticilerle miimkiindiir. Okullarda IKG’sinde okul ydneticilerinin
iizerine diisen rollerin belirlenmesi, eksikliklerin tespit edilmesi ve bu tespitler
1s181nda gereken ¢oziim Onerilerinin Uiretilmesi adina, incelenmesi gereken 6nemli bir
konu olarak goriilmektedir. Yapilan literatiir taramasinda okullarda insan kaynagi
gelistirilmesine yonelik, personel gelistirme ve ¢alisanlarin motivasyonunu artirilmasi
konularmnin yeterince arastirilmadig1 goriilmiistiir. Buna karsilik Istanbul ili Kagithane
ilcesinde calisan okul yoneticilerinin Insan Kaynagmi Gelistirme Rolleri’ni

gergeklestirme diizeyleri arastirilmistir.

1.2. Amag

Bu ¢alismanin amaci, okullarda insan kaynagmin gelistirilmesi yoniinde okul
yoneticilerinin rollerini gerceklestirme diizeyini belirlemektir. Bu amagla okul
yoneticilerine uygulanan ‘Okul Y®neticilerinin insan Kaynagmi Gelistirme Rollerini

Gergeklestirme Diizeyini Belirleme Olgegi’nden toplanan veriler analiz edilmistir.

1.3. Arastirmanin Onem

Okul yoneticilerinin kurumlarinda c¢alisan 6gretmenlerin ve diger personelin
gelisimlerini saglamalar1 Onemlidir. Bilgi, beceri ve yeterliligi artan personelin
iretkenligi de artar. Bu calisma okul yoneticilerinin insan kaynagini gelistirme
rollerinin belirlenmesi ve mevcut durumun tespit edilmesi agisindan 6nemlidir. Ayrica
bu ¢alismanin okul yoneticisi egitim programlarinin gelistirilmesine katki saglamasi

acisindan da 6nem arz ettigi goriilmektedir.

Bu arastirmada egitim kurumlarmda bulunan ydneticilerin IK’m gelistirmedeki
rollerinin ortaya konulabilmesi, sonuglarin ¢ikarilmasi ve onerilerin gelistirilebilmesi
acisindan Onemli oldugu disliniilmektedir. Okul yoneticilerinin insan kaynagini

gelistirilmesine yonelik literatiire katki saglamasi agisindan 6nemsenmektedir.



1.4. Varsayimlar

Orneklem grubunu olusturan ydneticilerin sorulara samimi ve icten cevap

verdikleri varsayilmaktadir.

1.5. Smirhhiklar

1. Bu arastirma 2017-2018 egitim-6gretim yili i¢inde Istanbul ili Kagithane ilgesinde

gorev yapan 76 okul miidiirii ve 200 miidiir yardimcisinin goriisleri ile sinirlidir.

2. Arastirma ilkokul, ortaokul ve lise okul tiirleri ile simirlandirilmistir.

1.6. Tanimlar

Cahsan/personel : Okullarda ¢alisan 6gretmen, hizmetli, kantin ¢calisanlari, servis

gorevlileri

Okul Yoneticileri : Miidiir, Miidiir Bagyardimcisi, Miidiir Yardimcisi



IKiNCi BOLUM

OKUL YONETICILERININ iINSAN KAYNAGINI GELiSTIRME ROLLERI

2.1. Okul Yéneticilerinin Insan Kaynag Gelistirme Rolleri

Egitim, yasadigimiz toplumun sekillendirilmesinde rol oynayan en Onemli
unsurlarin basinda gelmektedir. Egitim de toplumu sekillendirme roliinii ancak okullar
aracilifiyla yerine getirebilmektedir. Okullar, toplumsal yapinin sekillendirilmesinde
ve doniistiiriilmesinde etkili bir rol oynamaktadir. Teknolojinin gelismesiyle okullarin
etkililiginin azalacagi diisliniilse de tam tersine okullarin insan iizerindeki etkililigi
artmuistir. Cevresindeki iletisim araglarindan veya teknolojik kaynaklardan bilgiye
ulasarak okula gelen 6grencileri yonlendirmek, onlara rehberlik etmek okulun en
onemli gorevleri arasindadir. Ogrencinin cevresinde &grendigi bilgileri 6gretmeni
aracilifiyla okulun amacma uygun kullanmasi, yorumlamasi, gereksiz bilgileri
ayiklamasi, 08retmeninin ve okul yoneticilerinin rehberligiyle miimkiin olmaktadir.
Okulun gorevlerinin degismesi, bireylerin 6zelliklerindeki degismesi i¢in birgok
bilesenin biitiinlesmesi gerekir. Bunu da en iyi anlatan kavram “’sistem’’ kavramidir

(Bayrak, 2005).

Sistem, bir takim alt parcalarm birbirleriyle etkilesim i¢inde oldugu ve birbirinden
bagimsiz hareket etmedigi, daha biiyiik sistemlerin parcasi olan; bu sistemlere hizmet
eden ve fonksiyonlarda bulunan biitiiniin adidir. Egitim sistemini anlatirken
kullandigimiz kilit kavramlardan bir tanesi de okuldur (Bursalioglu, 2015). Okullar1
sistem olarak acgiklayabilmek i¢in Orgiitsel Ozelliklerinden bahsetmemiz
gerekmektedir. Orgiit, énceden belirlenen kazanimlara ulasabilmek icin bir araya
gelen insanlarin aldiklar1 girdileri hedeflerine ulasmak i¢in kullandig1 ve sonunda da
etraflarma faydali tirlinleri sunan yapilar olarak tarif edebiliriz (Aydin, 1994). Okulda
calisan tim paydaslarin her birinin ayri ayr1 amaglar1 olsa da okulun ulagsmaya
calistig1 hedefler dogrultusunda hareket etmeleri zorunludur. Eger 6rgiit hedeflerine
ulagsmada yetersiz veya basarisiz kalirsa bu Orgiitiin varligin1 devam ettirmesi

beklenemez.

Egitim yonetiminin smirli bir alana uygulamasi olarak anilan okul yonetimi
(Taymaz, 2005), okulu kararlarin alindig1 ve uygulandig1 bir yer olarak gormektedir.

Okulda bulunan insan kaynagini ve diger tiim kaynaklarin belirli bir amaca ulagsmak
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icin yonlendirilmesi, belli bir ahenk icerisinde kullanilmasi siire¢lerine okul yonetimi
denmektedir. Okul yonetiminin en dnemli amaci 6grenci ve ¢alisanlarinin bilgi beceri
ve motivasyonunu en iist seviyeye c¢ikararak mutlu bireyler olabilmesini saglamaktir
(Bayrak, 2005). Okul yonetimini diger sektorlerin yonetim kadrolarimdan ayiran
ozelligi calisanlarimin biiyiik bir kisminin mesleginde uzman olmasidir (Bursalioglu,
2015). Bir okul yoneticisinin ¢alisanlar1 arasinda kendisinden daha donanimli
ogretmenlerle karsilagsmasi olasidir. Okul yonetiminin bu personeli okulun hedeflerine
ulagmak i¢cin motive etmesi, yonlendirmesi ve organize etmesi zorlasabilir. Kendinden
daha uzman bir kadroyla ¢alisan okul yOneticisinin ¢atigmalar yasamasi kaginilmaz
olabilir (Bayrak, 1996). Ogretmenler veya uzman kisiler okul ydnetiminden
kendilerini daha donanimli gérdiiklerinde bagimsiz hareket etmek isterler. Bu istekleri
de okulda kargasaya neden olabilir. Boyle bir durumda daha demokratik bir
yaklagimla okuldaki ¢alisanlari yonetilmesi gerekliligi ortaya ¢ikar (Aytag, 2000).

Okul ydneticisi elindeki IK’n1 ve diger tiim imkanlar1 yasal yetkileri ¢er¢evesinde
kullanarak okulun amagclar1 dogrultusunda sisteme sevk eden kisidir. Okul yOneticisi
denildigi zaman sadece okulun miidiirii anlasilmamali miidiir yardimcilar1 da okul
yoneticisi olarak saymaliyiz (Bayrak,1996). Okul yoneticilerinin yasal gii¢leri tek
basina yeterli degildir. Yasal giiclerinin yaninda teknik, kiiltiirel ve kurumsal
giiclerinin de olmas1 ve bunlar1 etkin kullanmas1 gerekmektedir. Teknik giicii, islerini
onceden planlamasi ve zamanini en iyi sekilde kullanmasi, kiiltiirel giicii, ¢cevresiyle
etkili ve verimli iletisim kurmasi, kurumsal giicii de, egitim 6gretim ile ilgili mevzuat

isleyis gibi O6zetlenebilir ( Erdogan, 2004).

“Rol, bireyin tiyesi bulundugu kiimenin etkinligi sirasinda benimsedigi davranig
ozellikleridir” (TDK, 2017). Okul yoneticilerinin oynamasi gereken roller degismekte
ve c¢esitlenmektedir. Okul yoneticilerinin rollerinin degismesinde iizerinde ¢evrenin
etkisi vardwr. Egitim alaninda yapilan yasal degisiklikler, okulun maddi
kaynaklarindaki artis okul yoneticilerinin etki alanini artirmaktadir. Okulu yonetirken
elindeki kaynaklar1 en etkili sekilde kullanabilecek yeterlilikte kendini gelistirmesi
farkli roller iistlenmesi beklenmektedir. Okul yoneticileri okulunu vizyonunu
gelistirmede Oncli olmali, ¢calisanlarina rehberlik eden, sosyal, egitim ve Ogretimde

liderlik edebilmelidir (Kelly, 2003).



Bilgi cagmm okul yoneticileri olabilmek i¢in geg¢misten gelen statiikocu,
geleneksel sadece yasa ve mevzuatlart uygulayan anlayistan uzaklagmak
gerekmektedir. Okul yoneticisi hizla degisen diinyada okulunun misyonunu ve
vizyonunu okul ¢alisanlariyla belirleyerek, okulda igbirligi ortami olusturmali ve okul
iklimi yaratmalidir. Gliniimiiziin yoneticilerinin okulunu birer 6grenen orgiit seklinde

diizenlemesi ve idare etmesi gerekmektedir (Okutan, 2003).

2.2. Tiirkiye’de Egitim Alaninda insan Kaynag Yonetiminin Tarihi Gelisim

Siireci :

Milli Egitim bakanligmin Insan Kaynagi Yonetimiyle ilgili tarihi siirecine
bakacak olursak bakanligin su anki Insan Kaynagini Yonetme siirecinin daha iyi

anlayabiliriz (Ac¢ikalin, 2016).

Osmanli Imparatorlugu zamanmda 1894 yilinda ‘Sicili Ahval Subesi’ ad: altinda
Mektebi Kaleme bagl olarak kuruldu. 1908 yilinda ‘Sicil Miidiirliigii’ olarak adi

degismistir. 1928 yilinda ° Sicil ve Memur Dairesi
22.06.1933 yilinda 2287 sayili ¢ Maarif Vekaleti Merkez Teskilat1 ve Vazifeleri

olarak goriilmektedir.

Hakkindaki Kanunla ° sicil ve memur dairesi © Zat isleri Miidiirliigii < adin1 alarak
yeniden teskilatlanmistir. 28.11.1960 tarih ve 17666 sayili bakanlik onayl zat isleri
midiirligiiniin 02.07.1962 tarihli ve 58 sayili kanunla * Ouzliik isleri Genel
Miidiirliigii ¢ adin1 almistir. Ozliik isleri genel miidiirliigiiniin 179 sayili Milli Egitim
Bakanligi Genglik ve Spor Bakanligi Kurulusu ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararnamenin 26. Maddesinde ¢ Personel Genel Miidiirliigii ‘ olarak ad1
degismistir. 12.05.1992 tarih ve 21226 sayili resmi gazetede yayimlanan Milli Egitim
Bakanligmin Tegkilat ve Gorevler1 Hakkindaki 20.04.1992 tarih ve 3797 sayili
kanunda yardimci birimler ad1 altinda ‘ Personel Genel Miidiirliigii ¢ olarak devam
etmis olup gorev tanimlar1 yeniden diizenlenmistir. 652 Sayili Kanun Hiikmiinde
Kararname ile ¢ Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii'ne déniistiiriilmiistir (M.E.B
Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikkmiinde Kararname, Bakanlar Kurulu

Kabul Tarihi : 25.08.2011, Resmi Gazete Yayin Tarihi 14.09.2011 ).
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2.3. Okul Yoneticilerinden Beklenen Liderlik Rolleri:

Okul yoneticilerinden beklenen rolleri yedi baslikta toplayabiliriz. Bunlar etik,
egitimsel, kiiltiirel, doniisiimsel, yonetsel, katihmci ve iletisimi saglayici rolii

olarak sayabiliriz.
2.3.1. Okul Yéneticisinin Ogretimsel Liderlik Rolii:

Egitimsel ve ogretimsel liderlik okul yoneticileri, 6gretmenler ve denetmenlerin
okuldaki 6grenci ve calisanlari ile okulla ilgili durumlar etkileme giicli ve davranis1

olarak tanimlayabiliriz (Sisman, 2011).

Etkili bir yoneticisi ¢alisanlaria karsi gerek ders denetimlerinde gerek giinliik is
yasaminda formal veya informal Onerilerde bulunmalidir. Yapacagi Oneriler
ogretmeni tehdit eder nitelikte, gereksiz ve rencide edici olmamali, aksine 6gretmenin
giiclii olan yanlarin1 6n plana ¢ikaran, destekleyen, cesaretlendiren ve meslegine katk1
saglayan oOnerilerden olugmalidir. Siniflarda yapmis oldugu denetimler esnasinda
gordiigii eksiklikleri uygun bir dille 6gretmenine bildirmelidir. Bu geri bildirim
ogretmeni motive edici olmalidir. Iyi bir ydnetici dgretmenlere meslegi ile ilgili her
tiirli konuda damigmanlik yapabilecek donanima sahip olmalidir. Okul igerisinde
ogretmeninin yaptig1 gilizel isleri, etkinlikleri, projeleri okul yoneticisi takip etmeli ve
takdir etmelidir. Boylece 6gretmen, yaptigi calismalarin bosa gittigi hissine kapilmaz.
Yeni projeler iiretmek i¢in daha istekli davranir (Blase ve Blase, 2002). Ogretmenin
mesleki gelisimine profesyonelce katki saglamasi, 6gretmeni degerlendirirken ki
amacinin 6gretmenin mesleki gelisimine katki saglamasi ve 6gretmenin sinif igindeki
egitim-0gretim faaliyetleri hakkinda kendisine doniitler vermesi oOgretimsel

liderliginin karakteristik dzelliklerindendir (Ozden, 2008).
2.3.2. Okul Yoneticisinin Doniisiimsel Liderlik Rolii:

Doéntistimceii liderlik, kendisinden beklenen gorevlerinin fazlasini yaparak kendine
meslektasma ve cevresine karst olumlu izlenimler birakan, izleyenlerin fikirlerini
zenginlestiren bir liderlik tiiriidiir. Bu liderlikte degisimleri destekleme, 6n plana
cikarma ve ortak degerler olusturma hedefi vardiwr. Okulda degisiminin kokli bir

sekilde yapilabilmesi i¢in kullanilir (Celik, 2000).
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Doniistimeii  liderlikte yetkiyi elinde bulunduran yoneticinin bu yetki ve
liderliginin gerektirdigi islevleri astlarmma aktarma vardwr. Bunu yaparak kendi
cikarlarindan daha fazla astlarmin kurumlarina faydali olacagma inanirlar. (Bridge,
2003). Déoniisiimcii liderler IKG igin ¢alisanlar1 kendi beklenti ve diisiincesinden daha
fazlasmi yapmalar1 yoniinde motive eder. Yoneticiler ¢calisanlarin yiiksek performans
gergeklestirebileceklerine ve bunun neticesinde de kuruma baglilik ve is doyumlarmin
artacagim bilirler. Dolayisiyla ¢alisanlarin kisisel gelisimlerini takip ederek onlarin
kendi potansiyellerini gelistirmelerine olanak tanirlar (Bass ve Riggio, 2006; Akt.
Turan ve Bektas, 2014). IKG’nde doniisiimcii liderler, calisanlarm yaptiklar1 islerin
sonuglarindan haberdar olup daha bilingli hareket etmelerinde, okulun veya icerisinde
bulundugu orgiitiin gergeklestirmeye calisti§1 amaclarinin kendi amaglarindan daha
onemli olduguna inandirmada, kendi ihtiyaclarim1 karsilamada motive edici ve

dontistimcii bir rol oynarlar (Yukl, 2010).
2.3.3. Okul Yoneticilerinin Kiiltiirel Liderlik Rolii:

Okullarda farkli 6zelliklere sahip insanlar bulunmaktadir. Bu insanlarin ayni1 amag
etrafinda toplanmas: biitiinlestirilmesi gerekmektedir. Bu birlikteligi saglayabilmek
icin ortak semboller gelistirmek ve okul kiiltiiriinii olusturmak gerekmektedir. Bu
sembolleri olusturmak okul yoneticilerinin gorevidir. Bu sembolleri tdrenler,
konusmalar, toplantilar, afisler, resimler vb. olusturmaktadir (Hesapgioglu ve Balyer,

2009).

IKG icin okul kiiltiiriiniin olusmas1 gerekmektedir. Okul kiiltiiriiniin olusmasinda
okul yoneticilerinin okul i¢erisinde paydaslarla aym fikirlerde bulusabilmesi, kiiltiirel
etkinlikler ve organizasyonlar yapabilmesi, okulda yazili olan veya olmayan tiim
kurallara uyumu saglamasi, calisanlarin arasindaki iliskilerde dengeyi saglamasi,
calisanlarina ve insanlara tebessiim etmesi ve paydaslarina ismiyle seslenebilmesi gibi
bir¢cok etkinliklerde bulunmasi gerekmektedir (Taymaz, 2005). Okul kiiltiirliniin
olusmasimda yOnetici insani vasiflarin1 korumali, birlikteligi gelistirici calismalar
yapabilmeli ve saglikli bir okul ortami olusturabilmelidir. Bunlar yapildiginda okul
ortaminda bulunan c¢alisanlarin gelisimine olumlu katki saglanmis olur. Okul kiiltiirii
olusmus bir kurumda ¢alisan insanlar okula uyum konusunda zorlanmayacaktir. ik
defa bir kuruma atanan 6gretmen veya c¢alisan, atmosferin olumlu havasmi teneffiis

ettigi anda kendini okula adapte etmekte zorlanmayacaktir. Okullarda 6gretmen
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sirkiilasyonunun fazla olmas1 okul kiiltiirliniin olusmasinda en biiyiik engeldir. Ancak

1y bir yonetici alacagi tedbirlerle bu durumun iistesinden gelebilmelidir.
2.3.4. Okul Yoneticisinin Yonetsel Liderlik Rolii:

Okul yoneticisinin basarili olabilmesi i¢in sadece egitim-0gretimle degil okulun
diger yonetimsel islerini de yerine getirmesi gerekmektedir (Sharp ve Walter, 2003).

Lider ile yonetici arasinda 6nemli farklar bulunmaktadir (Bennis, 2016).

Lider ve YoOnetici Arasindaki Farklar:

YONETICI LIDER
Idare eder Yenilik yapar.
Gecmisi kopya eder. Orijinal isler yapar.
Mevcut durumu korur. Mevcut durumu gelistirmeye ¢aligir.
Sistem tizerinde yogunlasir. Insan1 merkeze alir.
Kontrol 6nemlidir. Giiven asilar.
Kisa vadede planlamalar yapar. Uzun vadeli planlamalar yapar.
Kar zarar baglaminda diisiiniir. Insanlarm ufuklarmi gelistiricidir.
Olanu taklit eder. Yeni iirtinler olusturur.
Statiikoculugu kabullenir. Statiikoyu kabullenmez
Isleri dogru yapmaya cahsir. Dogru olan iglerin yapilmasini saglar.

Okulun tiim insan kaynaklar1 ile maddi ve manevi imkanlarmin etkili bir sekilde
kullanilmas1 gerekmektedir. Iyi bir okul yoneticisi tiim kaynaklar1 okulun

gelismesinde en verimli bir sekilde kullanmasimni bilen ve kullanabilen kisidir.
2.3.5. Okul Yoneticisinin Katihmci Liderlik Rolii:

Okul yoneticilerinin katilimei liderlik rolleri ile demokratik liderlik rolleri birbirine
benzerdir. Bu tarz liderler yapacaklari tiim islerde astlarindan fikirler alirlar. Astlar
ise yoneticilere siirekli yeni fikirler sunma egilimindedirler (Eren, 2003). Katilimc1
liderler; okulun vizyon ve hedeflerine ulagsmaya calisirlar, hata yapmaktan
korkmazlar, risk alabilirler, basarisizligin sorumlulugunu {stlenir basarilarda ise
astlariyla paylasimda bulunurlar, rekabet etmekten ve engelleri agsmaktan korkmazlar

(Evenson, 2007).
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Demokratik liderligin O6nemli sakincasi, almacak kararlarin 6nemli olup
olmadigma bakilmaksizin bir siire¢ igerisinde islemesinden kaynaklanan zaman
kayiplarinin olusmasidir. Bazen gruplar biiyiik oldugunda karar almak hem maliyetli
hem de anlasmazlik neticesinde zorlasabilmektedir. Herkesin konuyla ilgili fikir
sunmasini istemek uzman olmayan kisilerinde yanlis bilgi vermesine veya zor duruma

diismesine neden olabilir (Eren, 2003).
2.3.6. Okul Yoneticisinin fletisimi Saglayic1 Liderlik Rolii:

Iletisim, duygularimizin, bilgilerimizin ve diisiincelerimizin paylasilmas1 ve bu
paylasim sonucunda karsimizdaki kisi veya grubu etkilemeye yonelik yapilan eylem
olarak tanimlayabiliriz (Giirtiz ve Eginli, 2011). Okulda etkili bir okul kiiltiiri
olusturmak i¢in okul yoneticilerin ¢alisanlarin1 desteklemeleri, ¢alisanlarinin mesleki
gelisimlerini saglamak i¢in egitimler vermeleri, tiim fikirlere acik, iletisim becerileri
yiiksek ve diger insanlarla igbirligi icerisinde calisabilecek Ozelliklere sahip olmasi
gerekir. Buradan yola ¢ikararak okulunda etkili bir okul yoneticisi olmak isteyenlerin
okul kiiltiiriinii tesis etmesi, ¢alisanlarini karar alma siirecine dahil etmesi ve iletisim
icerisinde olmas1 beklenmektedir. Okul yOneticisinin etkili bir iletisim becerisine
sahip olmas1 i¢in okul yoneticileri siirekli iletisim becerilerini gelistirecek adimlar
atmaly, iletisimi engelleyici davranis ve uygulamalardan kaginmalidir. Okul yOneticisi
IKG’si yoniinde c¢alisanlarma yonelik iletisim becerilerini gelistirici seminerler
diizenlemelidir. Calisanlarin iletisim becerilerini yiikseltmek i¢cin hizmet i¢i egitimler
diizenlemeli veya yonlendirmelidir. Universitelerle isbirligi yaparak &gretmen
yetistiren boliimlerdeki iletisim derslerinin ve becerilerinin kazandirilmasina yonelik

uygulamalara agirlik verecek adimlar atmalidir (Birekul, 2016).
2.3.7. Okul Yoneticisinin Etik Liderlik Rolii:

Etik, insanin davramglarini sergilerken kullanmis oldugu ahlaki degerlerin
timiidiir. Etik, insanin bir olay karsisinda neyin dogru, neyin yanlis olduguna karar
verirken kullandig1 kriterlerdir (Oztiirk, 2009). Etigin en dnemli amaci, insanlari
ahlaki ac¢idan bilgilendirerek keyfi ahlaki davramis sergilemeyip tam tersine her
durumdan ahlaki degerlerimizden vazge¢mememiz gerektigini gosterebilmesidir
(Yatkin, 2008). Yoneticilik siiresince ¢alisanina adil davranan, dogru ve yanlig1 ayirt
eden, diirlist olan ve her zaman insanlara 1yilik yapmaya calisan kisilere etik lider

deriz (Daft,2008).
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Degisen diinya da sadece orgiitler degil, orgiitleri yonetenlerde degismektedir.
Okullarda etik kurallarin olusturulmasi gerekmektedir. Okullar ¢agin gereksinimlerini
karsilayacak yeni etik kurallar1 olusturmak ve bu kurallar1 uygulama zorunlulugu
bulunmaktadir (Coskun, 2012). Etik liderlik gosteren yoOneticiler okullarmdaki
Ogretmenleri ve tiim calisanlar1 merkeze alwr. Catisma ortammi ortadan kaldirir.
Herkesin kendisine rahatlikla ulasip iletisim kurabilecegi bir yap1 olusturur. Okulun
isleyisine katki saglayacak uygulamalar yaparak engelleri ortadan kaldirir. Ayrica
okul yoneticileri etik liderlik vasiflariyla okulda calisanlarin fikirlerini rahatlikla
paylasabildigi ortamlar olusturur. Boylece karsilikli giiven ve iletisim tesis edilmis

olur (Yilmaz, 2006).
2.4. Insan Kaynag Yonetiminin Ilkeleri

Insan kaynagi yoneticisine kararlarinda, uygulamalarinda ve eylemlerinde

rehberlik edebilecek bes ilke bulunmaktadir (A¢ikalin, 2014).

Liyakat: Tiirkcede uygunluk, layik olma, yeterlilik durumlar: i¢in kullanilan bir
terimdir. Insan Kaynag1 ydnetim siireclerinin tiimiiniin yeterlilik, uygunluk ve basari
esaslarina dayandirilmas: esastir. Ogretmenlerin liyakat durumu diploma olarak kabul
edilir. Bireyin zihin ve beden yoniinden yeterliligi yaninda ruhsal ve duygusal

yeterliliginin de olmasi gerekir.

Kariyer: Meslek olarak tanimlanmasi gerekmektedir. Yoneticilik bir meslektir.
Birey bir kurumda calismayr kabul ettiginde kurum igerisinde ylikselecegini ve

kendini gelistirebilecegini bildiginde ¢aligma verimi artacak kurumu kabullenecektir.

Esitlik: Insanlar dogustan esittir. Esit haklara sahip olan insanlar ic¢in esit
imkanlar sunmak gerekmektedir. Liyakat ilkesinin iki dayanagi, hizmete uygun olma
ve tarafsiz olmadir. Insanlar tarafindan en ¢ok istenen seylerden bir tanesi de esit ise

esit ticrettir. Bunun i¢cin miicadele vermeyi stirdiirmektedir.

Giivence: Varligin1 korumak her canlinin dogasinda vardir. Memurun giivencesi,
is glivencesi ve gorev yerinin belirginligi olarak iki tiirlii gerceklesir. Cagceil diinyada
calisma hakkinin korunmasi sosyal barisin korunmasi agisindan biiyilk Onem

tasimaktadir.
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Yansizhk: Insanlara yanh davranmak, kayirmak ¢alisma ortammi ve diizenini
bozar. Orgiitlerde bireyin baglihgini siirdiirmesi i¢in verilen ddiillerin adil ve yansiz

bir sekilde verilmesi gerekmektedir
2.5. Okul Yoneticisinin Uymasi1 Gereken Mesleki Degerler

Avrupa birligi iilkeleri ile Tiirkiye’deki okul yoneticilerinin uymas: gereken
mesleki etik ilkeler incelendiginde bunlarin kamunun ¢ikarmnin korunmasi, hediye
kabul etme, basina bilgi verme, yOneticinin objektif olmasi, siyasi faaliyetlerde
bulunmamasi, ek iste calisma, ¢ikar catismalari, yoneticinin 6zel ve sosyal yasantisi
ile 1ilgili ¢cok yakmn etik ilkelerin oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’de diger Avrupa
birligi lilkelerinde olan resmi niteligi bulunan etik ilkeler bulunmamaktadir (Evgiili,

2009).

Tirkiye’de egitim yoneticilerin mesleklerini yaparken uymasi gereken etik ilkeler

su sekilde belirlenmistir (Aydin, 2001).

Hosgorii: Okul yoneticisi baska insanlarm fikirlerine saygi duymali, elestirilere
kars1 agik olabilmeli, kisisel farkliliklara karsi hosgoriistinii kaybetmemeli, empati
yapmali, 1y1 bir dinleyici olabilmeli, saldirgan ve insanlari kirict s6z ve eylemlerde
bulunmamali, ¢alisanlarin1 ve insanlar1 tanimaya g¢aligmali onlara zaman ayirmals,
kurum igerisindeki ¢atigsmalarda hakem gorevi iistlenmeli, her insanin 6zel olduguna
inanmali, ¢alisanlarin olumlu islerini desteklemeli, astlarmni rakip degil ayni c¢arkin
dislileri olarak gormeli, gecmis yasantilarin1 ve tecriibelerini paylagmali, bencillik

etmemeli, yaptiklarindan 6tiirii sorumluluk alabilmelidir.

Adalet: Okul yoneticisi, odiilleri performansi en iyi olan hak edene vermeli,
belirlenen bir kural varsa herkese bu kurallar1 uygulamali, ¢alisanlarinin emeginin
karsiligi1 verebilmeli, calisanlarina adaletli davranmali, catigmalarda taraf tutucu hal
ve hareketlerden uzak durmali, kurumdaki is bélimiinii adil yapmali herkese esit is
vermeli, su¢ ceza dengesini kurmali islenen suca gore ceza vermeli, insanlarin kanuni
haklarmmi1 kullanabilmeleri i¢in yardimci olmal, kisilere imtiyaz tanimamali,

tarafsizliginda 6diin vermemeli.

Sorumluluk: Okul yoneticisi; calistigi kurumun statiisiinii yiikseltici ¢caligmalar
yapmali, egitsel hedefleri gergeklestirici ¢calismalar yapmali, meslegine yakisir hal ve

hareketlerde bulunmali, kurumunun menfaatini kendi menfaatinden {istiin tutmali,
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kurumundaki ara¢ gereglerin bakimmi zamaninda ve eksiksiz yapmali, bakanligin
politikalarma uygun hareket etmeli, sorumluluk alip zamanini etkin kullanabilmeli,
kurumun kaynaklarini israf etmemeli tasarrufu tesvik edici tedbirler almali, yetkilerini

yasalara uygun kullanmali, mesai saatlerine 6zen gostermelidir.

Diiriistliik: Okul yoOneticisi; kurumundaki kaynaklar1 kendi menfaati igin

kullanmamali, riisvet almamali, verdigi s6zii tutmalidir.

Demokrasi: Calisanlarina baski yapmadan 6zgiir iradelerini kullanmalar1

saglanmali, demokratik bir ortam olusturmalidir.

Saygi: Okul yoneticisi calisanlariyla ve Ogrencileriyle duygusal iliskilere

girmemeli sayg1 cergevesini asan davranislarda bulunmamalidir.
2.6. Egitimde insan Kaynag Yénetiminin islevleri:

Insan Kaynagi yoneticilerinin yaptig1 isleri, alamin ydnetim siiregleri olarak
tamimlamak gerekmektedir. Alandaki siirecler incelendiginde, Insan Kaynagi
Yonetiminin  iglevlerinin  on iki bashk altinda toplandig1 goriilmektedir

(Acikalin, 2016).

2.6.1. insan Kayna@ Yonetiminin Stratejik Planlama islevi: Stratejik
Planlama herhangi bir kurum igerisinde ¢alisan her kademedeki bireyin katiliminin
saglandig1 ve kurum yoneticisinin de tam olarak desteginin alindigi, sonu¢ almay1
hedefleyen cabalarin biitiiniinii ifade eder (Demirdizen, 2012). IKY’nin diger
siireclerle olan iligkileri ve bu iligkilerden ¢ikan sonuglar irdelenmeden planlama
yapmanin bir faydasi olmayacaktir. Ayni zamanda stratejik planlamalar yaparken okul
yoneticilerinden, maarif miifettislerinden, YOK’ten goriis alinmadan olusturulacak
politikalar, hedefler basariya ulasamayacaktir. Politikalar alinan ortak kararlar
yansitan Ol¢eklerdir. Burada alinan kararlar kurumun menfaatine olup tutarl ve adil
kararlar olmalidir. Egitim sistemimizde tiim okul yOneticilerimizin elinin altinda
‘Insan Kaynag1 Gelisim Plan1’ ad1 altinda bir planmn olmas1 ve bu planin uygulanmasi
o yoneticinin liyakatli oldugunu gdsterir. Okulunun Insan Kaynagi plan1 yapmasinin
temel gerekgesi yogun bir sekilde insanlarla ¢calismasi ve bu insanlar1 yonetebilmesi
gerekliliginden kaynaklanir. Calistig1 okulda yonettigi insanlara iliskin gercek¢i ve
gelisimei plan1 olmayan bir yoneticinin okulunda yapacagi yoneticilik gorevi

tartisilmalidir.
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Mali Kamu Yo6netimi ve Kontrol Kanunu (5018 Sayili Kanun)’nun dokuzuncu
maddesi geregince kamu kurumlarmin kendilerine ait stratejik plan hazirlamalar1 ve
hazirladiklar1 bu stratejik planlar1 uygulamalar1 zorunlu kilinmistir. Devlet Planlama
Teskilat1 Miistesarligi  stratejik  planlamayla 1ilgili  takvimi diizenlemekle
yetkilendirilmistir. 25/06/2006 tarih ve 26179 sayi ile yaymlanan ‘Kamu Idarelerinde
Stratejik Planlamaya iliskin Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmelik® Resmi Gazetede
yayimlanarak yiriirliige girmistir (Resmi Gazete, 2006. Stratejik Planlama, 2007).
Milli Egitim Bakanligi bu yonetmelik kapsaminda tiim okul miidiirliiklerinin ve

bakanlig1 baglh tiim miidiirliiklerin stratejik plan hazirlamasini zorunlu kilmastir.

Tirk egitim sistemini inceledigimizde stratejik planlamayla ilgili calismalarin
yetersiz oldugu goriilecektir. Egitim sistemimizde alinan kararlarin  merkez
teskilatinca gerceklestigi ve egitim sistemimizde merkezden kontrol siireci
bulunmaktadir. Talim Terbiye Kurulu, 3797 sayili yasanin 8. Maddesi uyarinca Tiirk
Egitim Sistemimizle ilgili kararlar1 almakla yiikiimliidiir. Talim Terbiye Kurulunun
aldig1 bazi kararlar1 gegmisten giinlimiize dogru inceledigimizde stratejik planlamaya
yaki almmus kararlar olmadigmi gérmekteyiz. Ornek vermek gerekirse 1974 yilinda
lise mezunu insanlarin ‘mektupla 6gretim’ yoluyla 68retmen olmasi, 1975 yilinda
egitim enstitiisii 6grencilerin birkag egitimle Ogretmen olmalari, 1985 yilinda
yeterlilik sinavinin getirilmesi, 1995 yilinda egitim fakiiltesi disinda yiiksek 6grenim
bitirenleri Ogretmen olarak atamasi ve en son giinlimiizde KPSS ile 6gretmen
atamalarinmn yapilmasin1 gosterebiliriz (Sahin ve Aslan, 2008). Insan kaynagmin
planlanmast  ve  yerlestirilmesi ~ Milli ~ Egitim  Bakanligi1  tarafindan
gerceklestirilmektedir. ~ Okullar ~ var  olan  IK’m  gelistirici  calismalar

yapabilmektedirler.

Okullarda IK’nin gelistirilebilmesi igin tiim calisanlar1 kapsayan, calisanlarin
beklentilerine cevap verebilen misyon ve vizyonun olusturulmasi gerekmektedir.
Misyon ve vizyon belirlenirken tiim paydaslarin bu siirece aktif katilimini saglanmasi
gerekmektedir. Misyon ve vizyon belirlendikten sonra orgiitii hedeflerine ulagtiracak
etmenler belirlenmeli ve SWOT analizi yapilmalidir. SWOT analiziyle toplanan
bilgilere gore oOrgiitiin ulagsmaya c¢alisacag1 hedefler belirlenmeli ve buna gore
stratejiler gelistirilmelidir. Bu stratejilere uyumlu eylem planlar1 olusturulmalidir.
Bunun yanida insan ve madde kaynaklarmin nasil ve nerede kullanilacagi yapilan

tyilestirmelerin ne zaman ve nasil 6lgiilecegi planda belirtilmelidir.
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Okullarda stratejik planlama c¢aligmalarinin gevresel faktorler, alt yapmin eksik
olusu, bilgi yetersizligi, motivasyon eksiklikleri, planda belirtilen eylemlerin
uygulanmayisi, katilimeilarin isteksiz ve goniilsiiz olusu, yeterli maddi kaynagin
olmayis1 ve yogun is temposu arasinda yeterli zamanim bu konuya ayrilamamasi gibi
engeller sonucunda yapilmadigr veya kagit iizerinde yiiriitiildiigli ortaya ¢ikmustir
(Eres, 2004). Okullarda IK’nm gelistirilmesi igin stratejik planda gerekli tedbirler
almmalidir. Bu konuda okul yoneticilerine 6nemli gorevler diismektedir. Okulunu ve
calistig1 personeli 1yi tanimayan bir yoneticinin basariya ulagsmasi miimkiin degildir.
Okul yoneticileri elindeki insan kaynagmi en verimli sekilde kullanmali, ilgi ve
kabiliyetleri dogrultusunda yonlendirmeler yapabilmelidir. Okul yoneticileri kisa
vadeli ve uzun vadeli planlamalar yapmali bu planlar1 ¢alistigi personelle birlikte
gergeklestirmelidir. Iyi bir stratejik plan1 olan okul ydneticisinin IK’n1 gelistirici

calismalara agirlik vermesi beklenir.

2.6.2. Insan Kaynag Yoénetiminin Kurumundaki ve Cevresindeki Insan
Kaynagmin Korunmasi Islevi: Bu islevin amaci insan kaynagma olan ilgiyi
azaltmadan, gelecekte is gilicii kalmayacak kaygisini1 yaratmadan, insani ve toplumu
mutlu etmeyi amaglayarak, insanin gelismesini hedef alan etkinlikler yapilmasidir.
Okullarin toplumumuzda o6zel bir yeri vardir. Bunun nedeni toplumun tiim
kesimlerinden insan kaynagi almalar1 ve bu kaynaklar1 farklilagtirarak, tiim kurumlara
gelismis insan kaynagi seklinde sunmalaridir. Tiim bunlar diisiiniildiigiinde okul
yoneticilerinin okuluna emanet edilmis ¢ocuklari, gengleri gelistirmek ve yetistirmek
iizere korumasi, topluma iirlin olarak gdnderdigi ogrencilerinin performansini takip
etmesi, okullara insan kaynagi saglayan ana kaynak olan anne ve babalarla olan

iletisimini gelistirerek, isbirligi igerisinde ¢caligmasi beklenmektedir.

Okullar, g¢alisanlarin kendilerini giiven igerisinde hissettigi rahat bir ¢alisma
ortaminin  saglandigi mekanlar olmalidir. Giivenli bir O6gretim ortaminin
olusturulmasinda okul yoneticilerine 6nemli gorevler diismektedir (Turhan, 2012).
Okul yoneticileri bu tiir 6nemli sorunlar1 ¢6zmede okulun kaynaklarini etkili ve
verimli bir sekilde kullanmak zorundadir (Dénmez, 2001). Kendini giivende
hissetmeyen bir 6gretmen veya c¢alisanin egitim-6gretim faaliyetini etkili bir sekilde
stirdiirmesi miimkiin degildir (Isik, 2004). Okulun 6rgiitsel hedeflerine ulasabilmesi
icin okulda bulunan tiim paydaslarin her yonden kendilerini giivende hissetmeleri

onem arz etmektedir. Okul yoneticileri 6§retmen ve diger calisanlarla beraber hareket
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etmelidir. Giivensiz bir okul iklimine sahip okullarda Ogretmenler ile yodneticiler
arasinda iletisim eksikligi sorunu vardir ve birlikte ¢alisma kiiltiirii olusmadigindan
sorunlar1 ¢ézmede yetersiz kalirlar. Giivenli okul ortaminda bulunan 6gretmenlerde
performans artisinin oldugu ve moral olarak iist seviyelerde oldugu goriilmiistiir

(Calik, Kurt ve Calik, 2011).

Okullarda IK korunmasi gevresindeki tehditlerden armdirilmas: gerekmektedir.
Okullar giivenlik sorunlarin1 kendi imkanlar1 ile ¢ozmeye c¢alismaktadirlar. Oysa
toplumla bu kadar i¢ ice olan okullarda gilivenlik personelinin bulunmasi
gerekmektedir. Okula emanet edilmis cocuklarin ve onlar1 gelecege hazirlayan
ogretmenlerin korunmasi hayati 6nem arz etmektedir. Giivenli okullarda bulunan ya
da kendini giivende hisseden 6gretmenlerin egitim 6gretime katkisinin yiiksek olacagi
tartisilmaz bir gercektir. Bu yiizden yoneticilerin iyi1 bir planlama yaparak

calisanlarinin giivenligini ve huzurunu saglamada aktif rol oynamasi gerekir.

2.6.3. insan Kaynag1 Yénetiminin Céziimleme-Belirleme Islevi: Calisanlarmin
yaptig1 calismalarin her evresinde, arastirma ve inceleme yaparak bilgiyi {iretmesi,
goriiniirde olan durumun bu isin uzmanlar1 tarafindan ¢éziimlenmesi ve sentezini
icerir. Insan kaynagmm bu islevi, bilgiyi iireterek sistemin cevresini ve kendisini
kontrol etmesi, irettigi bu bilgileri kullanarak degismeye ortam hazirlamasi,
cagdaslasmasi, sistemi yenilemesini saglayan bir diizenleme olarak gériilebilir. Islevin
icerigi bilimsel yontemler ve teknikler kullanarak bilgiyi tiretebilmektir. Coziimleme
ve belirleme islevi, orglitlerin uyarlama alt sistemlerinin bir boyutu olarak goriilebilir.
Uyarlama siiregleri her birim tarafindan ayr1 ayr1 gerceklestirilebildigi gibi bir lidere
bagli olarak da gergeklesebilir. Coziimleme boyutu, 6rgiit i¢inde ve ¢evresindeki insan

3

kaynagiyla iliskili var olan durumlara ‘ neden’, ‘nasil’, ‘nedir’ gibi sorular sorarak
cevap aramaktir. Belirleme boyutu ise, yeni ortaya ¢ikan durumu veya durumlari

tanimlamaya yonelik uygulanan eylemler olarak a¢iklayabiliriz.

Insan kaynagmin ydnetimiyle ilgili tiim alanlarda gerekli arastirmalar yapmak,
calisanlarint meslek hastaliklarindan ve 1s kazalarindan koruyacak tedbirleri
arastirmak, orgiitte meydana gelen disiplin olaylarinin kaynagina ve niteligine iliskin
arastrmalar yapmak, personelin 0zel hayatini etkileyen psikolojik ve toplumsal
ithtiyaclar1 tespit edip bunlar1 giderici ¢caligmalar iizerine arastirmalar yapmak veya

yaptirmak, calisanlarin maddi sorunlarina ¢oziim olabilecek arastirmalar yapmak,
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yiiriirliikteki yasalarm, kanunlarim ve mevzuatlarin etkinligi ve sonuclar1 iizerinde
arastirmalar yaptirmak veya yapmak, yurt disinda veya yurt icinde insan kaynagmi
yonetmeyle ilgili yayin ve arastirmalar1 derleyip takip etmek ¢dziimleme-belirleme

islevinin gorev kapsami i¢ine girmektedir.

Orgiitlerin varliklarin siirdiirebilmeleri igin her diizeyde kendilerini ve iiriinlerini
gelistirmelerine baglidir. Bu islevde bilimsel yontemler ve teknikler kullanilarak bilgi
iretme calismalar1 yapilmaktadir. Personel yonetiminden beklenen, bu tiir bilimsel
calismalara Onciiliik etmek, kendi alamiyla ilgili arastirmalara destek olmayi ilke
edinerek, orgiit icerisinde bilimsel diisiince ve davraniglarin yerlesip gelismesine katki
saglayabilmektir. Cagdas oOrgiitlerde personel yonetiminde, orgiitsel sagligi izlemek,
orgiitii hastaliga yakalamadan 6nce hastaliktan koruyabilmek, dncelikli gorevlerden
biridir. Insan kaynagmni ydnetimini izleyen ¢agdas orgiitlerde yapilan tiim ¢alismalarin
ardisik olarak siirdiiriilmesi esastir (Agikalm, 2016). Okullarda IK ydnetiminde
coziimleme-belirleme islevi az kullanilmaktadir. MEB ise alacagi personelden saglik
raporu istemekte ancak ilerleyen siire¢lerde kontrol yapilmamaktadir. Okullarda
personelin gelisimine iliskin aragtirmalar yapilmamaktadir. Daha c¢ok merkezden

yonetildigi i¢in tiim ¢éziimleme-belirlemeleri bakanlik tarafindan ytriitiilmektedir.

Okullarda IKY ile ilgili arastirma yapacak birimin olmayisi, okullarda personel
yonetimine iligkin arastirma-inceleme yapma veya yaptirma aligkanhiginin ve
geleneginin olmayisi, yaptirilan ya da yapilan arastirmanin bulgularmin yonetimce
degerlendirilip kullanilmamas1 ¢6ziimleme-belirleme islevinin yapilamamasimnin

baslica sebepleridir (Acikalin, 2016).

2.6.4. insan Kaynag Yonetiminin Bilgilendirme Islevi: Orgiite iiye olanlar ile
orgit disindan kuruma gelmesi muhtemel kitlelere bilgi iletme siireclerine
bilgilendirme diyoruz. Geleneksel is giicii bulma yolu iki sekilde yapilir: Birincisi
dogrudan insan giicli piyasasina gitmek, ikincisi ise baska orgiitlerden is giicii transfer
etmektir. Fakat cagdas Orgiitlerde insan giiciine ulagmak icin is giicii pazariyla
yetinmeyip insan kaynagma kadar gidilir. Boylelikle is giiclinii piyasaya ugramadan
kazanabilmek asil amacina ulagilmis olunur. Bilgilendirmenin yonii i¢ ve dis diye
ikiye ayrilir. I¢ bilgilendirmeler ve tesvikler ¢alisanlarm motivasyonunu arttirir ve
orgiit i¢inde yiikselebilecegini bilen ¢calisan1 daha verimli hale getirir. D1 kaynaklar1

kullanarak insan giicii elde etmek i¢in radyo, televizyon, gazete vb. ilan vererek,
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iniversitelere ve is bulma kurumlarina ziyarette bulunarak, profesyonel kurumlara

basvurarak veya kisisel basvurular1 degerlendirerek saglanabilir.

Kullanilacak bilgileri mesaj seklinde diizenlemek ve mesajlarin ulasacag kitleleri
tanimak, Orgiit icerisindeki insan kaynaklarini 1yi incelemek ve kisiler arasi iliskileri
kesintisiz siirdiirmek, mesajlarin zamaninda ilgili kisilere ulagmalarmi saglamak,
orgiitiin icinden ve disindan is i¢in bagvurmasi muhtemel kisilere isi tanitmak,
kurumda ¢alismak i¢cin basvuran kisilere ait bilgileri ilgililere zamaninda sunmak,
kurumda ¢alisan kisileri izlemek, 6lgme ve degerlendirme yapmak, daha etkin bir
bilgilendirme yapabilmek i¢in degisen ve gelisen teknolojiyi takip etmek

bilgilendirme iglevinin gorev kapsami i¢ine girmektedir.

Etkili okullarda okulun basarisi, ¢alistirdigi personelin basarisi ile dl¢iildiigiinden
calisanlarin onemi olduk¢a Onemli olmaya baslamistir (Balci, 2002). Okul
yoneticileri, calisanlarin okuluyla, meslegiyle veya isiyle ilgili her tiirli bilgiyi, elinde
bulunan tiim iletisim kanallarmi kullanarak iletmekle sorumludurlar. Bunun yaninda
cevresine de ihtiyac duyulan bilgileri dogru ve giivenilir bir sekilde sunmakla
gorevlidir. Cilinkii okulun etrafindaki is ¢evreleri, aileler, mesleki orgiitler vs. ¢ogu
zaman okul ile ilgili bilgilere ihtiya¢ duymaktadirlar. Okul yoneticileri iletisim
icerisinde olacag1 bu cevrelere giincel ve nitelikli bilgileri zamaninda sunabilecek
donanima sahip olmalidir. Okul yoneticileri bilgilendirme islevinde bulunurken etik
ilkelerden ayrilmamalidir (Aydin, 2006). Milli Egitim Bakanligi egitim ile ilgili
konularda hem biinyesinde calisan personellere hem de tiim {ilke insanlarina bilgi
sunmakla ylikiimliidiir. Bakanlik bilgilendirme faaliyetini agirlikli olarak internet
iizerinden yapmaktadir. Internetin yaninda bakanliga bagli Basin ve Halkla Iliskiler
miisavirligi bulunmaktadir. Basin ve Halkla Iliskiler birimi genel olarak medyada
cikan haberlere cevap vermeye c¢alismaktadir. Bakanligim kullandig1 diger
bilgilendirme arac1 da Tebligler Dergisi’dir. Tebligler Dergisi MEB'in resmi
gazetesidir diyebiliriz (Agikalin, 2016). Bakanlik tasra teskilatina yapacagi
bilgilendirmeleri il ve ilge Milli Egitim Midiirlikleri araciligiyla yapmaktadir.
Bakanliktan gelen resmi yazilar DYS (Dokiiman Yonetim Sistemi) araciligiyla
okullara  gonderilmektedir. Okullara gonderilen bu yazilarmm ¢alisanlara
ulastirilmasinda okul yoneticilerine 6nemli gorevler diismektedir. Ciinkii gelen
yazmin aktarimasinda yanlis anlasilmaya neden olacak uygulamalar yapmamak,

isteneni net bir sekilde aciklayarak anlatmak gerekmektedir.
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Okul boyutunda bilgilendirme faaliyetinin basariya ulagsmasi okul yoneticilerinin
bilgi ve beceri diizeyine bagl olarak degisim gosterecektir. Alanina hakim miidiir ve
miidiir yardimcilarinin bilgilendirme faaliyetinde basarilt olmast kaginilmazdir
(Bulug, 2007). Okul yoneticileri, calisanlar1 bilgilendirirken genel olarak resmi yaziy1
okuduguna dair imzalarin1 almakta veya ¢ok onemli resmi yazilarda teblig tebelliig
belgesi  hazirlamaktadir. Okul  yoneticileri bakanliktan gelen emirlerin
uygulanmasinda birligi saglamak ve uygulamada yanlisliklarin 6niine gecebilmek i¢in
toplantilar diizenlemektedirler. Okul yoneticileri egitim sisteminde meydana gelen
degisiklikleri, miifredatta meydana gelen giincellemeleri 6gretmenlerine en kisa siire
icerisinde aktaracak donanima sahip olmalidirlar. Okul yoneticileri 6gretmenlerin,
ogrencilerin ve velilerin uygulamada karsilasabilecekleri soru ve sorunlara cevap
verebilmelidirler. Okul yoneticileri tebligler dergisinin her ay diizenli olarak takip
edilmesini saglayacak tedbirler alabilmelidir. Ayrica egitim alaninda meydana gelen
yenilikleri takip ederek c¢alisanlarina aktarabilecek entelektiiel bilgi birikime sahip

nitelikli bir insan olabilmelidir.

Genel olarak okullarda bilgilendirme geleneginin olmayisi, nitelikli personel
alimmda yoOneticinin 6zensiz davranmasi, ¢éziimleme-belirleme islevinin yeterince
yerine getirilmemesi, okulda yanli tutum ve kaymrmalarm olabilmesi bu faaliyetin
gerceklesmesini engelleyen nedenler olarak sayabiliriz. Okul yoOneticileri okulda
bilgilendirme islevini engelleyen faktdrleri ortadan kaldirabilmelidir. Ogretmenlerin
veya maiyetinde calisanlarin eksik yoOnlerini tamamlayict seminerler, kurslar

diizenlemelidir.

2.6.5. insan Kaynag Yonetiminin Damismanlik Islevi: Damismanlik, orgiitte
calisanlarin dolayli veya dogrudan kendileri i¢in veya bagkasi adina karar verme
konumunda olan yoOneticilere, istemelere halinde yonetsel boyutta enformasyon
sunmast olarak tanimlanabilir. Danigmanlik hizmeti istege bagli, uzmanlar tarafindan
sunulan ve genellikle ige doniik oOzellik tasiyan bir hizmettir. Yoneticilerin
danigmanlik hizmetinin farkina varabilmesi ¢ok Onemlidir. Cilinkii herkes her seyi
bilemez. Calisanin sorununu ¢6zme noktasinda kendini bilgisiz ve yetersiz
hissettiginde hemen personelini ilgili danigmana yonlendirmelidir. Danigmanlik
gorevi; destekleyici, gelistirici ve yol gdosterici bir nitelik tasir. Danisman, kendine
yonlendirilen personelin sorunlarina sdzlii veya yazili olarak cevap vermelidir. Iyi bir

danigman; danigma silirecinde ge¢cmis uygulamalar1 ve kararlar1 g6z Oniinde
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bulundurarak yonetimi elestirici bir tutum igerisine girmek yerine karar Onerilerine
gelistirerek yoneticilere rehber olur. Akilli bir yonetici de danmistigi uzmanin
fikirlerine gereken 6nemi vererek ona ve verdigi kararlara giivenir. Bir kurumda
danigmanlik hizmetinin amacma ulagsmasmi istiyorsak o kurumda ¢alisanlara
danigmanlik hizmetinin 6nemini hissettirip danismanin olumlu sonuglarina insanlari
inandirmak gereklidir. Personel yoneticisinin gorevi; ¢alisanlarin alacagi danigmanlik
hizmetlerinin gizliligini saglamak, uygun ortamlar olusturmak, danisanin ve ¢alisanin

rahat edecegi mekanlar olusturmak olarak sayabiliriz.

Personel biriminde kimlerin, ne tiir konularda ve kimlere danismanlik hizmeti
verecegi konusunda planlama yapmak, ¢oziimleme-belirlemede elde edilen bilgileri
uzmanlara iletmek, iist yOonetimin istedigi personel yonetimi ile ilgili bilgileri
zamaninda iletmek, personellerle ilgili alinacak kararlarda dorudan katkida bulunmak,
kurum ¢alisanlarindan isteyenlere danismanlik hizmeti vermek danigsmanlik islevinin

gorev kapsamu i¢ine girmektedir.

Stresin yogun oldugu ortamlarda calisanlar profesyonel anlamda danismanlik
hizmetine ihtiya¢ duyarlar. Danismanlik, yoneticinin sahip oldugu yeteneklerle diger
calisanlarin problemlerini ¢ozebilme ve yeteneklerini gelistirebilecek calismalar
yapabilme sanati1 olarak tanimlanabilir (Weightman, 2004). Okulun ydnetilmesinde
yetki sahibi miidiirdiir. Okul miidiirii yonetimde gosterecegi giiglerini liderlik giicleri
ile desteklemeleri gerekir ( Sisman ve Turan, 2005). Okul yoneticilerinin ¢alisanlarini
yonetirken yapmasi gereken gorevlerden bir tanesi de danismanlik gorevidir.
Okullarda damigmanlik hizmetleri miidiir yardimcilari, rehber Ogretmenler ve
gerektiginde danigmanlik konusunda uzman 6gretmenler araciligiyla yiiriitiilmektedir.
Clinkii okul miidiiriiniin her konuda bilgi sahibi olmas1 miimkiin degildir. Bu nedenle
okul miidiirii yardimecilar1 aracilifiyla is paylasimini 1yi yapmali ve okuldaki uzman
ogretmenlerden yararlanmalidir. Okullarda danigmanlik hizmetleri yoneticiler, uzman
ogretmenler, rehber 6gretmenler araciligiyla yiriitiilmektedir (Agikal, 2016). Okul
calisanlary, egitim programlari, 6grencilerle 1ilgili konularda, smavlar konusunda
(TEOG, LGS, LYS vs.), tayin ve atamalarda, gorevlendirmelerde, ozliilk haklari
konusunda danigmanlik hizmetine ihtiya¢ duymaktadirlar (Bulug, 2006).

Okullarda profesyonel anlamda damigmanlik hizmeti sunulamamaktadir.

Okullarda damigmanlik hizmetlerini engelleyen etmenler olarak okulda yeterince
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danigmanlik hizmeti verebilecek personelin olmayisi, yoOneticilerin  danisma
aliskanliklarinin olmayisi, okul yoneticilerinin karar alirken danigmanlik hizmetinden
yararlanma geregi duymamalari ve danigsmanlik birimlerinin okullarda kurulmamais

olmasi seklinde siralayabiliriz (Ag¢ikalin, 2016).

2.6.6. insan Kayna@ Yonetiminin Secme fslevi: Secme islevi, calismak igin
orgiite veya kuruma basvuranlar arasindan 6nceden belirlenmis kriterlere uygun, isin
gereklerini en 1yi karsilayabilecek adayi belirleme gorevlerini kapsar. Her orgiit insan
giiciinii almadan once kontrol eder ve secer. Se¢cme isi uzman kisi ve profesyonel
kuruluslarm yardimiyla yapilmalidir. Se¢me siirecinin ilk asamasi, bagvuruyu yapan
adayla yliz yiize goriismeden 6nce basvurunun kabul edilmesi veya geri ¢evrilmesidir.
Ikinci asama, belgeler ile bagvuru sahibinin karsilastirilmasidir. Buna 6n goriisme de
denilebilir. Se¢me siirecinin tigiincli ve dordiincii asamasi ise isle ilgili test veya

simavlarm uygulanmasidir.

Is icin gerekli olan egitim durumu, is deneyimi ve kisisel dzellikler gibi kosullar:
belirlemek, gilivenilir ve gecerli secme yontem ve teknikleri belirlemek. se¢me
isleminde uzman kisi ve kuruluslarla isbirligi icerisinde ¢alismak, personel se¢iminde
istthdam gerceklesecek birimle koordineli caligmak, segme yontemine uygun aragc ve
gerecleri temin etmek, se¢cim sonucunu degerlendirerek raporlastirmak, se¢cme
sonuglarint bagvuru yapan adaylara uygun yollarla ulastirmak se¢me islevinin gorev

kapsami i¢ine girmektedir.

Bir kurumda personel bulup se¢mek en zor konulardan biridir. Onemli olan
personel almak degil dogru alana dogru insanlari yerlestirebilmektir. Ciinkii bir
kurumu basariya veya basarisizlifa gotiiren ¢alistirdig1 insan giiciidiir (Sabuncuoglu,
2009). Milli Egitim Bakanliginda personel alimlar1 merkezden yapilmaktadir. Okullar
yil igerisinde ihtiyac1 olan dgretmenleri MEBBIS iizerinde bulunan Norm Kadro
modiiliine isleyerek MEB’den isterler. Norm Kadro, bir kurumda gorevlerin etkin ve
verimli yiirtitiilmesi i¢in gereken insan giicliniin tespit edilmesidir (Acar, 2009). Norm
Kadro tespitinin basarili olabilmesi i¢in Orgiitiin 1yl ¢Oziimlenmis olmasi
gerekmektedir (Yilmaz ve Ozdem, 2004). Okullar Norm Kadro ydnetmeligine gore
ihtiyact olan personeli Milli Egitim Bakanligina bildirirler. MEB ise KPSS puan
iistiinliigiine ve miilakatta alinan puanlari ortalamalarina goére 6gretmen alimi yapar.

MEB tarafindan alinan 6gretmenler aday Ogretmen statiisiinde ise baslarlar. Aday
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ogretmenler, gérev yapmakta oldugu egitim kurumunda ve bu kurumun egitim-
ogretim ortaminda Ogretmen Atama ve Yer Degistirme ydnetmeliginin ekinde
bulunan Ek-3 Performans Degerlendirme Formu iistiinden, goreve basladigi ilk
donem igerisinde bir defa, takip eden ikinci donemde ise iki defa degerlendiriciler
tarafindan degerlendirilir. Aday 6gretmenleri degerlendirmek tizere, il milli egitim
miidiirliigiince gorevlendirilmis olan maarif miifettisi, aday 6gretmenin gorev yaptigi
okulun miidiirii ve egitim kurumunun gorevlendirdigi danisman 6gretmenden olusan
bir sistemle aday degerlendirilir (Resmi Gazete (29329 sayili), 2015). Aday 6gretmen
adaylik egitim siirecinin sonunda yazili smava girerek adaylik egitimini tamamlar ve

memurluk haklarina kavusur.

Okullarin 6gretmen se¢me veya atama yetkisi yoktur. Sadece iyi bir okul
yoneticisi farkli okullarda basar1 gostermis 6gretmenleri kendi okuluna ¢ekmek i¢in
girisimlerde bulunabilir. Ogretmenin ihtiyaclarma cevap verebilecek diizenlemeler ve
secenekler sunarak kendi okulunu cazip hale getirmeli boylece personel kalitesini
artrmis olacaktir. Biz bu yonteme ‘kanca atma’ yontemi diyoruz (Agikalm, 2016).
Okullarda yonetim alaninda yetenekli 6gretmenlerin iist makamlara getirilmesi hem
okulun hem de yonetimin kalitesini artiracaktir. Personel se¢imi konusunda okullara
yetki verilmemesi, se¢me islevinin sistem dis1 baskilardan kurtarilamamasi, okullarda
calisan Ogretmenlerin yeteneklerini, performanslarint 6lgecek uzmanlarin olmayisi,
secme silirecinde yer alan miilakatlarin objektif yapilamamasi, ise giriste liyakatin

oncelikli olmayisi, kayirma, yanh tutumlarin engellenememesi okullarda se¢cme

islevinin gerceklesmesini engelleyen etmenlerdir.

2.6.7. insan Kaynag Yénetiminin Biitiinlestirme Islevi: Kurumda veya orgiitte
calisanlarin baghliklarin artirilmasi, bireysel problemlerin ¢oziilmesi, kas giicii ile
beyin giiciiniin goniillii olarak ise daha fazla verilmesini saglamaya, bunun
neticesinde de ¢alisaninin is doyumunu artirmaya yonelik yonetsel ¢abalarin tiimiine
biitlinlestirme diyoruz. Calisanlarmni olumsuzluklardan kurtarabilmek i¢in her orgiit
calisanini ¢ok 1yi tanimalidir. Personel yoneticilerinin amaci ¢calisanini yiiksek moralle
orgiitiin ¢ikarlar1 etrafinda birlestirebilmesidir. Orgiitlerde insanlar arasindaki
iligkilerin sicakligi, yoneticilerin insancil davraniglari katilimeilarin kaygilarini azaltip
verimini yiikseltir. Kuruma yeni gelen personele, kurumu tanitmak ve kiiltiiriinii
benimsetmek, astlarla iistler arasinda sicak iliskiler gelistirici faaliyetler hazirlamak,

eglence, kres, dinlenme, ulasim, banka, kitaplik, haberlesme gibi imkanlar sunmak,
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orgiite giris veya ayrilista, makam olarak yilikselmelerde ve 6zel giinlerde kutlamalar
yapmak, kuruma alistirma programlar1 diizenlemek biitiinlestirme islevinin gorev

kapsami i¢ine girmektedir.

Biitiinlestirme islevi, calisma konular1 olarak, bireyin kiiltiirel varligini, orgiitiin
kiiltiirel ortami ile g¢alisan arasindaki etkilesimleri, bireyin orgiite bagliligmmi ve
uyumunu kapsamaktadir. Biitiinlestirme islevini gorev kapsami agisindan incelersek,
kuruma yeni gelen personele, kurumu ve kurum kiiltiiriinii tanitmak, astlarla {istler
arasindaki iligkileri diizenlemek, ulasim, dinlenme, eglence, kres ve spor tesisleri,
banka, haberlesme, kitaplik hizmetleri sunmak, 6rgiit icerisindeki basarilar1 toérenle
kutlamak, personeli ise ve kuruma alistirma programlar1 diizenlemek olarak
sayabiliriz (Agikalin, 2016). Ogretmenler her ne kadar hizmet &ncesinde kaliteli
egitilmis olsalar da okulda ¢alismaya bagsladiklarinda ¢alisma istegini kaybedebilirler.
Bu noktada okul yoneticileri 6gretmenleri verimli ¢caliyma konusunda motive edici
calismalar yapmalidirlar (Yiiksel, 2004). Okulda 6gretmenlerin ve diger ¢alisanlarin
motivasyonlarinin  ylkseltilmesi okul yoOneticilerin gostereceg§i tutumlara ve
davraniglara bagli olup okul yoneticileri ¢calisanlarina mutluluk veren calisilabilecek
ortamlar olusturmasi ¢alisanlart1 motive edecektir. Okul yoneticileri egitimin lideri
olarak Ogretmelerini verimli c¢alistiracak, sorumluluk almalarmi tesvik edici ve
informal iliskileri gelistirici ¢calismalar yapmak zorundadir (Tiirkmen, 2008). Okulda
calisan her 0gretmenin ve calisanin verimini artirict motivasyon araci vardir. Okul
yOneticisi ¢alisanlarinin bireysel gereksinimlerini iyi bilirse bu bireyleri daha kolay
motive edip kurumun verimliligini artirabilir. Okul yoOneticisi calisanlarint iyi
gozlemlemeli, onlara anketler uygulamali ve bire bir goriismeler yaparak ihtiyaglar

dinlemelidir (Altinsik ve Aras, 2005).

Okul yoneticileri insan iligkilerine yeterince 6nem verirlerse hem egitim Orgiitii
acisindan hem de egitim Orgiitiiniin amaclar1 agisindan bir 6rtiisme meydana gelmis
olacaktir (Bursalioglu, 2005). Okul yoneticisi 6gretmenlerinden iist diizeyde verim
alabilmesi i¢in 6gretmenine giivenmeli, acik olmali, 6gretmeninin hatasmi herkesin
icinde sOylememeli, takim olduklarimi hissettirmeli, hedefler belirlemeli, yapilan
yanliglar veya olumlu isler i¢cin 6gretmene geri bildirimler saglamali, 6gretmeninin
gelisimine katki saglayict egitim, seminer gibi etkinlikler diizenlemeli anlayisli ve
saygili olmalidir (Tiirkmen, 2008). Okulda kermes, belirli giin ve haftalarla ilgili

kutlamalar yapan, yarigmalar diizenleyen veya projeler lreten uygulayan bir
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O0gretmene yapilacak Ovgiliniin, o Ogretmenin mesleki yasamindan tasidigi 6nem
biiyiiktiir (Oztay, 2006). Okullarda &diiller ve cezalar dgretmenin kuruma olan
baghligint etkilemektedir. Adil ve yerinde yapilan odillendirmeler veya
cezalandirmalar Ogretmenin okula olan giivenini artiracaktir. Atamalarda veya
gorevde ylikselmelerde yapilan haksizliklar 6§retmenin motivasyonunu diistirecektir.
Kurum kiiltiiri olusmus bir okulda yeni atanan bir 6gretmenin kendini okulun
kiiltliriine uygun ayarlamasi ve uyum saglamasi beklenir. Okul yoneticileri bu konuda
gerekli tedbirleri almak zorundadirlar. Okul yoneticileri okulun imkanlar1 6lgiistinde
bebegi olan dgretmenler icin kres olusturmaya calismalidirlar. Ulasim, haberlesme,
eglence veya dinlenme konusunda rahat olamayan bir 6gretmenin verimli olmasi ve

okuluyla biitiinlesmesi beklenemez.

Okulda biitlinlestirme geleneginin olusmamis olmasi, personelin kararlara etkin
katilamamasi, okul yonetiminin motivasyon, moral, yabancilasma ve orgiit kiiltiiri
kavramlarma uzak olmasi, calisanlarin orgiitiin en O6nemli O6gesi olarak kabul
gormemesi, atama ve ylkselmelerdeki 06znel kararlarin, yanli tutumlarin
ogretmenlerin Orgiitten kopmalarma ve sogumalarma neden olmalar1 biitiinlestirme

islevini engelleyen nedenlerdir (Agikalin,2016).

2.6.8. insan Kaynag1 Yénetiminin Koruma islevi: Calisanlarinin ve ailelerinin
beden ve ruh sagligini korumak, ¢alisanlari verimini diistirecek olas1 durumlara karsi
tedbir almak, bozulan saglik durumunu en kisa siirede geri kazanabilmesi i¢in
yapilmas1 gereken etkinliklerin tiimiine koruma denir. Koruma islevinin temel amaci,
oncelikle bireyin var olan saglik durumunu korumaktir. Geleneksel personel yonetimi
anlayisinda, isci glivenligi, isci sagligi ve kurallar1 ile sinirhidir. Cagdas orgiitlerde ise
calisanin kendisini ve ailesini kapsamaktan daha 6te, insan kaynaginin korunmasi i¢in
planlama yapilir ve uygulanir. Cagdas orgiitlerde insan kaynagmin korunmasidaki
amag; calisanlarm, davraniglarina, diisiincelerine, bedenlerine ve c¢evresine iligskin
aliskanliklarini, diisiinme bi¢imlerini, aligkanliklarint degistirerek bilinglendirmektir.
Calisanlarin sagligini olumsuz yonden etkileyecek durumlar1 6nleyici tedbirler almak,
calisanlara belirli zaman araliklariyla saglik kontrollerinin yapilmasi, ¢alisanlarin can
ve mal giivenligini koruyacak sistemleri kurmak ve siirekli hazir olmasini saglamak,
calisanlarin dinlenme, bekleme, serbest vakitlerini gecirebilecekleri alanlari
hazirlamak ve bu mekanlarin temiz olmasini saglamak, giivenlik saglik ve is kazalar1

gibi konularda calisanlar1 bilgilendirmek, ydnlendirmek koruma islevinin gorev
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kapsami i¢ine girmektedir. Calisanlarin saghgini iyilestirici veya azaltict onlemler
almak, calisanlara periyodik muayeneler yaptirmak, okulda calisanlarin can ve mal
giivenligini koruyucu tedbirler almak, saglik, giivenlik ve is kazalarinda g¢alisanlar1

yonlendirmek, koruma iglevinin gorev kapsamu igerisindedir (A¢ikalin, 2016).

Okullar, calisanlarin rahat ettigi herhangi bir korku yasamadan egitim-6gretim
faaliyetlerinin yiiriitiildiigii yerlerdir. Bu rahathigin temel saglayicisi ise giivenliktir.
Giivenligin tesis edilmesi okul yonetiminin gorevidir. Okulda satis1 yapilan gidalarin
gilivenilir ve temiz olmasi, emniyet ve asayisin yerinde olmasi, okulun g¢evresindeki
olumsuz ortamlardan uzak olmasi, okulun afet ve dogal olaylara kars1 hazirhkli
olmasi, okul g¢evresindeki trafigin diizenli ve giivenilir olmasi, saglik ve madde
kullanim1 konusunda giivenlik tedbirlerinin alinip egitimlerin verilmesi gibi konular
okul calisanlarinin ve paydaslarmm giivenligi konusunun 6ziinii olusturmaktadir.
Okul yonetimi ve okul ¢alisanlar1 bu konularda birlikte ¢calismak zorundadirlar (Turan
& Turhan, 2012). Okul giivenligi yaninda okulda calisanlarin sagliklarmin korunmasi
da 6nemli bir konudur. Tiirkiye’de okullarda ki temizlik elemanlarinin az olusu,
temizlik malzemelerinin yetersizligi, icme suyunun tuvaletlerden akan musluk
suyundan karsilanmasi, calisanlara rutin olarak saglik kontrollerinin yapilmamasi,
calisanlara saglik konusunda yeterince egitimin verilmemesi koruma islevinin
yeterince yerine getirilememesine neden olmaktadir. Okullarda halen doktor
bulunmamaktadir. Okullarimizda revir yok denecek kadar azdwr. Ik yardim
malzemeleri okullar kendi imkanlar1 ile karsilamaktadirlar. Okullarimizda koruyucu
saghk hizmetleri yiiriitilememektedir. insan kaynaklar1 ydneticileri calisanlarmim
saglik ve giivenlik agisindan koruma altma almak zorundadir. Calisanin saghigmi ve
glivenligini etkileyen dis kaynakli tehlikelerinde Onlenmesi gerekmektedir
(Sabuncuoglu, 2009). Calisanlarin sosyal giivenlik, kaza sigortasi, kidem tazminati,
emeklilik ikramiyesi gibi konularda koruma islevinin icerisindedir (Kiziloglu, 2012).
Okul calisanlarinin en iyi sekilde dizayn edilmis ve tehlikelerden uzak bir ortamda
calismasi koruma islevinin ana hedefidir. Koruma isleviyle okulda veya igyerlerinde
gilivenli bir i ortaminin yaratilmasi, meslek hastaliklar1 ve is kazalarinin olusmasima
zemin hazirlayan sebeplerin ve kosullarin ortadan kaldirilmasi, buna bagh olarak is
giliciinde meydana gelen kayiplarin azaltilarak verimliligin en iist diizeye ¢ikarilmasi

hedeflenmektedir (Kaynak ve dig., 2000).
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30 Haziran 2012 tarihinde yiiriirliige giren ISG (Is Saglig1 ve Giivenligi) kanunuyla
tim kurum ve kuruluslar bu kanunda belirtilen sartlar1 yerine getirerek calisanin
sagligini ve giivenligini saglamak zorundadirlar. Okullarda ve kamu kuruluslarinda
yasal diizenlemelere uygun hale gelinemedigi igin 2012 yilindan beri ISG’ye uygun
sartlar olusturulamamistir. Bu yiizden ISG 2020 yilina kadar zorunlu olmaktan
cikarilmistir. Okullar 2020 yilma kadar calisanlarmin giivenligini ve saghigmi

koruyucu tedbirler alarak bu yasaya uyum saglanmasi hedeflenmektedir.

Okul yOnetimince koruma islevine gereken Onemin verilmeyisi, koruma
gorevlerinin tiimiiyle personel birimince yerine getirilecek bicimde kurulmamasi,
calisanlarin daha kuruma girerken yetersiz bir saglik performansi ve aliskanliklari ile
gelmis olmalari, yonetici ve ¢alisanlarin, koruma hizmetlerine karsi yeterince duyarh
olmamalari, yonetimin, koruma islevine iliskin olarak sadece yasal zorunluluklari

yerine getirmekle yetinmesi okullarda koruma islevini engelleyen nedenlerdir
(Acikalin, 2016).

2.6.9. insan Kaynag Yonetiminin Odeme Islevi: Calisanin orgiite sundugu
uzmanlik becerilerine karsilik 6denen bedeldir. Calisanlarin yasam diizeylerini
koruyup siirdiirebilmeleri alacaklar1 ticretle dogrudan iligkilidir. Geleneksel personel
yonetiminde ddemeyi i¢ ve dis etmenler belirler. I¢ etmenler; Isin degeri, calisanlarin
orgiit icerisindeki degeri, Orgiitin 6deme giiciidiir. Dis etmenler ise; Is giicii
piyasasmin durumu, ¢evredeki ticret dagilimi, ge¢im sartlari, hiikiimetin politikalari
ve lilke diizeyindeki sendikalarm yaptig1 toplu sozlesmeler 6demeyi etkileyen
unsurlardir. Orgiitler 6demeleri yasal ve zorunlu olmak iizere iki sekilde yaparlar.
Yasal 6demeler ¢alisanin emeginin karsiligi olan ticretlerdir. Goniillii 6demeler ise
calisanin performansini artirmak i¢in yapilan 6demeleri kapsar. Calisanlarin orgiite
bagliligini artiracak bir iicret modeli olusturup uygulamak, 6deme ile ilgili kurallar1
herkesin anlayabilecegi sekilde diizenlemek, ¢evrenin sartlarina uygun, adil, ¢alisani
memnun edecek, giidiileyici 6deme mekanizmalar1 gelistirmek ve uygulamak,
calisanlara 6demelerin zamaninda ve eksiksiz olarak yapilmasini saglamak 6deme
islevinin gbrev kapsami ig¢ine girmektedir. Calisanlarin gosterdigi emegin karsiligimi
esit ve hakca alma istegi, kurum agisindan Onemli bir giidiilleme araci olarak
kullanilabilir. Kurumda yapilan islere gore {icretin diizenlenmesi c¢alisanlarin

motivasyonunu artirdigi gibi kuruma da kazang saglar (Bayraktaroglu, 2008).
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Okulda calisan y0Onetici, Ogretmen, hizmetli 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’na bagli kamu hizmeti yapan ve ekonomik haklar1 olan ¢alisanlardir. Okul
kadrolu ¢aligsanlari, bulunduklar1 derece ve kadrolarina gore farkli maas almaktadirlar.
Maaglarmin yaninda ek ders (yaz yariyil tatilinde 6denmez), egitim-6gretime hazirlik
odenegi (yilda bir kez) alirlar. Okul ¢alisanlarindan esi ¢aligmayanlara maasima ilave
olarak aile yardimi ve ¢ocugu olanlara da ¢ocuk sayisina gore ¢cocuk yardimi parasi
odenmektedir (Yildirim &Tastan, 2008). Ogretmenlerin kendilerini ise verip, verimli
calisabilmeleri i¢in maddi sorunlarmin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir. Aldig:
icretle ev kirasini, suyu, elektrigi, dogalgazi ve mutfak masraflarmi nasil
karsilayacagini, ay sonunu nasil getirecegini diisiinen bir 6gretmenin egitim-6gretim
faaliyetlerine beklenen diizeyde giidiilenmesi zordur. Bunun yaninda 6gretmenin
kisisel ve mesleki yonden kendini gelistirmesi gerekir. Ayda birka¢ kez tiyatroya,
sinemaya gitmesi, kitap alabilmesi, tarihi yerleri gezebilmesi, tatile gidebilmesi
gerekir. Tiim bunlar i¢in maddi durumunun yerinde ve yeterli olmas1 gerekmektedir.
Topluma yon veren, toplumu yetistiren Ogretmenlerin gereksinimlerinin
karsilanamamasi halinde kendilerini islerine vermeleri zordur

(Saglam & Saglam 2005).

Kamu kurumlarimda karmagik bir ticret sistemi olusmaktadir. Calisanlarin
iicretlerini hak edip etmedikleri hep tartisma konusu olmustur. Bu yilizden
performansa gore iicret sistemine gecilmesi gerekli goriilmiistiir. Yoneticilerin
calisanlarini degerlendirmelerinin yaninda ilgili diger paydaslarin da degerlendirmeye
katilmalar1 gerekmektedir. Adil ve seffaf yapilan degerlendirmelerin performanslari
artrmast kacmilmazdir. Ancak performans degerlendirmelerdeki adil olmayan,
nesnellikten uzak uygulamalar ¢alisma barigini bozup kamu kurumlarindaki etkinligin
ve verimliligin diismesine neden olacaktir (Erdem, 2010). Maas, ek ders, egitim
ogretime hazirlik 6denegi gibi 6demeler merkezden yapildigi i¢in okul yoneticilerinin
miidahale etme sans1 yoktur. Okul yOneticileri okulda ¢alisanlarma adil davranarak
herkesin ¢alistigi kadar iicret almasini saglayabilir. Ornegin ayni brangtaki
ogretmenlere okuldaki ders yiikiinlii esit dagitmasi, calisan personellerinin aylikla
odiillendirilmesi i¢in teklifte bulunmasi, sertifikasi olan dgretmenlere egzersiz, kurs
gibi faaliyetlerinde kolaylik saglamasi, 6gretmenin performansinin ve veriminin
artmasmi saglayacaktir. Okulda diizenlenecek tiyatro, sinema, kisisel ve mesleki

gelisimle 1ilgili seminer, konferans veya sunumlarla ekonomik olarak bu imkéanlara
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ulagamayan 6gretmenlere hizmet verilebilir. Okul yoneticileri maddi konularda zorluk
ceken 0gretmenlerine gereken destegi imkanlar1 dlgilisiinde saylayabilecek donanima
ve ¢evreye sahip olmalidir. Ulkenin ekonomik diizenindeki bozulmalar nedeniyle
Odenen tcretlerin gecerliliginin ve giincelligini kaybetmis olmasi, performans ile
O0deme arasindaki dengenin bozulmasi, personele yapilan odemelerin ¢ok fazla
parcalara bdoliinmesinden kaynaklanan sorunlar, okuldaki yoneticilerin adil,
dengeleyici ve giiven verici tutum sergilememeleri okullarda 6deme islevini

gerceklesmesini engelleyen nedenlerdir (Agikalin, 2016).

2.6.10. Insan Kayna@ Yonetiminin Ayirma Islevi: Calisanin kurumun istegi
veya kendi istegiyle liretim siirecini sona erdirecek islemleri kapsayan siirece ayirma
denir. Calisanlar, orgiite girdiklerinde ayirma islevine iliskin yasal diizenlemeleri ve
uygulamalar1 bilmelidirler. Orgiitte insan giiciiniin azami seviyeye ulasmasi nedeniyle
bazen personel fazlaliklari olusabilmektedir. Boyle bir durumda ilk 6nce personel
alimmi durdurmak daha sonra da orgiit icerisinde gerekirse farkli boliimlere dagitarak
insan giiclinii eritme yoluna gidilmesi gerekmektedir. Caliganlarin Orgiitten
ayrilmalarinin en yaygm sekli normal emekliliktir. Emeklilik donemi, emeklilik
oncesi donemi, emekliligin hemen Oncesi donemi, balayr donemi, hosnutsuzluk
donemi, tekrar uyum donemi, istikrar donemi ve yeni baslangic donemi olarak yedi
evreden olusur. Bireyin kurum tarafindan isten ayrilmasi ne kadar dogalsa, kendi
istegiyle ayrilmasi da o kadar dogaldir. Ister zorunlu, isterse de goniillii olarak

orgiitten ayrilan personelin izlenmesi gerekmektedir.

Orgiitten ayrilma is ve islemleri ayrintili olarak tamimlamak, orgiit tarafindan
yapilacak aymrma islemlerinde ayrilacak personele uygun zamanda haber vermek,
bilgilendirmek, aywrma islemlerine baslamadan once personeli duygusal yonden
hazirlamak ve gelistirmek, disiplinsizlik, basarisizlik gibi nedenlerden 6tiirii 6rgiitten
ayrilacaklara durumu ispat edecek belge ve bilgiler sunalar bireyin ikna edilmesini
saglamak, orgiitten ayrilan personeli izlemek, iletisimi kesmemek ayirma islevinin

gorev kapsamu i¢ine girmektedir.

Bireyin kendi istegiyle isten ayrilmasi en dogal hakkidir. Calisanlarin orgiitten
ayrilmalarmin en yaygin bi¢imi, normal emekliliktir (Agikalin, 2016). Ulkemizde
emekli olan 6gretmenler ciddi gelir kaybina ugramaktadirlar. Bu gelir kayb1 hayat

standartlarnin da diismesine neden olmaktadir. Gelir kaybinin yaninda emekli olan
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ogretmen sosyal ¢evresini, is arkadaslarmi ve mesleki rollerini de kaybetmektedir
(Fulks ve Fallon, 2001). Calisirken gordiigli degeri ayrildiktan sonra goérememek
ogretmende degersizlik hissine neden olabilir (Basaran, 2008). Emeklilik dort boyutta
incelenmektedir. Hukuki, fizyolojik, ekonomik ve sosyal boyutlaridir. Hukuki boyutu
acisindan, calisanlarin emekli olmalarma; ekonomik boyutu agisindan, ¢alisanlarin
emekli ikramiyesi ve emekli ayligina; fizyolojik boyutu acisindan, saglik sorunlarina
ve fiziki gii¢ kaybma; sosyal boyutu acisindan ise ¢evresindeki insanlarla olan
iliskilerine ve iligkilerindeki degisimlere vurgu yapilmaktadir (Sen, 2015). Emekli
olan 6gretmenlerin ¢ocuklariyla daha fazla vakit gecirebilmek i¢in ve ileriye doniik
kariyeri ag¢ismmdan herhangi bir hedefi olmadiklar1 i¢in ayrildiklarin1 ifade
etmektedirler (Simsek & Biiyiikkidik, 2015). Ulkemizde emekli olan &gretmenlerin
cocuklarmma gelecek hazirlama, is kurma ve evlendirmeden sorumlu olarak
gormektedirler. Bu yiizden ekonomik agidan gelir azalacagindan bu sorumluluklari
yerine getirebilmek i¢in ge¢ emekli olmaktadirlar. Ayrica emeklilik sonrasi toplumsal
sayginin azalacagina inanildigi i¢in de emekliliklerini istememektedirler (Baltac1 &

Selvitopu, 2012).

Ister zorunlu olsun, ister istege bagl olsun orgiitten ayrilanlarm izlenmesi insan
kaynagini yonetenlerin en dnemli onceligi olmalidir. Ayrilanlarla iletisim kanallarinin
korunmasi yoluyla, gerektiginde onlardan faydalanma olanag1r saglayacaktir.
Okullardan emekli olacak 6gretmenler veya ¢alisanlarin emeklilik hizmetleri yaninda
danigmanlik hizmeti de almas1 gerekir. Bu kapsamda emekli olacak okul ¢alisanlarin
goniilliilik esasina gore emekliliginde nasil zaman gegirmeleri gerektigi, ekonomik,

ev ortami, saglik gibi konularda egitimler verilmelidir (A¢ikalin, 2016).

Okul yonetimi emekli olan c¢alisani ile iletisimini koparmamalidir. Gerektiginde
okula cagirmali bilgi, beceri ve tecriibelerin aktarmasi i¢in gereken ortamlari
saglamalidir. Emekli olan c¢alisanina plaket, tesekkiir yazis1 gibi saygmligi
hatirlatacak hediyelerle tesekkiir etmelidir. Okul yoneticisi ¢alisanin emekli olduktan
sonra da danismanlik ve rehberlik yapabilmelidir. Ayirma islevinin bakanlik¢a
yapilmast okulun etkisinin olmamasi ve rutin bir islem olmasi, okuldan ayrilan
calisanlarla iletisim kurma ve siirdiirme geleneginin heniiz olusmamis olmasi,
yiriirlikteki emeklilik ve ayirma mevzuatinin ¢ok karmasik olmasi, okul
yoneticilerinin ayirma islemine gereken dnemi vermemeleri okullarda ayirma islevini

engelleyen nedenlerdir (A¢ikalin, 2016).
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2.6.11. insan Kaynag Yonetiminin Mesleki Orgiitlenme islevi: insan yalniz
yapamayacagl islerle karsilasinca baska insanlarla isbirligi yaparak sorunlari
cOzebilecegini 6grenmistir. YOneticiler calisanlarina, kabul alanlarmi degistirmek
veya en azindan istekleri ve ihtiyaglar1 dogrultusunda iyilestirme yapma konusunda
kilavuzluk etmektedirler. Insan kaynagi yonetiminde egitim orgiitlerinde insanlara
orglitlenmeleri i¢in rehberlik etmek, dernek kurmak, sendikalara iiyelik gibi konularda
yardimc1 olunmasi gerekmektedir. Boylelikle insanlar hem yasal haklarmi daha iyi
koruyacak hem de yasam standartlarini artirma firsat1 bulacaktir. Insanlar diinyada
mutlu bir sekilde yasamak icin ¢alisirlar. Bu amacla orgiitler kurup, orgiitlere iiye
olurlar. Orgiitlere kurumsal boyutta baktigimizda, orgiitler insanlarin saglik ve
mutlulugunun araclaridir. Yoneticiler ise bu araglar1 aktif hale getiren, ¢alistiran ve
hizmet sunan gorevlilerdir. Bu nedenle yoneticiler hizmet sundugu insanlarin

memnuniyetini 6n plana almalidir.

Sendika, c¢alisanlarin sosyal, mesleki, ekonomik haklarini korumak ve iyilestirip
gelistirmek icin kurulmus olan tiizel kisilige sahip mesleki kuruluslardir (Erarslan,
2012). Ogretmenlerin sendikalara iiye olmasinda iki énemli neden vardir. Bunlardan
birincisi meslegi ile ilgili yapilacak calismalarda ortak ses ¢ikarabilmek, digeri ise
daha 1yi sartlarda yasayabilmek i¢in ekonomik kazanglar elde edebilmektir (Loveless,
2000). Ogretmenler 1965 tarih ve 624 sayili Devlet Personeli Sendikalar1 Kanunuyla
orgiitlenme hakkina sahip olmus 12.07.2001 tarihli Kamu Gorevlileri Kanunu ile yeni
bir doneme girmistir. 4688 sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar1 Yasasi bireysel ve
toplu sendika hakki ve toplu goriisme hakki vermesine ragmen grev hakki
vermemistir (Giilmez, 2002). Egitim alaninda kurulan sendikalara baktigimizda
ogretmen haricinde hizmetli, memur, bek¢i gibi ne kadar ¢alisan varsa iiye olduklarini
gormekteyiz. Bu ylizden sendikalar birer Ogretmen meslek Orgiitii olarak
calismamakta ve islevlerini mesleki agidan yerine getirememektedirler. Oysa c¢esitli
iilkelerin egitim sendikalarini inceledigimizde sendikalarin sadece hak arama araci
degil; ogretmenlik mesleginin ilkelerini, kurallarmi koyan, iliyelerine 6diill veya
cezalar veren, kimlerin ne sekilde 6gretmen olabileceginin esaslarini belirleyen
mesleki kuruluslar olarak gorevlerini yerine getirdiklerini gérmekteyiz. Bu yiizden
sendikalarin  sadece Ogretmenlerin liye oldugu mesleki bir Orgiitlenme
olusturmalidirlar. Sendikalarin c¢agdas, gelisime acik, siyasi iktidara gore degil

iiyelerin beklentilerine gore yonetilen, 6zliik haklarinda kazanimlar elde eden, egitim

34



sistemindeki sorunlarin ¢6zliimiine yonelik fikirler ve projeler iireten bir yapilanmaya

gitmeleri gerekir (Tlrkmen, Baysal & Yiicel, 2010).

Okul yoneticileri 0gretmenlerin her hangi bir mesleki Orgilitlenme igerisine
katilmalar1 tesvik etmeli ancak baski ve tehditle liye yapmaya ¢alismamalidir. Okul
yoneticileri 68retmenin kendini gelistirebilecegi her tiirlii faaliyette yonlendirici bir
gorev lstlenmelidir. Okulda yapilan sendikal calismalara destek vermelidir.
Ogretmenlerin sorunlarmnin ¢dziimiinde sendikalar ile dgretmen arasinda kdprii olup
mesleki gelisimi  destekleyici faaliyetlerde imkanlar1 Olgiisiinde  yardimda
bulunmalidir. Ogretmenlerin sendikalar1 siyasi partilerin diisiincelerine yakinlik
olarak algilamalari, grev hakkinin verilmedigi ¢agdas bir sendikaciligm olmamasi,
sendikal eylemlerde Oonceden yasanan olumsuz deneyimler, sendikalarin daha ¢ok
ekonomik sorunlara odaklanmasi; Ogretmenin mesleki  gelisimine  katki
saglayamamasi, ayni alanda birden ¢ok sendikanin bulunmasi ve Ogretmenlerin
sendikal faaliyetlerin yararlarini az bilmeleri okullarda mesleki orgiitlenme islevini

engelleyen nedenlerdir (Can, 2015).

2.6.12. Insan Kaynag Yonetiminin Gelistirme Islevi:

Gelistirme: Personelin kurumda ise ilk basladigi andan kurumdan ayrilincaya
kadar gegen zamanda, en yiiksek verimi alabilmek i¢in yonetimce yapilan ¢abalarin
tiimiidiir. Gelistirme, IKY'nin en yogun islevlerinden birisidir. Bunun nedeni
gelistirme islevin i¢ Onemli Ozelliginden kaynaklandigint sOyleyebiliriz. Bu
ozellikler; gelistirmenin Orgiitteki calisan tiim iiyeleri kapsamasi, ¢alisanlarin
yasaminda kesintisiz olarak gelisimin devam etmesi ve ¢alisan1 sadece is koluyla ilgili
degil her boyutta gelistirmeyi amaglamasidir (A¢ikalin, 2016). Gelistirme siirecinde
birinci amag¢ c¢alisanlarin performansinin yiikseltilmesi, verimliliginin artirilmasidir.

Verimliligi ilgilendiren terimleri agiklamak gerekirse;

Performans (Edim): Gelistirmede eylemlerin yoneltildigi obje ¢alisanin bizatihi
kendisidir. Personel islerinde gelistirme isleminin baslayabilmesi i¢in dncelikle yeterli
ve yetenekli insan giicliniin Orgiite yonlendirilmis olmasi, gelenler arasinda se¢me
yapilirken en iyilerinin ve en yeteneklilerinin segilmis olmas1 gerekmektedir. Orgiitiin

amaglartyla orgiitiin davraniglarinin birbirleriyle olan etkilesimi, orgiitsel performansi
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ortaya c¢ikarir. Bireysel performanslarin degerlendirilmesi, performansi gelistirmenin
hem araci hem de ydntemidir. Orgiitte iistiin calisanlarin ve yiiksek performans
gosterenlerin  ddiillendirilmesi  Onemlidir. Ciinkii birey kendi performansinin
karsiligmi aldiginda bu performansa ulasamayan diger c¢alisanlarin 6diil alamadigini
bilir ve giiven duygusu artar. Calisanlara performanslariyla ilgili doniitler saglanip
olumlu yonde desteklenir ve mesleki egitimlerle gelistirme yapilirsa o ¢alisanin
gelisimine olumlu katki saglamis oluruz. Performans birimlerinin sorumlulugu, 6lgme
yapacagl performansla ilgili degerlendirme yontemlerini ve Olgme tekniklerini
hazirlamaktir. Performansin degerlendirilmesine iligkin is ve islemler kesintisiz ve
iretim birimlerindeki yoOneticilerle calisanlar arasinda yapilan ortak etkinlikleri
kapsamaktadir. Personel yOnetiminin gorevi, c¢alisanlarin gizil giliclerini ortaya
cikararak yeteneklerini sergileyebilecekleri ortamlar1 olusturmak, diizenlemek ve
islevsel halde hazirda tutulmasini saglamaktir. Bu amagla hareket eden yoneticilerin
oncelikle calisanlarm gizil giiclerinin ortaya ¢ikmasmi saglayacak ortamlari
olusturmalari, uyaricilar1 buna gore diizenlemeleri, gizil giliclerin ortaya ¢ikmasini

engelleyici Onlemleri almalar1 yerinde olacaktir.

flgi: Kisitlayic1 engellere ragmen calisanin isindeki etkinliklere, arag-gereclere ve
durumlara kars1 kendiliginden veya etkilenerek yonelmesi durumudur. Kendini igine
adayan, isine ilgi duyan bireyler, kullandig1 arag-gereclerden, ¢evresinden, bulundugu
konumdan, TrettigZi mal ve hizmetten biliylikk gurur duyar, zevk alirlar. Bireyi
kisitlayict etkiler ortadan kaldirildiginda bu durum bireye olumlu yonde etki eder.
Yoneticilerin, calisanlarin ilgilerini ortaya ¢ikarabilecekleri farkl ortamlarda, degisik
etkinlikler diizenlemek suretiyle calisanlar1 karsi karsiya getirmektir. Bu yolla
personelin ortaya ¢ikaracag ilgileri takip ederek gizil gliclerine ulasabilmek miimkiin
olacaktir. Cagdas personel yonetiminde beklenen amag; bireyi neye ilgi duyuyorsa o
alanda calistirmak, gizil gii¢clerini miimkiin oldugunca aciga ¢ikarmak ve yetenegini,

kapasitesi 6l¢iisiinde agiga ¢ikarmak olarak sayabiliriz.

Gizil Giic (Istidat): Calisanlarin gizil giiclerini genleriyle beraber getirdigi
varsayilir. Orgiit icerisinde gordiigiimiiz bireysel yetenekler ve dzellikler aciga ¢ikmis
gizil giliclerdir. Genetik yapimiz ¢evre sartlarma uyum saglayacak ve cevap verecek
sekilde tasarlanmistir. Bireye diizenli ve amacli olarak verilen gizil giiclerini agiga

cikaran uyaricilar bireyin potansiyelini belirlemede bize yardimci olabilir. Bu siiregte
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hangi uyaricinin ise yaradigmi bilmek bu isin sinirhiligidir. Bireyin gizil giiclerinin

taranmasi gelismesi acisindan yapilmasi gereken etkinlikler arasindadir.

Yetenek: Ortaya c¢ikan gizil gilicler yetenek olarak tanimlanir. Yetenek ile is
bitirme arasindaki iliski ayni isi yaparken isi en kisa zamanda bitireni gozlemekle
bulabiliriz. Cagdas yonetim anlayisinda yeteneksiz insan diye bir kavram yoktur.
Yetenekleri ortaya ¢ikmamis, yetenegi ise uygun olmayan veya yeterince yetenegi
gelistirilememis insan vardir. Cagdas orgiitlerde, personel yoneticilerinden beklenen,
tiim calisanlar1 i¢in, yeteneklerini kesfedebilecegi ortamlar1 hazirlayarak herkesin esit

sekilde bu ortamlardan faydalanmasini saglamaktir.

Yeterlik: Bireyin {istiine diisen rolleri oynama giiciinii anlatir. Calisanlarm isle
ilgili yeterliliginde, isin gerektirdigi fiziksel yeterliligin yaninda, bilgi, beceri ve
tutumun da kazanilmasma bagl oldugu unutulmamaldir. Orgiitlerde bireyin
yeteneklerinin gelismesi uzun zaman alabilir. Bu gelismelerin uzmanlar esliginde
yapilmasi faydal olacaktir. Cagdas personel anlayisinda, personelin gizil gliclerinin
ortaya ¢ikarilmasi, bu gii¢lerin yetenek olarak gelistirilmesi ya da yeteneklerine uygun

baska bir iste ¢calistirilmasi temel gelistirme anlayisi olarak kabul goriir.

Potansiyel: Bireyin tiim gizil giliclerinin toplamina esittir. Gelistirildiginde veya
ulagildiginda kullanilabilen etkinlik yapma giiciidiir. Potansiyel, bireyin ortaya
koyabilecegi gizil giiclerin smirlarmi belirler. Bireyin ortaya ¢ikarabilecegi ve

bilemedigimiz gizil gii¢lerin biitlinii olarak yorumlayabiliriz.

Kapasite: Genellikle potansiyelle karistirilmaktadir. Kapasite, kazanilan
potansiyel olarak tanimlayabiliriz. Bir insanin kapasitesi, potansiyelinden fazla
olamaz. Kapasite cogu zaman potansiyeli sinirlayan durum olarak karsimiza ¢ikar.
Kapasite, yeteneklerin gelisme dilizeyinin belirleyicisi olarak kabul ederiz.
Kapasitenin bireyin bedensel ve zihinsel etkilesimleriyle de iliskisi vardir. Personel
yoneticilerin, bireyin kapasitesini etkileyen biyolojik, psikolojik, fizyolojik ve
toplumsal sinirlamalarin  oldugunu unutmamalar1 gerekir. Kapasiteyi anlatirken
genelde bireyin psikolojik, biyolojik ve toplumsal gelisimi ile iliskili goriiliirken
potansiyeli tanimlarken bireyin dogustan gelen genetik yapisiyla iliskili agiklamalar

yapilir. Bu anlamda potansiyel genetik 6zelliklerin tiimii olarak yorumlanabilir.

37



Klasik  yOnetimi savunan kuramcilar, potansiyelin smirli  oldugunu
savunmugslardir. Bunun i¢in igin basinda 6grenme ve Orgiitiin amaglarmi kabullenme
gibi dar bir c¢ergevede algilaylp degerlendirmislerdir. Cagdas oOrgiitlerde ise,
yoneticilerin ¢alistirdiklar: insanlarin yasamlar1 boyunca potansiyellerinden sadece bir
boliimiinti gordiiklerini ve bu potansiyeller tizerinde gelistirme yapmaya c¢alistiklarini
savunmuglardir. Bu bakimdan insan kaynagmin yonetim anlayisi, bireyin sadece
orgiitte bulundugu zaman degil tiim yasami boyunca, hangi ortamda bulunursa
bulunsun kendini gelistirebilecegi  varsayimini  kabul etmistir. Calisanlarin
yetkinlestirilmesi, yetistirilmesi sadece Orgiitte ilgili birimin isi olarak
goriilmemelidir. Tim yOneticilerin ¢alisanlar1 i3 basinda kesintisiz olarak

gelistirilmesi esastur.
Gelistirme islevinin Gérev Kapsam:

I- Calisaninin isinde daha basarili ve daha verimli olabilmesi i¢in uygulanmasi

gereken eylemleri tasarlamak, planlamak ve uygulamak,

2- Farkli diizeylerde olan ¢alisanlarina uygun programlar hazirlayip gelismeleri i¢cin

bu programlar1 uygulamak,

3- Bireyden oOrgiit icin beklenen davraniglar ile bireyin gosterdigi davramiglar

arasindaki farki gostermek veya hissettirmek,

4- Calisanlarin farkli gorevlerde veya iist mevkilerdeki gorevlere hazirlanmasi icin

ortamlarm diizenlenmek,

5- Calisanlarin gelismeleri i¢in bu konularda uzman kisi veya kuruluslarla isbirligi

icerisinde c¢aligsmak,

6- Kurumda egitim birimlerini olusturmak, bu birimleri uygun kadrolarla doldurmak

ve birimin eksikliklerini tamamlamak,

7- Calisanlarin performanslarmi kisa vadede artiracak egitim programlar1 hazirlayip

uygulamak,

8- Calisanlarin performanslarini uzun vadede artiracak egitim programlari, temel

yeterlilikleri artiracak ¢aligsmalar hazirlamak ve uygulamak,
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9- Onceden yapilmis ¢dziimleme-belirleme bulgularindan faydalanarak calisanlarmin

kapasitelerini gelistirici ¢aligmalar, programlar diizenlemek.

Kurumdaki egitim birimi ile personel yonetim birimi arasinda yeterince
isbirliginin olmayisi, kurumdaki egitim biriminin, personel yonetimin biriminden
bagimsiz olarak yapilanmaya c¢alismasi, Orgiitte var olan ¢alisanlarin gelistirilmesi
yerine digaridan yetigsmis personel aliminin yapilmasi, ¢alisanlara verilen egitimler
sonucundaki degerlendirmeler 151¢inda ylikselme ve yatay gecis islemlerinin
yapilmamasi, Orgiitte uygulanan g¢alisan gelistirme programlarinin ¢alisanin gelisimi
iizerinde olumlu bir etkisinin olmamasi, yoOneticilerin, egitim ile kurumun verimi
arasinda var olan olumlu iliskiyi 6dnemsememeleri, kurumlarda gorevli egitimi
birimlerine alinan personelin gelistirme konusunda yeterince uzman olmayislari,
kurumlarda ¢alisanlarin gelistirilmesi sdylendiginde sadece yonetimce kurs ve
seminer diizenlemek seklinde bir anlayisin olusmasi gelistirmenin ger¢eklesmesini

engelleyen nedenlerdir.

3.1. Okullarda insan Kaynagimn Gelistirilmesi:

Okullarda 1K okul miidiirii, miidiir yardimcisi, O6gretmenler ve yardimci
hizmetlerde gorevli personellerden olusur. Milli Egitim Bakanhg: Ilkogretim
Kurumlar1 Yonetmeligine gore okul miidiirii, miidiir basyardimcisi, miidiir yardimcisi

ve diger personellerin gorevleri sunlardir (MEB, 2016):

Okul Miidiirii: Madde 39 — (1) Okul oncesi egitim ve ilkogretim kurumlari,
ilgili mevzuat hiikiimleri dogrultusunda diger ¢alisanlarla birlikte miidiir tarafindan
yonetilir. Miidiir, okulun 6grenci, her tiirlii egitim ve ogretim, yonetim, personel,
tahakkuk, tasimir mal, yazisma, egitici ve sosyal etkinlikler, yatililik, bursluluk,
tasimali egitim, giivenlik, beslenme, bakim, koruma, temizlik, diizen, nobet, halkla
iliskiler ve benzeri gorevler ile Bakanlik ve il/ilce milli egitim miidiirliiklerince verilen

gorevler ile gorev taniminda belirtilen diger gorevlerin yerine getirilmesini saglar.

Miidiir Basyardimcisi: Madde 40 - (1) Miidiir bagyardimcisi, miidiiriin
olmadig1 zamanlarda miidiire vekalet eder ve miidiirden sonra okulun yénetiminde
birinci derecede sorumludur. Miidiir basyardimcisi, gérev tanmminda belirtilen

gorevler ile miidiir tarafindan verilen gérevleri yerine getirir.
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Miidiir Yardimcisi: Madde 41 — (1) Miidiiriin ve miidiir basyardimcisinin
olmadig1 zamanlarda miidiire vekalet eder. Miidiir yardimcisi, gorev tamminda

belirtilen gorevier ile miidiir tarafindan verilen gorevleri yerine getirir.
Diger Personel: Madde 49 — (1) Okullarda;

a) Bakim, onarim ve uygulama siniflart dahil alanlariyla ilgili hizmetleri yiiriitmek,

egitim ve 6gretim etkinliklerinde 6gretmenlere yardimct olmak igin teknisyen,

b) (Degisik:RG-25/6/2015-29397) Biiro islerini yiiriitmek iizere biiro memuru,

kiittiphaneyle ilgili igleri yiiriitmek tizere kiitiiphane memuru,
c) Temizlik hizmetlerini yiiriitmek tizere hizmetl,

En genel anlamda personel gelistirme, is gorenlerin mevcut durumdaki ve
gelecekteki rollerini en iyi bigimde yerine getirmelerini saglayacak bilgi, beceri ve
tutumlarim1 dogrudan etkileyen her tiirlii etkinliktir (Robbins ve Alvy,1995 Akt.
Aydm, 2016).

Egitim kurumunun en 6nemli stratejik unsuru 6gretmenlerdir. Ogretmenlerin ruh
saghiginin yerinde olmasi, kendilerini meslege adamalari, bilgi ve becerilerini
ogrencilere aktarmalari, motivasyon diizeylerinin yiiksek olusu, egitim-0gretim
faaliyetlerinin kalitesini ve verimliligini dogrudan veya dolayli yoldan etkiler. Bu
nedenle, okullarda O6gretmenlerin performansinin artirilmasi ve en {ist seviyede
ogretmenlerden verim saglanmasi gerekir (Cemaloglu, 2002). Ogretmenin
performansini artirict bazi araglar1 kullanmak gerekmektedir. Bu araclar1 ekonomik,

psikososyal ve Orgiitsel araglar olarak siiflandirabiliriz (Yal¢in ve Korkmaz, 2013).

1. Ekonomik Araclar: Okullarda calisanlarin ve Ogretmenlerin  motive
edilebilmesi i¢in ortaya konulan 6diil sisteminin, dgretmenin ve diger ¢alisanlarin
performansm artirici, kendini gelistirici yontem ve tekniklere yoneltmesi gerekir.
Ikramiye, ek maas vb. seklinde ddiiller verilebilir. Bu tiir uygulamalar sonucu verilen
odiiller calisanlarin  verimini artirir, motivasyonlarmi yiikseltir (Odden,1997).
Ogretmenin ve ¢alisanin  maaslarindaki artis tek basma performanslarin
yiikseltemeyebilir. Maaslardaki artisin yaninda mesleki agidan kazanilan 6zendiriciler

de, 6gretmenlere destekleyici rol oynayabilmektedir. Bu yiizden okul yoneticilerinin,
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kararlara katilma, mesleki toplantilar diizenleme, hizmet i¢i egitimler, 6grencilerin
yaraticiligint gelistirici ¢aligmalart ve Ogretim stratejileri iyilestirmelidir. Okul
yoneticileri calisanlar arasinda isbirligini artrmali, c¢alisanlarii motive edecek
uygulamalar1 planlayabilmelidir (Nwagnu, 1998). Bu calismalar1 yaparken 6gretmeni
merkeze alabilmeli, 6gretmenin duygu ve diisiincelerine 6nem vermelidir. Ekonomik
acidan rahat olan bir 6gretmen kendini ise daha rahat vermektedir. Okul yoneticisinin
veya ustiiniin yaptig1 isi 6dillendirecegini bilen bir 6§retmen o isi daha 6zenli yapar

yoksa is1 gecistirmeye calisabilir.

2. Psikososyal Araclar: Okul yoneticileri, calisanlarla birlikte iyilesmeyi ve
gelismeyi saglayict toplantilar yapmalidir. Yapacagi bu tiir toplantilara c¢alisanlarin
tamammin aktif bir sekilde katilmalarini saglamahdir (Unal, 2000). Takdir edilme,
begenilme, deger verilme, fikrinin sorulmasi 6gretmeni gelistiren psikososyal araclar
olarak sayabiliriz. Glinlimiizde calisganim1 takdir eden, degerli oldugunu gergekten
hissettiren okul yoneticileri basariya daha kolay ulasabilmektedir. Yaptigr isin
biiytikliigline veya kiiciikliigiine bakmadan takdir etmek calisani motive eder. Yaptigi
her iste elestirilen ¢alisan ise kendini degersiz hissetmeye baslayacak ve verimi
diisecektir. Iyi bir yonetici calisanlarini takdir etmeli, fikirlerine deger vermeli ve
orgiit icerisinde kendini degerli hissedebilmesi i¢cin kapasitesine uygun gorevler

vermelidir.

3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar: Orgiitsel ve yonetsel araglar olarak; hizmet ici
egitim verilmesi, gorevde ylikseltilmesi, kapasitesine uygun islerin verilmesi, iletisim
kanallarmnin kullanilmasi, adaletli ve disiplinli davranilmasimni ve buna goére sistemin
olusturulmas1 olarak siralayabiliriz (Yalgin ve Korkmaz, 2013). Bu c¢ergevede
incelersek Ogretmene hizmet i¢i egitimin verilmesi eksik yoOnlerini bulmasinda
yardimc1 olur. Gelisen teknolojiye ayak uyduramayan bir 6gretmen Ogrencilerine
maksimum diizeyde verim saglayamaz. Ornegin bilgisayar kullanmasin1 bilmeyen bir
ogretmen eksikligini nasil telafi edebilir. Ya kendi imkénlar1 ile kursa gidecek ya da
okulun veya bakanligin hizmet i¢i kurslarma gerekirse zorunlu olarak alinip bilgisayar
kullanmas1 saglanacaktir. Okul yoneticisi yaptigi uygulamalarda adaletli olmalidir.
Ogretmenler arasmnda esit mesafede durmalidir. Ogretmene adaletli oldugunu
hissettirebilmelidir. Okul yoneticilerinin adaletli olmadig1 bir okulda barisik bir iklim

olusturulamaz.

41



3.1.1. Okullarda Insan Kaynagmin Gelistirilmesi Icin Yapilmasi Gereken

Motivasyon Calismalari:

Okulda gorev yapan tiim paydaslar en {ist diizeyde motive edilmelidirler. Her
calisanin meslegine iliskin algilar1 ve bu algilara dayali beklentileri mevcuttur. Okul
yoneticileri ¢alisanlarinin bu beklentilere uygun ortamlar1 olusturmali ve bu sayede
calisanlarinin potansiyelinden en iyi sekilde yararlanmalidir (Cemaloglu, 2002).
Ozellikle yeni atanan veya gdreve yeni baslayan dgretmenlerin iyi bir rehberlige
thtiyact vardir. Geldigi kurumu tanimadiklari i¢in motive olmakta zorluk
cekecektirler. Okul yoneticileri bu evrede yonlendirici olmali okulu tanitmali varsa
sorunlarma ¢oziim bulabilmelidir. Okulda yapilacak gorev dagilimlarinda
ogretmenlere uygun gorevler verilmeli. Tercih hakki sunulmali. En {ist seviyede katk1
sunabilecegi gorevler verilmelidir. Ornegin halk oyunlar1 kursu acilacak buna
sertifikas1 olan veya halk oyunlarma ilgisi olan 6gretmenlerin se¢ilmesi iy1 bir {irliniin

ortaya ¢ikmasini saglayacaktir.

Okulda gorev yapan ogretmenler ve diger calisanlar yonetimin alacagi kararlara
etkin katilim saglamali ve alman bu kararlarin uygulanmasinda okul yOnetimine
yardimc1 olmalidir. Boylece, etkin katilimim olusmasi neticesinde bireysel olarak
performansta artis meydana gelebilecektir. Okulun genel isleyisi hakkinda bilgi sahibi
olmayan 6gretmen performansini tam olarak smifa veya okul yansitamaz. Okul i¢ginde
yiiksek katilimla alman kararlarin uygulanabilirligi yiiksektir. Karar alma siirecinde
etkili toplantilar yapilmalidir (Unal, 2000). Yapilacak toplantilar iyi planlanmalidir.
Toplantilarm igerigi zamani, yeri onceden bildirilmelidir. Ogretmen toplantilarin
sonunda gelisme saglayacak kazanimlar elde edebilmelidir. Amacma uygun
yapilmayan toplantilar bikkinliga neden olabilmekte 6gretmende motivasyon kaybina

yol agabilmektedir.

Okul yoneticileri okulunda, d6gretmenlerle birlikte egitim ve ogretimin kalitesini
artirict ¢caligmalara agirlik vermelidir. Bu amag¢ dogrultusunda kisa ve uzun vadeli
planlamalar yapmalidir (Nwagnu, 1998). Uzun ve kisa vadedeki hedefler okulun
misyonuna ve vizyonuna uygun olmalidir. Okul yo6neticileri, 6gretmenlerin
motivasyonlarini en tiist seviyeye getirebilmek icin informal iligkilere daha ¢ok 6nem

vermelidir (Ozdemir, Kartal ve Yirci, 2014). Okul resmi kurallara, kanunlar,
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yonetmeliklere bagli olarak yoOnetilmektedir. Ancak bazen Oyle durumlarla
karsilasiyorsunuz ki kanunlarda karsiigmi bulamiyorsunuz. Ornegin sabah derse
uyanamadigi icin ge¢ kalan bir 68retmeni ele alalim ve bunu ilk defa yapmis olsun.
Bu durumda 6gretmene hemen ceza vermek gerekir mi ? Burada okul yoneticilerinin
informal yaklasiminin devreye girmesi gereklidir. Ogretmenini dinlemeli, daha
dikkatli olmas1 konusunda uyarmasi, rencide etmeden, motivasyonunu diistirmeden
ogretmenini kazanabilmelidir. Burada dikkat edilmesi gereken en 6nemli sey aradaki

¢izginin korunmasi ve kimsenin hakkinin ihlal edilmemesidir.

Ogretmenler ¢alistig1 kurumda samimi bir ortam gordiigiinde kendisini daha rahat
hissedecektir. Bu yilizden Ogretmeni giivende hissettirecek etkinliklere daha fazla
zaman ayrilmalidir (Ozdemir, Kartal ve Yirci, 2014). Okulun imkanlar1 dogrultusunda
faaliyetler diizenlenebilir. Spor salonu olan bir okulda 6gretmenler arasi voleybol,
basketbol veya futbol turnuvalari diizenlemek, miizik grubu kurmak, tiyatro ekibi
olusturmak gibi aktivitelerle Ggretmenlerin motivasyonu yiikseltilebilir. Bu tiir
organizasyonlar okula karsi aidiyet duygusuna da gelistirir. Kendini bulundugu
ortamda rahat hisseden bir 6gretmen egitim ve 6gretim agisindan daha yaratici fikirler
bulup bu fikirleri smifinda uygulayabilir. Takim c¢alismasini i ortamindaki sosyal
faaliyetler giiglendirir. Grup i¢i ve gruplar arasi sinerji yaratmasi agisindan okul i¢i
sosyal faaliyetler 6nemlidir. Okul yoneticilerinin kullanabilecegi motivasyon araglari
cogaltilmalidir. Boylece okul yoneticileri kurumda 6zveriyle calisan kendini meslege
adayan Ogretmenleri daha kolay &diillendirebilecektir (Ozdemir, Kartal ve Yirci,
2014). Okul yoneticilerinin mevcut yonetmelikte Ogretmeni teklif ederek odiil
almasmi saglayacak diizenlemesi bulunmamaktadir. Ilce milli egitim miidiirii
kaymakama teklif etmesi sonucunda basar1 veya istiin basar1 belgesi
verilebilmektedir. Oysa yetkinin asagiya devredilmesi suretiyle okul yoneticisi
calisanin1 daha 1iyi1 degerlendirebilecek konumda oldugundan objektif bir
odiillendirme sistemi kurulabilecektir. Okul yoneticilerinin yetkilerinin artirilmasi,
basar1 gosteren Ogretmeni zamaninda Odiillendirebilmesi ve  dgretmenin
motivasyonunun yiikseltilmesi agisindan son derece 6nemlidir. Ornegin Erasmus KAl
projesi kapsaminda yurt dis1 6gretmen hareketliligi gerceklestiren ve ¢aba harcayan
bir 6gretmen diislinelim uluslararasi ¢apta basarisi takdir edilip odiillendirilmemesi

ogretmen kendini hem 6nemsiz hissedecek hem de kurum i¢i performansi diisecektir.
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Ogretmenlerin performanslarinin nasil artirilacaga iizerine George Redfern’iin

onerileri sunlardir (Fox, W. Ve Schwartz, ,1965; akt. Cemaloglu, 2002) :

Ogretmenlerin gelisimine yonelik diizenlenen seminerler, danismanlik hizmetleri,
mesleki ilkeler konusunu anlatan kurslar, 6gretmenlerin verimli caligmalar1 i¢in
getirilen Oneriler, Ogretmenlerin performansmin artmasina neden olacaktir. Bazi
durumlarda 6gretmenin karsilastigi spesifik bir problem o 6gretmenin performansinin

artmasini saglayabilecektir.

Asagida 6gretmen motivasyonunu artirici caligmalardan 6rnekler verilmistir.

Ziyaretler: Okul yoneticileri 6gretmenlerini baska okullara ziyaret etme amaciyla
gondererek 6gretmenin, mesleginde yanlis yaptigir uygulamalar1 goriip diizeltmesine,
begendigi giizel ¢alismalar1 almasina, etkilesim yoluyla 6grenmesine ortam
saglayacak firsatlar olusturmalidir. Bu tiir ziyaretler 0gretmenlerde olumlu etki
birakir. lyi planlanmis ziyaretler hem 6gretmene hem de kuruma fayda saglar.
Ogretmenler yaptiklar1 bu ziyaretlerle kendi kendilerini degerlendirerek ve baska
ogretmenlerle kiyaslayarak eksik yOnlerini tespit edebilir. Eksik yonlerini diger
ogretmen arkadaslariyla etkilesim icerisinde telafi edebilir. Ozellikle yeni atanan
ogretmenlerimizin baska smiflara girmesi ve dersi dinlemesi gelisimine olumlu katki1
saglayacaktir. Meslekte kidem olarak eski olan 6gretmenlerimizin bilgi ve becerilerini
yeni nesil 0gretmenlere aktarmalari ¢ok Onemlidir. Aslinda kisisel olarak bu tiir

ziyaretler hem gelisiminize hem de motivasyonunuza olumlu katkilar saglar.

Kurul Cahsmalar: Her okulda kurul c¢alismalar1 diizenli bir sekilde
yapilmaktadir. Ogretmen bu kurullarda bilgi ve deneyimlerini paylasmalidir. Bu tiir
calismalar, okulda meydana gelebilecek yonetimsel ve dgretimsel sorunlari ¢6zmede
yardimci1 olabilir. Yapilan kurul ¢calismalariyla ders kitaplari, yardime1 kaynaklar, ders
arag gerecin se¢imi gibi konularda alinan kararlara katilan 6gretmen kendini degerli
hissedecek ve gercekte neye ihtiyag varsa o kaynagi alacak egitim ve Ogretimin
kalitesi artacaktir. Ger¢i lilkemizde ders kitaplar1 bakanlik¢a belirlenmektedir. Ancak
bakanlikk bazen anketle bazen rapor isteyerek miifredatta iyilestirmeler
yapabilmektedir. Ders ara¢ gereglerini ise okulun imkanlarina gore segebilmekte ve

kullanabilmektedir.
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Universite Kurslari: Okul yoneticileri, iiniversitelerle isbirligi yaparak
O0gretmenin motivasyonunu artirict etkinlikler diizenlemelidir. Okul yoOneticileri
iiniversitelerle isbirligi yaparak ogretmenlere kurslar diizenlemelidir. Bu kurslarda
smif yonetimi, 6gretim teknikleri ve 6grenci psikolojisi gibi konular islenmelidir.
Boylece Ogretmenlerin bilgi ve becerileri artacaktir. Ayni durum diger calisanlar
icinde gecerlidir. Temizlik hizmeti, kazan bakimi, muhasebe gibi alanlarda
iiniversiteyle birlikte diizenlenecek kurslar ¢alisanlarin mesleki deneyimlerine katki
saglayacaktir. Okul yoneticileri imkanlar1 Ol¢iisiinde 6gretmenleri {iniversitelere

gondererek bilimsel olarak yeni degisimleri takip etmelerinin 6niinii agabilmelidir.

Bireysel Cahsmalar: Okul yoneticileri 06gretmenlerin okulda rahatca
ulasabilecegi bir kitaplik olusturmalidir. Bu kitaplikta bilimsel dergiler, gazeteler,
makaleler, mesleki kitaplar vb. bulunmalidir. Okul yoneticisi okul aile birligi
araciligryla bir dergiye abone olabilir. Ogretmen odasma kitaplik olusturabilir.
Boylelikle &gretmen bos zamanlarinda bu yerlerden faydalanabilir. Ogrencilere
degisik kaynaklardan sunumlar hazirlayabilir. Ayrica oOgretmenlerin kendilerini
gelistirici calismalar katilmalarini tesvik etmelidir. Bilimsel makale yazan, arastirma
yapan 0gretmenleri takdir etmeli ve desteklemelidir. Okulda 6gretmenler arasi makale
veya mesleki eser yazma yarigsmasi diizenlenebilir. Diizenlenen bu yarigmalar

sonucunda basarili olan 6gretmenler ddiillendirilebilir.

Basarih Ogretmenlerle fletisim Kurulmasi: Okul yoneticileri okulda basari
gosteren 0gretmenle diger ogretmenleri bir araya getirecek ortamlar olusturmalidir.
Bu sayede dgretmenler mesleki deneyimlerini paylasabilecektir. Ozellikle tecriibeli
ogretmenlerle meslege yeni baslayan O08retmenlerin bir araya getirilmesi etkilesim
acisindan kuruma fayda saglayacaktir. Her okulda mutlaka kendini ispatlamis basaril
bir 6gretmen vardir. Okul ydneticisi bu noktada koordinasyonu saglayarak basarili
ogretmenle, basariya ulasmaya calisan 08retmeni bir araya getirebilmelidir. Burada
ama¢ Ogretmeni algaltmak degil tam tersine iyi Orneklere bakarak kendini
gelistirmesine yardimec1 olmak olmalidir. Ogrencisine bir seyler verebildigini goren

ogretmen kendini mutlu hissedecektir.

Workshoplar: Okulda diizenlenen workshoplar, karsilasilan herhangi bir

problemin nasil ¢oziilmesi gerektigini 6gretmesi agisindan 6gretmene katki saglar.
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Yapilan bu toplantilarla 6gretmen, alinan kararlara katilmasi Ogretmenin aidiyet
duygusunun gelismesi agisindan 6nemlidir. Bu tiir toplantilarin ders saatleri disinda
yapilmasi gerekir. Ogretmen kendine bu toplantilara katilmak i¢in zaman ayirmali.
Ogretmen yasadig1 problemi not etmeli toplantida ayrmntili olarak anlatmali beyin

firtinas1 yaparak hep beraber ¢6ziim yolu bulmaya ¢alismalidir.

Mesleki Orgiitler: Ogretmenlerin bolgesel veya ulusal diizeyde faaliyet gosteren
bir gruba katilmasi kisisel gelisimine katk1 saglayacaktir. Bu gruplari yasal olmasina
ve 657 sayili devlet memurlar1 kanununa aykir1 olmamasi gerekmektedir.
Ogretmenler bu anlamda okullarda sendikal ¢alismalara katilmaktadirlar. Sendika
icerisinde faaliyetler yiirtitmektedirler. Kendilerini rahatlatacak faaliyetlere, gezilere
ve aktivitelere katilan 6gretmen giinliilk yasamin stresini lizerinden atabilecektir.
Mesleki sorunlarin ¢oziimii i¢in kurulan sendikalara katilan O6gretmenler hem

sosyallesecek hem de kisisel gelisimlerine katki saglayabilecektir.

Bir yoneticinin is goren gelistirme etkinlikleri sdyle siralanabilir ( Sheal,1992,17;

Akt. Aydin, 2016).

Zaman Ayirma: lyi bir yonetici zamanim yok 6gretmeni egitemem dememeli.
Zaman yOnetimi konusunda yardim almalidir. Unutmamali ki 1y1 yonetici, kendisinin
ne yaptigi ile degil, is gdrenin ne yaptigiyla ol¢iiliir. Yoneticinin verimliligi is gérenin
verimliligi kadardir. Is goreninizin is performansini artirmanin iki yolu vardur.
Birincisi, onlarin kapasitelerini gelistirmek, ikincisi ise is goren de igini daha 1yi

yapma arzusu uyandirmaktir (Aydimn, 2016)

Deneyim: Yonetici veya okul yoneticisi kendi bilgi ve birikimini 68retmene
aktarmali. Ogretmene rehber olmali uygun 6grenme ortamlar1 yaratabilmelidir. Bunu
yapan bir yonetici 6gretmeninin motivasyonunu da artirmis olur. Bazen deneyimlerini
sOzle aktarabilir bazen de i ortaminda uygulama yaparak calisanlarmna aktarabilir.

Y Onetici her zaman deneyimleriyle ¢aliganini desteklemeli ve motive etmelidir.

Istihdam: Is goren alaninda yetistigi igin o ise almir. Eger is gorene sistemli bir
sekilde egitim ve gelisme olanaklar1 taninirsa, islerini daha yiiksek standartlar iginde

yapabilirler. Is gdren 6grenme ve gelisme olanaklari bulamiyor ve is konusunda
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kendisini ‘’dibe vurmus ¢’ hissediyorsa iiretim yapmayacak ve firsat bulur bulmaz

isten ayrilacaktir (Aydm, 2016 ).

Egitim: Is goren yeterli egitim almadan isini istenen diizeyde yapamaz ve
yoneticiler is goren gelistirme programlar1 diizenlemedik¢e de egitim almak

istemezler (Aydin, 2016).

3.1.2. Okullarda insan Kaynagimin Gelistirilmesi Icin Yapilmas1 Gereken Is
Basinda Egitim ( Hizmet ici Egitim ) Calismalari:

Farkli alanlarda meydana gelen gelismeler: insanlarin 1ilgi, tutum ve
davranislarinda degisimlere yol agmaktadir. Bu degisimlerden 6gretmen, dgrenci ve
kurumun kendisi etkilenmektedir. Siirekli degisen ve gelisen egitim faaliyetlerini
yakalamak icin 6gretmenler de kendilerini gelistirici ¢aligmalara katilmak zorundadir.
Egitim fakiilteleri tiim bu siirecte Ogretmenlerin ihtiyag duydugu alanlarda
egitimlerini planlamalar1 gerekmektedir (Erdem, Uzal ve Ersoy, 2006). Yillarca
ogretmenlik meslegini yapan Ogretmenlerin meslekleriyle ilgili gelismeleri takip
etmeleri ve bu gelisimleri 6grencilere aktarmalar1 gerekir. Tlim bu sebeplerden dolayz,
ogretmenlere yonelik uygulanan HIE ( Hizmet I¢i Egitim ) c¢alismalarmnin,
ogretmenlerin kisisel gelisimine ve mesleki gelisimlerine katki saglamasi oldukca
onemlidir. HIE, kamuda ¢aligan gorevlilerinin hizmete yatkinhigini saglayabilmek,
verimliliklerini arttirabilmek ve gelecekteki alacaklar1 gorev ve sorumluluklar: igin
yetistirmek amaciyla, kurumun i¢inde ya da kurumun disinda, is basinda ya da is
disinda bagvurulan egitim etkinliklerinin tiimiidiir. Ayrica HIE herhangi bir kurum
calisaninin gorevleriyle ilgili bilgi, beceri ve tutumlar1 kazanmalarin1 motive edecek
etkinlikler diizenlenmesi olarak da tanimlanmaktadir (Giil, 2000; Kaya, Kiiciik ve

Cepni, 20006).

Orgiit igerisinde diizenlenen egitim ve gelistirme faaliyetleri, asagidaki yararlar

saglar (Sibthorbe, 1994).

a) Degisme: Orgiit i¢inde zaman zaman islerin degismesi kagmilmazdur.
Orgiitlerde miisteri, miisterilerin ilgi, ihtiya¢c ve giinliik yapilan is akimi siirekli

degisir. Calisanlar ise bu degismeyi endise ile izlerler. Egitim ise calisanlari
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degistirmenin en temel ydontemi ve aracidir. Iyi bir egitimle calisanlarin olumlu

yonden degismesi ve gelismesi saglanabilir.

b) Verimliligin arttirlmasi: Orgiitiin yasamasi ve diger orgiitlerle rekabet
edebilmesi i¢in verimliligin arttirilmas: sarttir. Bazen bu verim artisi, calisma
sisteminin degismesi veya otomasyon ile saglanabilir. Her iki durumda da ¢alisanlarin
egitilmesi zorunludur. Calisanlarin kendi becerilerini gelistirmeleri verimliligin

arttirilmasi igin gereklidir. Verimlilik bilincinin egitimle verilmesi gerekir.

¢) Hatalarin Azaltilmasi: Uretim siirecindeki ¢alisanlarin hatalarinm {i¢ tiirlii
maliyeti olacaktir. Birincisi, hata diizeltilirken olusan maliyet, ikinci maliyet yapilan
hatalar yiiziinden Orgiitler sayginliklarmi1 kaybedebilir ve {icilincii maliyet ise bir
calisanin yiizinden diger bir ¢alisan yaralanir, 6liir veya zarara ugrarsa orgiit veya

kurum yasal yaptirimlarla karsilasabilir.

d) Olciinlestirme ( Standartizasyon ): Egitimin gorev acisindan orgiite sagladig:
bir yararlardan bir tanesi de ayni isi yapan biitiin ¢calisanlarin ayni is yontemleri ile
calisabilmesi icin gerekli Olglinlestirmeyi saglar. Egitimin sagladigi bu yarari
yetistirme kurslartyla ya da el kitaplartyla da saglayabiliriz. Cagdas Orgiitlerde
uzmanlar ve egitimciler, yoneticilerin astlar1 nasil yetistirecekleri konusunda brosiirler

ve el kitaplar1 dagitirlar.

Sims’e gore hizmet i¢i diizenlenen egitimlerin Orgiite veya kuruma sagladigi

baslica yararlar su sekilde siralanmistir (Sims,1990) :
1. Hizmet i¢i egitim Orgiitlerin kazancini arttirir.

2. Orgiitte calisanlarin her diizeyde ise iliskin bilgi ve becerilerinde gelisme olur.

Orgiit ortaminda goniil giicii ve orgiite baglhlik artar.

3. Calisanlarin orgiitiin amaglarini tanimasi ve bu amaglari benimsemesi kolaylagmis

olur.

4. Ast ve iistiin birbirleriyle olan iliskilerini gelistirir. Isci ve isverenin iliskilerini

gelistirir.

5. Kurumda veya orgiit i¢cinde aciklik ve giiven duygusunun gelismesi saglanir. Stres

ve gerilim azaltarak catigmalarin ¢6ziimlenmesine yardimei olur.
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6. Orgiite iliskin geri doniitler verilir. Bu sayede calisanlar bu geri doniitlerden

faydalanmis olur Is talimatnameleri hazirlanmis olur.

7. Orgiitiin politikalarin anlagilmasinda ve bu politikalarin uygulanip izlenmesinde

yarar saglar.

8. Orgiitte veya kurumda motivasyon, olumlu tutum, liderlik becerileri ve sadakat

duygular1 gelisir.
9. Uretim araglarinin kotii kullanimmdan kaynaklanan savurganlik azalir.
10. Orgiitte iletisimi gii¢lendirir ve gelismeye uygun hava yaratir.

Hizmet I¢i Egitim Tiirleri:

Is gorenlerin egitim gereksinimlerinin ve yetersizliklerinin giderilmesi amaciyla
cesitli egitim tiirleri uygulanir. s goérenler iizerinde uygulanan bu egitim tiirlerini

isbasinda egitim ve is disinda egitim olarak ikiye ayirabiliriz.

1- Is basinda egitim; Bircok orgiit tarafindan beceri kazandirma noktasinda is
basinda egitimi temel yaklasim olarak gdrmektedir. Is basinda egitimi bazen ¢alisan
ise girdikten sonra bilgi ve becerilerini kendi kendine kazanmasi seklinde
algilanmaktadir. Bu tiir bir alg1 hem calisan1 hem de kurumun gelismesini engeller.
Cogu calisan is basinda egitimler yapip mesleki kazanimlar elde etmistir. Ancak bu
egitimlerin ¢ogu programsiz ve egitim agisindan etkisizdir. Bunlara ragmen is basinda
egitimin gercek ortamda, uygulamali olarak yapilmasi c¢alisanlara bir¢ok fayda

sagladig1 unutulmamalidir.

Calisanlarin baska okullarda yapilan uygulamalar1 yerinde goérebilmeleri igin
geziler diizenlenmelidir. Bu gezilerle ¢alisanlar giizel 6rnekleri daha yakindan gérme
imkan1 bulacaktir. Yapilan geziler neticesinde elde ettigi kazanimlar1 kendi okulunda
uygulama firsat1 bulacaktir. Boylece utku agilacak karsisina ¢ikan problemleri degisik

acilardan ele alip ¢ozme kabiliyetine ulasmis olacaktir.

Calisanlarm is basinda egitimlerinin saglanmasi i¢in ¢evrede bulunan kuruluslarla
igbirligi yapmak gerekir. Calisanin mesleki gelisimine katki saglayici kurslara
yonlendirmek ve okulda bu tiir kurslar agmak calisanin gelismesini saglar. Kantin,

okul servisi, hizmetli vb. calisanlara yonelik hizmet i¢i kurslar diizenlenmelidir. Bu
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kurslarla ¢alisanlarda eksik olan yonler tespit edilmeli ve tamamlayic1 ¢aligmalar

diizenlenmelidir.

Aday personelin is basinda yetistirilmesi icin kisiye 0©zel programlar
hazirlanmalidir. Aday 6gretmenin yaninda ona rehber olacak mesleki deneyimi
yliksek bir Ogretmen danisman olarak atanmalidir. Danigsman 6gretmen aday
ogretmenle beraber derse girecek, bilgi ve becerilerini is basinda uygulamali olarak
anlatmaya c¢alisacaktir. BOylece aday Ogretmenin kuruma uyum saglama stireci

hizlanacaktir.

Okul yoneticileri is baginda egitimlere 6nem vermelidir. Calisanimin gelismesi i¢in
elinde bulunan tiim kaynaklar1 etkili bir sekilde kullanmalidir. Gorerek ve yaparak
ogrenen bir calisanin 6grendigi bilgiler daha kalici olur. Okul yoneticileri kisisel
deneyimlerini c¢alisanlarina aktaracak uygun ortamlar olusturmalidir. Boylece
calisanlarin mesleki ve kisisel gelisimi saglanmis olur. Uygun calisma ortamlarinda
yapilan egitimlerden elde edilen sonuglar calisanlarla paylasilir. Bu calismalarda
goriilen eksiklikler ¢aligsanlara anlatilir. Eksikliklerin telafi i¢in egitimler diizenlenir.

Boylece tiim ¢aliganlarin gelismesi saglanabilir.

2- Is Disindan Egitim; ki gruba ayirip inceledigimizde bunlarin: Grupta is
disinda ancak oOrgiit disinda yapilan egitimler ve is gorenlerin Orgiit disi egitim
olanaklardan yararlanmalarmi saglayan programlar oldugunu sdyleyebiliriz. Orgiitler
is gorenlerin bu tiir egitim olanaklarindan yararlanabilmesi, egitim giderlerini

karsilanmasi veya ticretli izin verilmesi gibi desteklerle saglanabilir (Aydin, 2016).

Taymaz’a gore hizmet i¢i egitim programlarmi uygulama amaglarina géz dniinde

bulundurarak smiflandirirsak (Taymaz, 1992) ;

Oryantasyon Egitimi: ilk defa kuruma baslayan bir c¢alisanm kurumun

amaclarimi, yapisini, kendi yetki ve sorumluluklarini 6grenmesi i¢in yapilan egitimdir.

Temel Egitim: Kuruma yeni baglayan bir ¢alisanin yapacagi is konusunda temel

bilgi, beceri ve tutumlar1 kazanabilmesi i¢in yapilan egitimdir.

Gelistirme Egitimi: Kurumda gorev yapan calisanin 1ilgi ve yetenekleri
dogrultusunda kendi alanma uygun olarak yetistirilmesi ve gelistirilmesi i¢in yapilan

egitimdir.
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Tamamlama Egitimi: Kurum icerisinde gorev yerleri degisen calisanlarin yeni

gorevi ile ilgili bilgi ve becerileri kazanmasi i¢in yapilan egitimdir.

Yiikseltme Egitimi: Kurum i¢inde yiikselme imkanlarmin anlatildig1 calisana
rehberlik edildigi bu sayede kurum i¢inde personelin yiikselme ihtiyacinin

karsilandig1 egitimdir.

Ozel Alan Egitimi: Kurumda 6zel alanlarda gorev verilecek ¢alisana uygulanan

egitim programudir.

Sonug olarak is baginda (hizmet i¢i) egitimlerin insan kaynagini gelistirmede daha
fazla katki saglamasi icin asagiya ¢ikarilar etkinliklerin yapilmasi faydali olacaktir

(Oztiirk ve Sancak, 2007).

a. Is basinda egitim c¢alismalari, calisanlarin ihtiyaglarina gore diizenlenmeli;
diizenlenen bu egitimler sadece teorik olmamali, uygulamali egitimler de

yapilmalidir.

b. is basinda egitimlerin sonunda ya smav veya konuya iliskin uygulama calismalar:

yaptirilmali; caliganlara mutlaka geri bildirimlerde bulunulmalidir.

¢. Uzman kisi veya kuruluslarca egitim verilmeli ve bu egitimler siirekli bir sekilde

tekrar edilmelidir.
d. Is basinda (hizmet ici) egitim ¢alismalarinin bir yaptrmmi olmalidir. Basarili
olmayanlara katilim sertifikas1 verilmemeli, boylece is basinda egitim ¢alismalarmin

etkililiginin arttirilmasi amag¢lanmalidir.

e. Is basinda (hizmet i¢i) egitim calismalar1 2-3 giinlilk ¢alismalar yerine daha uzun

siireli olmalidir. Boylece uygulanan caligmalardan daha fazla verim elde edilmelidir.
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3.1.3. Okullarda insan Kaynagimin Gelistirilmesi i¢in Yapilmasi Gereken

fletisim Cahsmalan:

Insanlar iletisim kurarak duygularini ve diisiincelerini birbirlerine aktarir,
anlamlandirir  ve hissederler. Orgiitlerde hedeflerini gerceklestirmek, giindelik
calismalarini kesintisiz siirdiirebilmek i¢in i¢ ve dis ¢cevreyle fikir alis verisi saglamak

suretiyle iletisime gegerler (Tanriverdi, Adigiizel ve Cift¢i, 2010).

Kurum i¢inde yapilan islerin etkin ve dogru yapilabilmesi i¢in gii¢lii bir ekip
calismasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu tiir bir ekip ¢alismasinin yapilabilmesi i¢in de
orgiit igerisinde giiclii bir iletisimin olmas1 gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Giimiis,
2008). 1yi bir yonetici calisanini dinlemeli, anlamaya ¢alismali ve elinden gelen bir
sey varsa yardimci olmalidir. Calisanlarin fikir iiretmesine engel olan etmenleri
ortadan kaldirmali, tavir ve davraniglariyla motive edebilmelidir. Yoneticilerin
kuruma Oneri sunamayan ¢alisgandan verim alamayacagini ve orglitsel baghliklarmi
saglamayacagini bilmeleri gerekir. Boyle bir durumda kurumda is giicii kaybi
anlamina gelmektedir (Akin, 2012). Iyi bir yonetici ¢alisanlar arasinda giiven ortamm
tesis edebilmelidir. Bunun i¢in ¢alisanlar1 takdir etmeli, is ile ilgili bilgilendirmeler
yapmali, performanslara gore odiillendirmeler yapmali, giinliik iltifatlar1 eksik
etmemeli, icten bir sevgiyle 6n yargisiz sevmeli ve ¢alisanlara yetki verip sorumluluk

verebilmelidir (Dogan, 2003).

Calisanlarm kuruma bagliligini artirmak i¢in dikkat etmemiz gereken ii¢ dnemli

unsur vardir (Blayton, 2004).

1- Diyalog: Karsilikli anlayisa dayali olmali ve yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasina

yardimci1 olmalidir.

2- Giiven: Calisanlar yoneticilerine giivenmelidir. Iyi bir iletisimle giiven ortamu

olusturulmal1 ve ¢aligsanlarin performansi artirilmalidir.

3- Degerler: Calisan kendine deger verildigini hissetmelidir. Calisanin fikirlerine

sayg1 duyulmali ve adil bir yonetimle kuruma bagliliklar1 artirilmalidir.

Yoneticiler emri altinda calisan insan kaynaklarin1 gelistirebilmek igin;
calisanlarla bire bir goriismeler yapmali, bu goriismelerde isteklerini ihtiyaglarmi ve

kurum i¢in dnerdikleri fikirleri not almali elinden geldigince ¢dziim aramalidir. Iyi bir
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yonetici her bir ¢alisaninin ilgi ve yetenegine gore gorevler vermeye calisir. Verdigi
bu gorevleri yerine getirebilmesi i¢in yetki verir ve en 6nemlisi denetlemeler yaparak
eksik kalan yonleri ¢alisanlartyla paylasabilir. Ayrica her kurumun kendine ait bir
amacit bir misyonu oldugundan uzun vadede yapacagi stratejik planlamalari
calisanlarinin kisisel gelisimini de dikkate alarak planlamalar yapar. Calisanlarmin
glicli ve zayif yonlerini bilmeyen bir yoneticinin kurumda basariya ulagmasi
beklenemez. Calisanlarin olumlu yanlarmi tespit eden uygun calisma saatleri ve
ortamlar1 hazirlayan yoneticiler sayesinde calisan gizil giiclerini daha rahat ortaya
cikaracak kendini gelistirme yolunda emin adimlar atabilecektir. Bir kurumda insan
kaynag1 olarak calisanlarin gelistirilmesinde giiglii bir iletisim aginin olmasi
onemlidir. Yoneticilerin iletisim kanallarini etkili kullanmasi hem kuruma hem de
calisana katki saglayacaktir. Iletisime kapali bir ydneticinin ¢alisanmi hem kisisel
hem de mesleki yonden gelistirmesi zordur. Kendini giivende hissetmeyen duygu ve
diisiincelerini rahat ifade edemeyen bir ¢alisanin kurum aidiyeti kazanmasi zordur.
Isine ve c¢alistign kuruma kendini ait hissetmeyen calisanin kurumu ve kendini
gelistirmesini bekleyemeyiz. Bu ylizden iyi bir yonetici etkili iletisim saglayici
yontemleri bilmeli ve kurumunda giiclii iletisim baglar1 olan bir yapiyr hayata

gecirebilmelidir.

3.1.4. Okullarda insan Kaynagmim Gelistirilmesi icin Yapilmas1 Gereken

Kisisel Gelisim Calismalar:

Kisisel gelisim, insanin Oniine koydugu hedefleri ve gerceklestirmeye calistigi
amaglar1 i¢in kendini hazirlamaya yeterli seviyede donanima sahip olmaya yonelik
stireglerin tiimii olarak tarif edilebilir. Kisisel gelisimde her hangi bir konu hakkinda
az yeterlilige sahiplikten yeterli oldugu baska bir duruma dogru olumlu anlamda
degisim saglama siirecidir. Insan bir biitiin olarak degerlendirildiginden degisimde
duygu, diisiince ve yagam tarzi anlaminda bir biitiin olarak degerlendirilmeli ve kisisel

gelisim bu ¢ergevede incelenmelidir (Ozkan, 2003).

Bir kurumda calisanlarin kisisel gelisimin saglayacak olan en 6nemli kisiler o
kurumun yoneticileridir. YOneticiler, tarafindan ¢alisanlara gereken zamani, ortamu,
biitceyi, yonlendirmeleri ve egitim araglarini saglayarak kisisel gelisimlerine katki

saglamalidirlar  (Koktirk, 2002). Yoneticiler calisanlarinin  mesleki olarak
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gelismelerini saglamak icin, kurumda saglikli bir ortam olusturmalidir. Olusturulan bu
sagliklt ortamlarda isbirligine dayali saglam iliskiler gelistirebilmelidir. Beraber
calistig1 insanlarin gelismesinin Oniinii agmali her firsatta calisanlarinin fikirlerini
almalidir. Fikirleri alman calisanlar kendini daha degerli hissedecek kuruma olan
baglilig1 artacaktir. Caligsanlarin ise baslamadan once aldiklar1 egitimler mesleklerinin
tim islevlerini yerine getirebilmeleri agisindan yeterli degildir. Yeterli oldugu
varsayilsa bile her gecen giin degisen teknolojik degisimlerin c¢alisanlara aktarilmasi
gerekmektedir. Bu yiizden tiim g¢alisanlar kendilerini her giin gelistirmek
zorundadirlar.  Calisanlarin  gelistirilmesinde en  biiyiik  sorumluluk  okul
yoneticilerindedir. Okul yoneticileri egitim ve Ogretimin lideri islevini gorme
durumundadir (Aydin, 2016). Gelisen ve degisen diinyamizda c¢alisanlarin da
kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir. Calisanlar1 yeni bilgi ve yeteneklerle
donatmadik¢a, kendi kendilerini gelistirecek ortamlar olusturamadiktan sonra
toplumun yeniliklere ayak uydurabilmesi ve hizli degisimler karsisinda ayakta
durabilmesi zor gdriinmektedir (Yagc1, 2003). Insanin mesleki ve kisisel gelisimine
engel olan en 6nemli etkenlerin basinda 6nyargilar gelmektedir. Ancak insanlar bunun
pek farkinda olmadiklarindan kisisel gelisimlerinde sorunlar yasamaktadirlar.
Insanlarm yasamlarinda basarili olabilmeleri igin kisisel olarak gelisimlerinin

tamamlanmasi sarttir (Degirmenci, 2004).

Okul yoneticileri calisanlarinin mesleki ve kisisel gelisimlerini desteklemek
zorundadir. Okulda yaptig1 denetimlerde veya isbasinda gordiigii eksiklikleri
calisanlar1 ile paylagsmali, bu eksiklikleri giderici calismalar yapmalidir. Calisanlarima
kendilerini gelistirici bireysel okuma ve arastirma ¢alismalar1 vermelidir. Iyi bir okul
yoneticisi ¢alisanlarmin performansmi denetleyerek sistematik olarak degerlendirir,
eksik gordiigl alanlarda ¢alisania geri doniit saglar. Egitimde degisen ve gelisen yeni
yaklagimlar1 ¢alisanlariyla paylasir. Tiim bu calismalar1 yerine getiren yoneticiler
calisanlarin kisisel olarak gelismesine katki saglayacak dolayisiyla da kurumun da

gelismesini saglayabilecektir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeline, evren ve 6rneklemine, arastirmada kullanilan
veri toplama araglarina, verilerin analiz edilmesi asamasinda yararlanilan istatistiksel

tekniklerle ilgili bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma betimsel tarama modelindedir. Tarama modelleri, ge¢mis zaman
diliminde veya mevcut durumda varolanin varoldugu sekli ile betimlemeyi amaglar.
Arastirmani konusu ne ise, olay olabilir, birey olabilir veya nesne olabilir, kosullar1
gozetilerek oldugu sekliyle tanimlanma isidir. Genel tarama modeli, evrenle ilgili
genel bir ¢ikarima ulasabilmek icin evrenin tiimiiyle veya ondan belli dlgiilerde
almacak bir grup, 6rnek ya da orneklem iizerinde yapilan tarama diizenlemeleridir
(Karasar, 2006). Tarama (survey) arastirmasi bir grupla ilgili olarak siirdiiriilen ve o
grubun belirlenmis 6zelliklerini agiga ¢ikarmak i¢in veriler toplanmasi ve bu toplanan
verilerin islenmesi siirecidir (Biiytikoztiirk 2011). Bu yontemle yapilan arastirmalar,
durumun ne oldugunu, nerede oldugunu, ne yapilmak istendigini, nereye, hangi yone
gidilmek istendigini, oraya nasil ulasilacagmi bulmaya c¢alisir. Bunun i¢in mevcut

zamandaki veriler dayanak olarak kullanilir (Kaptan, 1998).

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evreni, iistiinde arastirma yapilacak probleminin tesiri altinda bulunan
ve bilgi elde etmek i¢in lizerinde gozlem yapilacak ana kiitleyi ifade eder (Bal, 2001,
s.110). Bu arastirmanin olcek gelistirme asamasindaki evreni 2017-2018 egitim
ogretim yilinda Istanbul ili Maltepe, Pendik ve Tuzla ilgelerinde bulunan okullarda
calisan yoneticilerdir. Bu evren i¢inden belirlenen okullarda calisan 256 yonetici
orneklemi olusturmustur. Bu evren i¢inden orneklemin belirlenmesinde “Oransiz
Eleman Ornekleme” yontemi kullanilmistir. Olgegin uygulama asamasinda ise
Istanbul ili Kagithane ilgesinde bulunan resmi ilkokul, ortaokul ve lise de gorev
yapmakta olan okul yoneticileri evren olarak belirlenmistir. Evrenin tamamina
ulasildigindan oOrneklem alma yoluna gidilmemis 276 yoneticinin tamamina

ulagilmastir.

55



3.3. Veri Toplama Araclan
Arastirmada veri toplayabilmek i¢in “Kisisel Bilgi Formu” ve arastirmaci
tarafindan gelistirilen “Okul Y®&neticilerinin Insan Kaynagmi Gelistirme Rollerini

Gergeklestirme Diizeyini Belirleme Olgegi” kullanilmustir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel Bilgi Formu, yapilan arastrmaya katilan yoneticilerin demografik
ozelliklerinden cinsiyet, unvan, mezuniyet, mesleki deneyim, yoneticilikteki deneyim,
calisilan okul kademesi, degiskenlerini belirlemek amaciyla arastirmaci tarafindan
uzman goriisleri alinarak hazirlanmistir. Yoneticiler Kisisel Bilgi Formunda bulunan

sorulardan kendilerine uygun olan se¢enekleri isaretlemislerdir.

3.3.2. Okul Yéneticilerinin Insan Kaynagim Gelistirme Rollerini
Gergeklestirme Diizeyini Belirleme Olcegi

Arastirmayla ilgili olarak oncelikli literatiir taramasi yapilmistir. Sonra okul
yoneticileri ile goriisiilerek insan kaynagmi gelistirmeye iliskin olarak 54 maddeden
olusan madde havuzu olusturulmustur. Madde havuzu uzman gorisi ile
sekillendirilmis arastirmanin amacma uygun olan 32 madde belirlenmistir. Faktor
analizi i¢in Istanbul Anadolu yakasi Maltepe, Pendik, Tuzla ilgelerinde farkli egitim

kademelerinde ¢alisan yoneticilere uygulanmaistir.

3.3.3. Ol¢egin Gelistirilmesi

Olgek gelistirme calismalarinda elde edilen veriler kodlanarak bilgisayar
ortammda SPSS paket programi kullanilarak ¢dziimlenmistir. Oncelikle verilerin
normal dagilimlar1 incelenmistir. Olgegin i¢ tutarlik giivenirli§ini belirlemek igin
yapilan ilk analizlerin ardindan testin tamami i¢in toplam Cronbach’s Alpha
hesaplanmistir. Madde toplam korelasyonlar1 icin Pearson ¢carpim moment korelasyon
analizi yapilmistir. Maddelerin ayirt ediciliklerini gérebilmek amaciyla bagimsiz grup
t testi hesaplanmistir. Gegerlik islemleri icin oOncelikle Maddeler arasindaki
gruplagsmalar1 (faktor) belirlemek amaciyla faktor analizi gergeklestirilmistir. Faktor
analizleri stirecinde KMO ve Bartlett degerleri belirlenmis; temel bilesenler analizi

gergeklestirilmis son olarak da dik dondiirme (varimax rotation) islemleri yapilmistir.
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Yoneticilerin demografik bilgileri boliimiiyle ilgili verilere iligkin frekans ve yiizde
dagilimi alinmig, yoneticilerin demografik degiskenlerinin 6lgegin alt boyutlariyla
farklilasip farklilasmadigini belirlemek i¢in ikili karsilastirmalarda “t” testi, ikiden
fazla degisken gruplarinin karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi
kullanilmistir. Goriisler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi a = 0.05
anlamlilik diizeyinde test edilmistir. (Olcegin gelistirilmesi ile ilgili asamalara iliskin

istatistiki sonuglar ve aciklamalar tablolar halinde Ek 3’de gosterilmistir.)

Olgegin i¢ tutarlik analizleri (Cronbach’s Alpha) gergeklestirilmistir. Bu analizler
i¢c tutarlig diisiiren Madde kalmayincaya kadar siirdiiriilmesi amaglanmistir. Olgegin
i¢ tutarlik giivenirligini belirlemek tlizere yapilan ilk analizlerin ardindan testin tamam
icin toplam Cronbach’s Alpha degeri 0=,923 olarak hesaplanmistir. Alpha degeri

iizerinde negatif (diistiriicli) yonde etkide bulunan madde tespit edilmemistir.

Yapilan madde toplam korelasyonlar1 igin gerceklestirilen Pearson c¢arpim
moment korelasyon analizi sonucuna tiim Maddelerle toplam puan arasindaki iliski

istatistiksel agidan p<.001 diizeyinde anlamli bulunmustur.

Maddelerin ayricilik gili¢lerinin i¢ tutarlik Olciitiine (t-test) dayali olarak
belirlenmesinde; iki bagimsiz 6rneklemden elde edilen ortalamalar arasindaki farkin
manidarligin1 test eden t-test teknigine dayali madde analizinden yararlanilir

(Biiyiikdztiirk, 2011).

Diger taraftan maddelerin ayirt ediciliklerini gérebilmek amaciyla gerceklestirilen
bagimsiz grup t testi sonucuna gore tiim maddeler i¢in alt ve {list gruplarin ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak p<.001 diizeyinde anlamli bulunmustur. S6z konusu
sonuglar maddelerin Olgtiikleri 6zellik agisindan aywrt edici oldugunu ve her bir

maddenin ayni1 yap1 i¢inde olduklarinin psikometrik olarak ispatidir.

Olgekte yer alan maddelerin benzer davranislari ne dlgiide dlctiigii, alman puanlar
ile 6lgegin toplam puani arasindaki iliski hesaplanmistir. Ayrica dlcekte yer alan her
bir maddenin tutum diizeyi bakimindan bireyleri ayirt etmede ne derecede yeterli
oldugunu belirlemek amaciyla 6lgek puanlarma gore st %27 ve alt %27’°lik grubun

madde puanlar1 arasindaki farkin anlamlilik derecesine bakilmistir.
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Madde ayirt edicilik katsayilarini gosteren degerlerde t degerleri 6,292 ile 11,979
arasinda degismektedir. Buna gore, 6l¢ekte yer alan maddelerin madde-kalan, madde-
toplam ve madde-ayirt edicilik indeksleri istatistiksel agcidan 0,01 diizeyinde anlamli
sonu¢ vermistir. Bu bulgulardan yola ¢ikarak 6l¢ekteki maddelerin giivenirliklerinin

yiiksek ve ayni amac1 6lgmeye yonelik oldugu séylenebilir.

Gegerlik islemleri i¢in ikinci olarak maddeler arasindaki gruplagmalar1 (faktor)
belirlemek amaciyla faktor analizi gerceklestirilmistir. Faktor analizleri siirecinde
KMO ve Bartlett degerleri belirlenmis; temel bilesenler analizi gergeklestirilmis son
olarak da dik dondiirme (varimax rotation) islemleri yapilmistir. Buna gére KMO
orneklem yeterliligi .897 ve Barlett's Testi p<.01 orneklem yeterliligi .897 ve Barlett's
Testi p<.01 oldugundan o6l¢egin gecerli oldugu ve faktdor analizi yapilabilecegi

bulgusuna ulasilmistir.

Yapilan 5. asama faktor analiz sonuclar1 neticesinde 4 faktor elde edilmistir. 1.
Faktorde 7 madde "6,7,10,11,12,13,30 is basinda egitim " alt boyutunu, 2. Faktorde 8
madde "14,15,22,23,25,26,29,31 iletisim" alt boyutunu, olusturmakta 3. Faktorde 4
madde "1,16,17,18 kisisel gelisim " alt boyutunu, olusturmakta 4. Faktorde 5 madde

n

"2,3,4,5,32 motivasyon " alt boyutunu, olusturmaktadir. Belirlenen alt boyutlar

faktorler ve bu alt boyutlara da yer alan sorular su sekildedir.

Alt Boyutlar ve Faktorler Altinda Yer Alan Sorular
is basinda egitim: 6,7,8,9,10,11,22
fletisim: 12,13,17,18,19,20,21,23
Kisisel gelisim: 1,14, 15, 16
Motivasyon: 2,3,4,5,24

Alt boyutlar ve faktorler altinda sorulan sorular su sekilde siralanmistir;
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Is basinda egitim

e (Calisanlara baska okullarda yapilan etkili uygulamalar1 yerinde

gorebilmelerini saglayacak geziler diizenlerim.
e (Calisanlarla diizenli olarak kendilerini gelistirici grup ¢alismalar1 diizenlerim.

e (alisanlarin hizmet i¢i egitim ihtiyacin1 karsilamak i¢in dncelikli konulari

belirleyip ¢evredeki uzman kisi ve kuruluslarla igbirligi yaparim.

e Kantin, okul servisi ve hizmetli vb. ¢alisanlara alanlar1 ile ilgili egitimler

diizenlerim.

e Mesleki olarak kendini yetistirmis ¢alisanlarla, stajyer (aday) calisanlar: farkl

calisma ortamlarinda bir araya getiririm.

e Ogretmenlere farkli ve etkili dgretim yontemlerini tamitir ve onlara bu

yontemleri uygulamalar1 i¢in cesaret veririm.

e Aday personelin yetistirilmesinde 6zel ve 0Ozgiin programlar hazirlar ve

uygularim.

Tletisim

e (Calisanlarla bire bir goriigmeler yaparak onlarin istek ve ihtiyaclarini dinler

imkanlar dahilinde bu istekleri karsilarim.
e (Calisanlarin her birine ilgi ve yetenekleri dogrultusunda 6zel gorevler veririm.
e Calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini kendileri ile paylagirim.

e Calisanlarin 6zel sorunlarmin ¢éziimiine yeterince zaman ayrrarak yardimei

olurum.

e (alisanlar i¢in uygun caligsma saatleri diizenler ve saglikli dinlenme ortamlar1

hazirlarim.

e Okulun stratejik planmni hazirlarken calisanlarmn kisisel gelisimlerini dikkate

alirmm.
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e (alisanlara, gorevleri ile ilgili yetki ve sorumluluklar veririm.

e Calisanlarin gizil giiclerinin ortaya ¢ikmasini engelleyen etmenleri ortadan

kaldirmaya caligirim.

Kisisel gelisim

e s baginda yapilan egitimler ile ilgili degerlendirmeler yaparak eksiklikler igin

yeni etkinlikler diizenlerim.

e (alisanlara kendilerini gelistirici bireysel okuma ve arastrma caligmalari

veririm.

e Ogretmen ve ¢alisanlarin performansm sistematik olarak degerlendirir, onlara

geri doniit saglarim.

e Egitimde yeni yaklasimlar1 calisanlarla paylasirim.

Motivasyon

e Ogretmen ve diger personelden {istiin performans gdsterenlerin
odiillendirilmelerini (aylikla odiillendirme, basar1 ve iistiin basari) teklif

ederim.

e (Calisanlar stresten uzaklastirict ve basarisini artirici sosyal faaliyetler (piknik,

gezi, yemek vb.) diizenlerim.

e (alisanlarin gizil gii¢lerini ortaya ¢ikaracak ortamlar olusturur ve uyaricilari

buna gore diizenlerim.

e Okulda verimli ve etkili calismalar yapan (kermes, 6grencileri giidiileyici
faaliyetler diizenleyen ve projeler lireten) calisanlar1 takdir edip 68retmenler

kurulunda veya diizenlenen térenlerde onurlandiririm.

e Okulda tiim ¢alisanlarin mesleki gelistirilmesi okul yoneticilerinin gorevidir.
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3.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirmaya iliskin veriler gerekli izinler alindiktan sonra okullara gidilerek
arastirma konusunda bilgi verilerek yoneticilere dagitilan olcegin katilimcilarca
doldurularak arastirmaci tarafindan toplanmistir. Bu asamada okul yoneticilerin 276

kisiye dlcek uygulanmis ve analizler gerceklestirilmistir.

Bu arastirmada Besli Likert Derecelendirme Olgegi kullanilmustir. Olgek (1) Her
zaman, (2) Cogunlukla, (3) Ara sira, (4) Cok az, (5) Hi¢bir zaman yoniinde en
olumludan en olumsuz segenege dogru artan bir bicimde puanlanmistir. Olgekte her
bir maddeye verilen yanit kodlar1 bu derecelere uygun olarak olumludan olumsuza
dogru 1.00-5.00 arasinda degismektedir. Olgme aracinda yer alan seceneklere ait alt
ve Ust sinirlar belirlenmistir. Buna gore is basinda egitim alt boyutunda alt smir 7 {ist
sinir 35, iletisim alt boyutunda alt sinir 8 st sinir 40, kisisel gelisim alt boyutunda alt
sinir 4 iist sinir 20, motivasyon alt boyutunda alt sinir 5 {ist smir 25, genel dlgekte alt
sinir 24 iist smir 120 olarak belirlenmistir. Aritmetik ortalamalar asagidaki tabloya

gore yorumlanip degerlendirilmistir.

Tablo: 3.4.1. Aritmetik Ortalamalarin Degerlendirilmesi

Araliklar Degeri

00-07 Cok diisiik
08-14 Diisiik

Is basinda egitim 15-21 Orta
22-28 Yiiksek
29-35 Cok Yiiksek
00-08 Cok diisiik

Tletisim 09-16 Diisiik

17-24 Orta
25-32 Yiiksek
33-40 Cok Yiiksek
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00-04 Cok diisiik

05-08 Diisiik
Kisisel Gelisim 09-12 Orta

13-16 Yiiksek

17-20 Cok Yiiksek

00-05 Cok diisiik

Motivasyon 06-10 Diisiik

11-15 Orta

16-20 Yiiksek

21-25 Cok Yiiksek

00-24 Cok diisiik
Genel Olgek 25-48 Diisiik

49-72 Orta

73-96 Yiiksek

97-120 Cok Yiiksek

3.5. Verilerin Coziimlenmesi

Elde edilen veriler SPSS programi vasitasiyla analiz edilmistir. Oncelikle veriler
bilgisayara aktarilmis, veri kontrolii yapilmis, demografik degiskenlerle ilgili frekans
ve aritmetik ortalama degerleri hesaplanmis ve betimsel analizlerle yorumlama
yapilmistir. Olgek ile degiskenler arasindaki farkliliklar1 belirlemek i¢in dagilim
normal oldugundan parametrik istatistik yontemlerinden ikili degiskenler icin t testi 3
ve daha fazla gruplardan olusan degiskenler i¢cin anova testi kullanilmigs anova

testinde anlamli farklilik olustugunda scheffe testi ile analizler gerceklestirilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

Aragtrmanm bu boliimiinde, arastirma grubunu olusturan yoOneticilerin
demografik 6zelliklerinin betimleyici frekans ve yiizde dagilimlar1 ¢ikarilmis, sonra
olgeklerin alt boyutlar1 ile toplam puanlari igin X, ss degerleri ile farklilasma

analizleri sunulmustur.

4.1. Grubun Demografik Yapisina iliskin Degerler

Arastirmaya katilanlarin demografik Ozelliklerine iliskin frekans ve yiizde

dagilimlari tablo 4.1.1°de verilmistir.

Tablo: 4.1.1. Demografik Ozellikler

Demografik Gruplar o
Ozellikler J /o
Kadin 70 254
Cinsiyet Erkek 206 74,6
Midiir 76 27,5
Unvan Miidiir Yardimcist 200 72,5
Ogrenim Lisans 210 76,1
Yiiksek Lisans 66 23,9
Kidem 0-10 y1l 73 26,4
11-15 yil 47 17,0
16-20 y1l 73 26,4
21 yil ve iiz. 83 30,1
Y oneticilik Kidemi 0-3 y1il 120 43,5
4-6 yil 40 14,5
7-10 y1l 39 14,1
11 yil ve iiz. 77 27,9
Okul [Ikokul 99 35,9
Ortaokul 98 35,5
Lise 79 28,6
Toplam 276 100,0

Tablo 4.1.1 * de goriildiigii lizere 6rneklem grubundaki kisilerin, 70’1 (%25,4)
kadin, 206’si (%74,6) erkektir. Toplam 276 kisi vardir ve cogunlugu erkektir.
Katilimcilarin 76’°s1 (%27,5) midiir, 200’4 (%72,5) midiir yardimcisidir. 210’u
(%76,1) lisans, 66’s1 (%23,4) yiliksek lisans mezunudur. Katilimcilarm 7371 (%26,4)
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0-10 y1l, 47°s1 (%17,0) 11-15 y1l, 73”1 (%26,4) 16-20 yil, 83’1 (30,1) 16 yil ve tizeri
kideme sahiptir. Katilimcilarm 120’1 (% 43,5) 0-3 yil, 40’1 (%14,5) 4-6 yil, 39’u
(%14,1) 7-10 yil, 77 (%27,9) 11 yil ve {lizeri yoneticilik siiresine sahiptir. 99’u
(%35,9) ilkokul, 98°1 (%35,5) ortaokul, 79°u (%28,6) lisede ¢aligmaktadir.

4.2 Okul Yoneticilerinin Insan Kaynagim Gelistirme Rollerini

Gerceklestirme Diizeyi

Yoneticilerin diisiincelerine gore Olcegin aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri tablo 4.2.1 ° de verilmektedir.

Tablo 4.2.1 Olgegin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma, Degerleri

Boyut N X Ss

Isbasinda egitim 276 17,47 5,014
[letisim 276 14,64 4,045
Kisisel gelisim 276 8,80 2,632
Motivasyon 276 10,62 3,022
Genel Olgek 276 51,53 12,484

Tablo 4.2.1 ’de goriildiigi lizere, 6rneklem grubunu olusturan yoneticilerin insan
kaynagmi gelistirme rollerini gerceklestirme diizeyini belirleme 6l¢eginin isbasinda
egitim alt boyutunun aritmetik ortalamas1 X=17,47 standart sapmasi ss=5,014 olarak
belirlenmistir. Iletisim alt boyutu puanlarmm, aritmetik ortalamasmin X=14,64,
standart sapmas1 ss=4,045 oldugu; kisisel gelisim alt boyutu puanlarinin, aritmetik
ortalamas1 X=8,80, standart sapmasi ss=2,632 oldugu; motivasyon alt boyutu
puanlarinin, aritmetik ortalamasi X=10,62 standart sapmasi ss=3,022 oldugu; genel
olgek toplam puanlarinin aritmetik ortalamasi X=51,53 standart sapmas1 ss=12,484

oldugu goriilmiistiir.

64



4.2.2 Yoneticilerin Cinsiyetlerine Gére Insan Kaynagim Gelistirme Rolleri
Y 6neticilerin cinsiyetlerine gore insan kaynagmi gelistirme rollerini tablo 4.2.2.1°

de verilmektedir.

Tablo 4.2.2.1 Yoneticilerin Insan Kaynagim Gelistirme Rollerinin Cinsiyet

Faktoriine Gore t Testi Sonuclar

Olgek Cinsiyet n X ss Sh : tT;dstl >

Isbasinda Kadin 70 17,43 5,620 ,672 -,082 274 ,935

egitim Erkek 206 17,49 4,805 ,335

fletisim Kadin 70 13,74 3,951 472 -2,156 274 ,032%
Erkek 206 14,94 4,041 ,282

Kisisel gelisim Kadin 70 8,47 3,001 , 359 -1,226 274 221
Erkek 206 8,92 2,493 ,174

Motivasyon Kadin 70 10,74 3,175 ,379 ,406 274 685
Erkek 206 10,57 2,975 ,207

Genel Oloek Kadin 70 50,39 13,518 1,616 -,887 274 376
Erkek 206 51,92 12,122 845

p<,05

Tablo 4.2.2.1° de gorildiigii lizere, 6rneklem grubunu olusturan yoneticilerin,
insan kaynag gelistirme rolleri 6lgegi puanlarinin, cinsiyet degiskenine gore, anlamli
bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda,
gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasinda, iletisim alt boyutunda (t(274)=2,156,
p<0.05), anlaml farklilik goriiliirken, isbasinda egitim alt boyutunda (t(274)=-,082,
p>0.05), kisisel gelisim alt boyutunda (t(274)=-1,226, p>0.05) ve motivasyon alt
boyutunda (t(274)=406, p>0.05), genel olcekte (t(274)=-,887, p>0.05) anlamli bir
farklillk  bulunmamistir.  Iletisim alt boyutunda erkek yoneticilerin kadm
yoneticilerden daha yiliksek puan aldiklar1 ve bu durumda insan kaynagini iletisim alt

boyutunda daha fazla 6nemsedikleri yorumu yapilabilir.

65



4.2.3 Yoneticilerin Gorevlerine Gore insan Kaynagim Gelistirme Rolleri

Yoneticilerin gorevlerine gore insan kaynagini gelistirme rollerini tablo 4.2.3.1°

de verilmektedir.

Tablo 4.2.3.1 Yoneticilerin Insan Kaynagm Gelistirme Rollerinin Gérev

Faktoriine Gore t Testi Sonuclar

. _ t Testi
Olcek Gorev n X ss Sh : d >
isbasinda Midiir 76 16,75 4,461 512 -1.476 274 141
Fha3 Miidiir 200 17,75 5,193 367
egitim Yardimcisi
Midiir 76 13,59 3,367 386 -2,677 274 ,008%
Iletisim Midiir 200 15,04 4215 ,298
Yardimcisi
Kisisel Midiir 76 8,25 2,186 ,251 -2,171 274 ,031*%*
isi Midiir 200 9,02 2,759 ,195
gelsim Yardimcisi
Midiir 76 9,88 2,747 315 -2,513 274 ,013*
Motivasyon Midiir 200 10,90 3,081 ,218
Yardimcisi
Midiir 76 48,47 10,543 1,209 -2,531 274 ,012%*
Genel Olgek  Miidiir 200 52,69 12,983 ,918
Yardimcisi
p<,05

Tablo 4.2.3.1° de gorildiigii lizere, 6rneklem grubunu olusturan yoneticilerin,
insan kaynagi gelistirme rolleri 6lgegi puanlarinin, gorev degiskenine gore, anlaml
bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda,
gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasinda, isbasinda egitim alt boyutunda (t(274)=-
1,476, p>0.05) anlaml farklilik bulunmazken, genel 6lcek ve diger alt boyutlarda
anlaml1 bir farklilk goriilmiistiir. Iletisim alt boyutunda (t(274)=-2,677, p<0.05),
kisisel gelisim alt boyutunda (t(274)=-2,171, p<0.05) motivasyon alt boyutunda
(t(274)=-2,513, p<0.05), genel olcekte (t(274)=-2,531, p<0.05) oldugu goriilmiistiir.
Bu farklilik incelendiginde miidiir yardimcilarinin miidiirlere gore insan kaynagi

gelistirme algilarmin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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4.2.4 Yoneticilerin Ogrenim Durumlarina Gére Insan Kaynagim Gelistirme

Rolleri

Y oneticilerin 6grenim durumlarmna gore insan kaynagimni gelistirme rollerini tablo

4.2.4.1 ° de verilmektedir.

Tablo 4.2.4.1 Yoneticilerin Insan Kaynagim Gelistirme Rollerinin Ogrenim

Durumu Faktoriine Gore t Testi Sonuclar

. t Testi
. o i X h
Olgek Ogrenim n X ss S : d >
isbasmd Lisans 210 17,54 5240 362 396 274 ,693
3pasinda Yiiksek 66 17,26 4244 522
egitim .

Lisans

Lisans 210 14,57 4,159 287 -485 274 ,628
[letisim Yiiksek 66 14,85 3,680 ,453

Lisans

Lisans 210 8,90 2,706 187 1,131 274 ,259
Kisisel gelisim  Yiiksek 66 8,48 2,374 ,292

Lisans

Lisans 210 10,72 3,061 211 1,058 274,291
Motivasyon Yiksek 66 10,27 2,891 ,356

Lisans

Lisans 210 51,74 12,935 ,893 496 274,620
Genel Olgek Yiksek 66 50,86 10,991 1,353

Lisans

p<,05

Tablo 4.2.4.1° de gorildiigii lizere, 6rneklem grubunu olusturan yoneticilerin,
insan kaynagi gelistirme rolleri 6l¢egi puanlarinin, 6grenim durumu degiskenine gore,
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t testi
sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasinda, genel dlcek ve hig bir alt boyutta
anlaml1 farklilik goriilmemistir. isbasinda egitim alt boyutunda (t(274)=,396, p>0.05)
oldugu, iletisim alt boyutunda (t(274)=-,485, p>0.05) oldugu, kisisel gelisim alt
boyutunda (t(274)=1,131, p>0.05) oldugu, motivasyon alt boyutunda (t(274)=1,058,
p>0.05) oldugu, genel dlcekte (t(274)=,496, p>0.05) oldugu gorilmiistiir.

67



4.2.5 Yoneticilerin Kidem Durumlarina Gére Insan Kaynagim Gelistirme

Rolleri

Yoneticilerin kidem durumlarina gore insan kaynagini gelistirme rollerini tablo

4.2.5.1° de verilmektedir.

Tablo 4.2.5.1 Yéneticilerin insan Kaynagim Gelistirme Rollerinin Kidem

Durumu Faktoriine Gore Anova Testi Sonuclari

f, X ve SS Degerleri ANOVA Sonuglar
Gruplar N X Ss  Var.K. KT Sd KO F P
0-10 yil 73 18,51 5,923 G.Arast 218,736 3 72912 2,963 ,033*
, 11-15 y1l 47 17,68 4913 G.ei  6694,032 272 24,610
Isbasinda  c o gn 73 17,74 5,191 6912,768 275
egitim
21 yil veiiz. 83 16,20 3,692
Toplam 276 17,47 5,014
0-10 yil 73 14,96 4,436 G.Arasi1 73,753 3 24584 1511 212
11-15 yil 47 1523 3,743 G.igi = 4426,015 272 16,272
fletisim  16-20 yil 73 14,79 4,365 4499.768 275
21 yil veiiz. 83 13,88 3,480
Toplam 276 14,64 4,045
0-10 yil 73 9,41 3,144 G.Arast 73,797 3 24,599 3,653 ,013*
Kisisel  11-15 yil 47 838 2516 G.igi  1831,638 272 6,734
gelisim  16-20 yil 73 9,15 2,737 1905,435 275
21 yil veiz. 83 8,20 1,879
Toplam 276 880 2,632
0-10 yil 73 11,01 3,306 G.Arast 45203 3 15,068 1,662 ,176
. 11-15 y1l 47 10,49 2,970 G.i¢i  2466,087 272 9,066
Motivas
yon 16-20 y1l 73 10,93 3,233 2511,290 275
21 yil veiiz. 83 10,06 2,520
Toplam 276 10,62 3,022
0-10 yil 73 53,89 14,382 G.Aras1 1335645 3 445215 2917 ,035%
Genel 1115yl 47 51,79 11,749 G.igi  41521,123 272 152,651
Oleek 16201l 73 52,62 13,542 42856,768 275
21 yil veiiz. 83 48,35 9,289
Toplam 276 51,53 12,484

p<,05

Tablo 4.2.5.1° de goriildiigii ilizere, 6rneklem grubunu olusturan ydneticilerin,

insan kaynag1 gelistirme rolleri 6l¢egi puanlarinin, kidem durumu degiskenine gore,

anlamli bir farklhilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli

varyans analizi (ANOVA) testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasinda,

Isbasinda egitim alt boyutunda (F=2,963; p<.05), kisisel gelisim alt boyutunda
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(F=3,653; p<.05), genel dl¢cekte (F=2,917; p<.05) anlaml farklilik oldugu, iletisim alt
boyutunda (F=2,917; p>.05) ve motivasyon alt boyutunda (F=1,662; p>.05) anlaml

farkliligin ~ olmadigi  goriilmistir.  Anlamh  farkliigin ~ hangi  gruplardan

kaynaklandigmi belirlemek tizere tamamlayici scheffe testi uygulanmis test sonuclar1

tablo 4.2.5.1.1 de verilmistir.

Tablo 4.2.5.1.1 Scheffe Testi Sonuclan

Boyut Kidem (i) Kidem (j) Xi — X; Shy p

11-15 y1l ,826 928 851

0-10 y1l 16-20 yil 767 821,832

20yilvediz.  2,302° 796 041

0-10 y1l 826 928 851
11-15 y1l 16-20 yil -,059 928 1,000

Isbasinda 21 yil ve iiz. 1,476 906  ,449
egitim 0-10 y1l 767,821 832
16-20 yil 11-15 y1l ,059 928 1,000

20yilveiiz. 1,535 796 296

0-10 y1l 22,3027 796,041

21 yil ve iiz. 11-15y1l -1,476 ,906 ,449

16-20 y1l 1,535 796 296

11-15 y1l 1,028 485 216

0-10 y1l 16-20 yil 260 430,947

20yilveiiz. 1,206 416 041

0-10 y1l 1,028,485 216

11-15 y1l 16-20 yil -,768 485 476

Kisisel 21 yil ve iiz. ,178 ,474 ,986
gelisim 0-10 y1l -,260 ,430 ,947
16-20 yil 11-15 y1l ,768 485 476

21 yil ve iiz. ,946 ,416 ,163

0-10 y1l -1,206 416 041

21 yil ve iiz. 11-15y1l -, 178 ,474 ,986

16-20 yil 946 416 163

11-15 y1l 2,103 2,311 843

0-10 y1l 16-20 yil 1,274 2,045 943

21 yilveiiz. 5541 1,982 049

0-10 y1l 2,103 2311 ,843

11-15 y1l 16-20 y1l 829 2311 988

" 20yilveiiz. 3438 2255 509

Genel Olgek 0-10 yil 1274 2,045,943
16-20 yil 11-15 y1l 829 2311 988

21 yilveiiz. 4267 1,982 203

0-10 y1l 5,541 1,982,049

21 yil ve iiz. 11-15 y1l 3,438 2,255,509

16-20 yil 4267 1,982 203
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Tablo 4.2.5.1.1° de goriildiigii iizere, kidemlerine gore, hangi gruplar arasinda

farklilastigimi belirlemek iizere yapilan scheffe testi sonucunda, s6z konusu farkliligin

genel dlcek ile isbasinda egitim ve kisisel gelisim alt boyutlarinda 0-10 y1l kideme

sahip olan grupla 21 ve iizeri y1l kideme sahip olan grup arasinda oldugu, 0-10 yil

kideme sahip olan grubun insan kaynagi gelistirme algilarinin daha yiiksek oldugu

goriilmiistiir. Diger gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaistir.

4.2.6 Yoneticilerin Yéneticilik Kidem Durumlarina Gére insan Kaynagim

Gelistirme Rolleri

Yoneticilerin yoneticilik kidem durumlarina gore insan kaynagmi gelistirme

rollerini tablo 4.2.6.1° de verilmektedir.

Tablo 4.2.6.1 Yéneticilerin Insan Kaynagim Gelistirme Rollerinin Yoneticilik

Kidem Durumu Faktoriine Gore Anova Testi Sonuclari

f, X ve SS Degerleri ANOVA Sonuglar
Gruplar N X Ss Var.K. KT Sd KO F P
0-3 yil 120 18,87 5376 G.Arast 562,264 3 187,421 8,027 ,000*
, 4-6 1l 40 1518 439 G.lci 6350,504 272 23,347
Isbasinda o oo 39 1700 4978 6912,768 275
egitim
11yl veiiz. 77 1627 3,999
Toplam 276 17,47 5014
0-3 yil 120 1545 4,174 G.Arass 161,265 3 53,755 3,370 ,019*
4-6 il 40 13,70 3,770 G.kci 4338,503 272 15,950
Iletisim 7-10 yl 39 14,64 4,398 4499,768 275
1lylveiz. 77 13,86 3,583
Toplam 276 14,64 4,045
0-3 yil 120 9,46 2846 G.Aram 109,174 3 36391 5,511 ,001%*
Kisisel 4-6 yil 40 7,90 2,405 G.lci 1796,261 272 6,604
gelisim 7-10 yil 39 885 2,466 1905,435 275
11 yilvetiz. 77 8,23 2,224
Toplam 276 880 2,632
0-3 yil 120 11,22 3,117 G.Aras1 84,041 3 28,014 3,139 ,026%
4-6 yil 40 993 2422 G.ci 2427249 272 8924
Motivasyon 7-10 yil 39 10,51 3,128 2511,290 275
Mylveiiz. 77 10,09 2,970
Toplam 276 10,62 3,022
0-3 yil 120 54,99 13,166 G.Arass 3104,6906 3 1034,899 7,081 ,000%
Genel 4-6 yil 40 46,70 10,682 G.lci 39752,072 272 146,147
Oleek 7-10 yil 39 51,90 12,963 42856,768 275
11 yilvetiz. 77 48,45 10,444
Toplam 276 51,53 12,484
p<;05
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Tablo 4.2.6.1 ° de goriildiigi iizere, 6rneklem grubunu olusturan yoneticilerin,
insan kaynagi gelistirme rolleri Ol¢egi puanlarmim, yoneticilik kidem durumu
degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testi sonucunda, gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasinda genel 6lcek ile tiim alt boyutlarda anlamli farklilik goriilmiistiir.
Isbasinda egitim alt boyutunda (F=8,027; p<.05), iletisim alt boyutunda (F=3,370;
p<.05), kisisel gelisim alt boyutunda (F=5,511; p<.05), motivasyon alt boyutunda
(F=3,139; p<.05), genel ol¢ekte (F=7,081; p<.05) oldugu gorilmiistiir. Anlamh
farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek iizere tamamlayict scheffe

testi uygulanmis test sonuglari tablo 4.2.6.1.1° de verilmistir.

Tablo 4.2.6.1.1 Scheffe Testi Sonuc¢lan

Boyut Y oneticilik Yoneticilik 7 Sh.
Kidemi (i) Kidemi (j) LT % p
4-6 y1l 3,692 882 ,001*
0-3 yil 7-10 y1l ,969 ,891 757
11 yil ve iiz. 2,594 706 ,004*
0-3 y1l -3,692" 882 ,001*
4-6 yil 7-10 yil 2,722 1,087  ,102
Isbasinda 11 yil ve iiz. -1,098 ,942 ,715
egitim 0-3 yil -,969 ,891 757
7-10 y1l 4-6 yil 2,722 1,087  ,102
11 yil ve iiz. 1,625 950 405
0-3 yil -2,594" 706 ,004*
11 yil ve iiz. 4-6 yil 1,098 ,942 715
7-10 y1l -1,625 ,950 405
4-6 yil 1,750 729 127
0-3 yil 7-10 y1l ,809 736 751
11 yil ve iiz. 1,593 583 ,041%*
0-3 yil -1,750 729 127
4-6 yil 7-10 y1l -,941 ,899 778
_ 11 yil ve iiz. -,157 778 ,998
Hetigim 0-3 y1l -,809 ,736 751
7-10 y1l 4-6 yil 941 ,899 778
11 yil ve iiz. 784 785 ,802
0-3 yil -1,593 583 ,041%*
11 yil ve iz 4-6 yil 157 778 ,998
710 y1l -, 784 785 ,802
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4-6 y1l 1,558 469 013%

0-3 yil 7-10 y1l 612 474 ,644
11 yil ve iiz. 1,225 375 ,015%
0-3 y1l -1,558 469 013%

4-6 yil 7-10 yil -,946 ,578 446

Kisisel 11 y1l ve iiz. -,334 ,501 ,931
gelisim 0-3 y1l -,612 ,474 ,644
7-10 y1l 4-6 yil ,946 ,578 446

11 yil ve iiz. 612 ,505 ,689

0-3 yil -1,225" 375 ,015%

11 yil ve iiz. 4-6 yil ,334 ,501 931

7-10 y1l -,612 ,505 ,689

4-6 yil 1,292 ,545 ,135

0-3 yil 7-10 y1l ,704 ,551 ,652

11 yil ve iiz. 1,126 ,436 ,046*

0-3 yil -1,292 ,545 ,135

4-6 yil 7-10 yil -,588 672 858

Motivasyon 11 y1l ve iiz. -,166 ,582 ,994
0-3 yil -,704 551 ,652

7-10 y1l 4-6 yil ,588 672 858

11 yil ve iiz. 422 ,587 915

0-3 yil -1,126 436 ,046*

11 yil ve iiz. 4-6 yil ,166 ,582 ,994

7-10 y1l -,422 ,587 915

4-6 y1l 8,292 2,207 ,003*

0-3 yil 7-10 y1l 3,094 2,228 588

11 yil ve iiz. 6,537 1,765  ,004*

0-3 yil -8,292 2,207 ,003*

4-6 yil 7-10 yil -5,197 2,720,304

" 11 yil ve iiz. -1,755 2,356,907

Genel Olgek 0-3 yil 3,094 2,228 588
7-10 y1l 4-6 yil 5,197 2,720 304

11 yil ve iiz. 3,443 2376 553

0-3 y1l -6,537 1,765  ,004*

11 yil ve iiz. 4-6 yil 1,755 2,356,907

7-10 y1l -3,443 2376 553

p<,05

Tablo 4.2.6.1.1° de goriildiigl iizere, yoneticilik kidemlerine gore, hangi gruplar
arasinda farklilagtigini belirlemek {lizere yapilan scheffe testi sonucunda, s6z konusu
farkliligin genel Olcek ile tiim alt boyutlarda 0-3 yil yoneticilik kidemine sahip
olanlarin en yiiksek insan kaynagi gelistirme algisina sahip oldugu 4-6 yil ve 11 yil ve
iizeri olan gruplarla anlamli farklilagmalar olusturdugu goriilmiistiir. Diger gruplar

arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.
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4.2.7. Yoneticilerin Cahstiklarm Okul Tiiriine Gére Insan Kaynagim

Gelistirme Rolleri

Yoneticilerin ¢alistiklar1 okul tiirline gore insan kaynagini gelistirme rollerini

tablo 4.2.7.1° de verilmektedir.

Tablo 4.2.7.1

Yoneticilerin Insan Kaynagim Gelistirme Rollerinin

Calstiklarn Okul Tiirii Faktoriine Gore Anova Testi Sonuclar

f, X ve s Degerleri ANOVA Sonuglan

Gruplar N X Ss Var. K. KT Sd KO F P
, ilkokul 99 17,14 4,899 G.Arast 169,651 2 84,825 3,434 ,034*
Isbasinda . .
egitim Ortaokul 98 1849 5436 G.lci 6743,118 273 24,700

Lise 79 16,62 4,421 6912,768 275

Toplam 276 17,47 5,014
¥ ilkokul 99 13,69 3,613 G.Arast 139,691 2 69,845 4373 ,014*
fletisim Ortaokul 98 15,19 4517 G.lgi 4360,078 273 15,971

Lise 79 15,14 3,758 4499,768 275

Toplam 276 14,64 4,045
Kisisel [lkokul 99 857 2,520 G.Arast 47,396 2 23,698 3,482 ,032%*
gelisim Ortaokul 98 936 2937 G.lgi 1858,038 273 6,806

Lise 79 842 2262 1905,435 275

Toplam 276 8,80 2,632

ilkokul 99 10,09 3,037 G.Arass 49,846 2 24,923 2,764 ,065
Motivasyon  Ortaokul 98 11,09 3,153 G.lg¢i 2461,444 273 9,016

Lise 79 10,68 2,757 2511,290 275

Toplam 276 10,62 3,022

ilkokul 99 4948 11,776 G.Arast 1113,297 2 556,648 3,640 ,028%
Genel Olgek  Ortaokul 98 54,13 13,694 G.lici 41743471 273 152,906

Lise 79 50,86 11,301 42856,768 275

Toplam 276 51,53 12,484
p<,05

Tablo 4.2.7.1° de goriildiigii iizere, 6rneklem grubunu olusturan ydneticilerin,

insan kaynagi gelistirme rolleri 6lgegi puanlarmin, yoneticilerin ¢alistiklar: okul tiirti

degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testi sonucunda, gruplarin aritmetik

ortalamalar1 arasinda motivasyon alt boyutunda anlamli bir farklilik bulunmazken

(F=2,764; p>.05), genel olcek ile diger alt boyutlarda anlamli farklilik goriilmiistiir.

Isbasinda egitim alt boyutunda (F=3,434; p<.05), iletisim alt boyutunda (F=4,373;

p<.05), kisisel gelisim alt boyutunda (F=3,482; p<.05), genel Olgekte (F=3,640;

p<.05) oldugu goriilmiistiir. Anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini
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belirlemek tizere tamamlayici scheffe testi uygulanmig test sonuglar1 tablo 4.2.7.1.1.

de verilmistir.

Tablo 4.2.7.1.1 Scheffe Testi Sonuclar

Calisilan Okul Calisilan Okul -

Boyut Tiirii (i) Tiirii (j) %—%  She p
. Ortaokul 1,348 708,165
llkokul Lise 521 750 786
Isbasinda Ilkokul 1,348 ,708 165
egitim Ortaokul Lise 1,870° 751  ,047*
Lise flkokul -,521 750,786
Ortaokul -1,870° 751,047
. Ortaokul -1,507°  ,569  ,032%
llkokul Lise 1452 603 057
. Ilkokul 1,507 569 ,032%*
Iletisim Ortaokul Lise 055 604 996
> ilkokul 1,452,603  ,057
Ortaokul -,055 ,604 ,996
- Ortaokul 791 372,106
LESKul i 148 394 932
. . Tlkokul 791 372 106
Kisisel gelisim  Ortaokul Lise 939 394 060
Lise flkokul 148 394 932
Ortaokul -,939 ,394 ,060
. Ortaokul -4.648° 1,762 ,032%
Ikekul Lise 1376 1.865 762
" [lkokul 4648° 1,762 ,032*
Genel Olgek Ortaokul Lise 3072 1.870 218
Lise flkokul 1,376 1,865 ,762
Ortaokul 3,272 1,870 218

p<,05

Tablo 4.2.7.1.1° de goriildiigii iizere, yoneticilerin calistiklar1 okul tiiriine gore,
hangi gruplar arasinda farklilastigin1 belirlemek iizere yapilan scheffe testi sonucunda,
s0z konusu farkliligin genel Olgek ile tiim alt boyutlarda ortaokulda ¢alisanlar ile
ilkokulda calisanlar arasinda oldugu ve ortaokulda calisanlarin daha yiiksek insan
kaynag1 gelistirme algisina sahip oldugu gortilmiistiir. Diger gruplar arasinda anlamli

bir farklilik bulunmamustir.
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BESINCI BOLUM
TARTISMA VE YORUM

Aragtrmanmm bu boliimiinde elde edilen sonucglar diger arastirmalarla

karsilastirilarak tartisilmis ve onerilere yer verilmistir.

5.1. Sonug ve Tartisma

Bu caligmanm amaci okullarda calisanlarin insan kaynagi olarak gelistirilmesi
yoniinde okul yoneticilerinin kendi rollerini gerceklestirmelerine iligkin algilarmnin

belirlenmesidir.

Is yerinde ¢alisanlarm egitimi igin alman Onlemlerin ihtiya¢ duyuldugu kadar
gelismemesi veya bu dnlemlerin tamamen gérmezden gelinmesi 6nemli bir sorundur.
Isveren kuruluslari tarafindan daha ucuz ve daha sonug¢ alici olarak yapilmasi
miimkiin olan mesleki veya teknik egitimi, biiylik masrafla da is dncesi orgiin egitim
yoluyla gerceklestirmeye ugrasmak sarf edilen cabalarin bosa gitmesine sebep
olmustur. Ayrica beceri lretme sisteminin daha verimli olabilmesi i¢in, okul,
iiniversite ve igveren kurumlar arasinda yakin iliskilerin olmasmi gerektirmektedir
(Harbison, 1973, 19). Bu nedenle, is gorenler, orgiitlerin sadece degerli bir kaynagi
degil, ayn1 zamanda en 6nemli zenginligidir. Orgiitlerde insan girdisi, diger girdiler

arasinda farkli ve yeri doldurulamaz bir konumdadir (Sabuncuoglu, 2000, 2).

Yoneticilerin insan kaynagmi gelistirme rollerini gergeklestirme diizeyini
belirleme Slgeginin isbasinda egitim alt boyutunun aritmetik ortalamas1 X=17,47
standart sapmasi ss=5,014 olarak belirlenmistir. Iletisim alt boyutu puanlarmin,
aritmetik ortalamasmin X=14,64, standart sapmas1 ss=4,045 oldugu; kisisel gelisim
alt boyutu puanlarmin, aritmetik ortalamasi X=8 80, standart sapmasi ss=2,632
oldugu; motivasyon alt boyutu puanlarinin, aritmetik ortalamasi X=10,62 standart
sapmas1 $s=3,022 oldugu; genel Olgek toplam puanlarmin aritmetik ortalamasi X

=51,53 standart sapmas1 ss=12,484 oldugu goriilmiistiir.
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Okul yoneticilerinin ¢alisanlarin gelismesi konusunda yeterince uygulamalar
yapmamasi veya uygulamalarin yapilmasi konusunda az c¢aba harcamalari mevcut
olan durumu korumayr amaglayan bir yOnetim tarzi gosterdiklerine, kanun,
yonetmelik ve mevzuat bakimindan yeterince bilgiye sahip olmalar1 da calisanlari
kurallara bagh yonettiklerine isaret etmektedir (Calik ve Sehitoglu 2006). Tas’in
(2000, 167) ve Akgiin’tin (2001, 176-178) yaptig1 arastirmalar da soylediklerimizi
destekler niteliktedir. Ayrica bahsedilen bu durum yoneticilerin kisilik 6zellikleriyle
iligkili olup, mevcut mevzuatin yoneticilere yeteri kadar yetkiyi vermemesinden ve
yapilan egitimlerin c¢ogunlukla merkezden planlanmasindan kaynaklandigini

sOyleyebiliriz.

Cesim (2004) alan yazin taramasiyla elde edilen bulgulara gore calisanlarin
gelistirilmesine ydnelik c¢alismalar su basliklarla &zetlenebilir: Insan kaynagmi
gelistirme politikalarmin belirlenmesi, gelisim ihtiyacinin belirlenmesi, gelistirme
programin hazirlanmasi, gelistirme programinin uygulanmasi, gelistirme programinin
tyilestirilmesi. Cesim (2004)’ e gore inceleme-goriisme yoluyla yapilan bu

arastirmada ulagilan bulgulara dayali olarak asagidaki sonuclara ulagilmistir.

1. Okulda c¢alisanlarm gelistirilmesine yonelik politikalar, gerekliligi bilinmediginden

belirlenmemektedir.

2. Gelisim ihtiyacmi belirleme siirecinde, "gelisim ihtiyaci saptama araci gelistirme"
ve "gelistirme aracinin uygulanmasi” yapilmakta, ¢alisanlarin belirttikleri ihtiyaglara
gore gruplanmasi, kendi istekleri dogrultusunda her -etkinlige katilabilmeleri

gozetildiginden yapilmamaktadir.

3. Gelistirme programinin hazirlanmasi siirecinde, gelistirme programimin amaglarmnin
belirlenmesi, programin iceriginin belirlenmesi, programi yiiriitecek personelin
secilmesi, programm zamaninin ve siiresinin belirlenmesi, etkinliklere katilimin
saglanmasi, uygulamanin fiziki yerinin belirlenmesi ve diizenlenmesi caligsmalari

yapilmaktadir.

4. Gelistirme programinin uygulanmasi siirecinde, isbasinda sistemli gdzetim yoluyla
gelistirme, yetki gdgerimi yoluyla gelistirme, ise alistirma egitimi yoluyla gelistirme,
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gorev degistirme yoluyla gelistirme, takim caligmalarina katilim yoluyla gelistirme,
Ozel gorevler vererek gelistirme, konferanslar diizenleme, ¢alisanlarin gelisimini
destekleyecek sosyal etkinlikler diizenleme, ¢alisanlarin ddiillendirilmesi ¢alismalari

yapilmaktadir.

5. Gelistirme programinin iyilestirilmesine yonelik ¢alismalardan;

a)  Gelistrme  programmin  degerlendirilmesi  siirecinde; egitimcilerin
degerlendirilmesi, etkinligin igeriginin degerlendirilmesi, etkinlige katilanlarin
degerlendirilmesi ve etkinligin  yapildig1 fiziki ortammn degerlendirilmesi
yapilmaktadir.

b) Calisanlarin edimlerinin degerlendirilmesi siirecinde; degerlendirme kriterlerinin
belirlenmesi, degerlendirme standartlarinin belirlenmesi, degerlendirme donemlerinin
belirlenmesi, degerlendirme ekibinin egitimi, yOneticilerce degerlendirme,
denetgilerle degerlendirme, Ogrencilerin degerlendirmesine yonelik caligmalar
yapilmaktadir. Calisanlarin edimlerinin degerlendirilmesi siirecinde; "¢alisaninin
kendi kendini degerlendirmesi" ¢alisganin objektif davranmayacagi ve kendi kendisine
not vermesinin gelistirme acisindan yararli olmayacagir diisiiniildiiglinden
yapilmamakta, "takim arkadaslarinca (meslektas) degerlendirme", takim
arkadaslarinin objektif olarak degerlendiremeyecegi diisiiniildiigiinden yapilmamakta,
"veli degerlendirmesi", velilerin ¢alisanlar1 ¢ok 1yi taniyamayacagi diisiiniildiiglinden
yapilmamaktadir.

c¢) Gelistirme caligmalarinin iyilestirilmesi slirecinde; ¢alisan memnuniyeti anketinin
uygulanmasi, 6z degerlendirme ¢aligmalar1 yapilmaktadir. Bu sonuglardan hareketle;
calisanlarin gelistirilmesine yonelik politikalarin belirlenmesi, ¢alisanlarin ihtiyaglari
dogrultusunda etkinliklere yonlendirilmesi, gelistirme programinin hazirlanmasi,
uygulanmasi ve bu siireglerin iyilestirilmesine yonelik ¢aligmalarin siirekli yapilmasi,

edim degerlendirmede birden fazla veri kaynagma basvurulmasi 6nerilebilir.

Okul yoneticilerinin alacag: kararlarda ve uygulamalarda asir1 derecede mevzuata
bagli olmalari, bu yoneticilerin durumsal uygulamalardan ne kadar da uzak
olduklarim1 gostermektedir. Ancak, okul yOneticilerinin duruma goére hareket eden,
esnek yapida bir yonetim anlayisi sergilemeleri gerektigi unutulmamalidir (Calik ve
Sehitoglu 2006). Biiyiikdogan’in (2003, 55) arastirmasi, okul yoneticilerinin

ogretmenler arasinda yapici ve destekleyici bir rekabet ortami yaratamadiklari i¢in
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calisanlarin gelisiminde yetersiz kaldiklarim1 goéstermesi agisindan bu durumu

destekler nitelikte bir calismadir.

Orneklem grubunu olusturan yoneticilerin, insan kaynag: gelistirme rolleri 6lgegi
puanlarinin, cinsiyet degiskenine gore, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasinda
iletisim alt boyutunda anlamli bir farklilik bulunurken genel 6lgek ve diger alt
boyutlarda anlamli bir farkliik bulunmamustir. iletisim alt boyutunda erkek
yoneticilerin kadin yOneticilerden daha yiiksek puan aldiklar1 ve bu durumda insan
kaynagmi iletisim alt boyutunda daha fazla 6nemsedikleri bi¢iminde yorumlanmasi

yapilmistir.

IKY islevlerine iliskin yeterlilikleri konusunda cinsiyet ve gdrev (smnif ya da brans
O0gretmeni) agisindan anlamli farklar olusmazken; cinsiyet acisindan erkek
ogretmenler, gorev acgisindan da brans Ogretmenleri miidiirleri daha yeterli olarak

algilamaktadirlar (Calik ve Sehitoglu 2006).

Orneklem grubunu olusturan yoneticilerin, insan kaynagi gelistirme rolleri 6lgegi
puanlarinin, gorev degiskenine gore, gruplarm aritmetik ortalamalar1 arasinda is
basinda egitim alt boyutunda anlamli farklilik bulunmazken, genel 6lgek ve diger alt
boyutlarda anlamli bir farklilik goriilmistiir. Miidiir yardimcilarinin miidiirlere gore

insan kaynagi gelistirme algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Orneklem grubunu olusturan yoneticilerin, insan kaynag: gelistirme rolleri 6lgegi
puanlarinin, 6grenim durumu degiskenine gore, gruplarin aritmetik ortalamalari
arasinda genel Olgek ve hi¢c bir alt boyutta anlamli farklilik goriilmemistir. Bu
arastirmadan farkli olarak Calik ve Sehitoglu (2006) ise IKY islevlerine iliskin
ilkdgretim okulu miidiirlerinin yeterlilikleri konusunda egitim durumuna gore egitim
enstitlisti, egitim fakiiltesi ve lisansiistii mezunlar1 disinda kalip diger grubuna déhil
olan Ogretmenler miidiirleri oteki gruplara oranla daha yeterli olarak algiladig:

sonucunu bulmustur.

Orneklem grubunu olusturan yoneticilerin, insan kaynag: gelistirme rolleri 6lgegi
puanlarinin, kidem durumu degiskenine gore, gruplarin aritmetik ortalamalari
arasinda is basinda egitim alt boyutunda kisisel gelisim alt boyutunda genel 6lcekte
anlamli farklilik oldugu, iletisim alt boyutunda ve motivasyon alt boyutunda anlaml

farkliligin olmadig1 goriilmiistiir. S6z konusu farkliligin genel Glgek ile isbasinda
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egitim ve kisisel gelisim alt boyutlarnda 0-10 yil kideme sahip olan grupla 21 ve
iizeri y1l kideme sahip olan grup arasinda oldugu, 0-10 y1l kideme sahip olan grubun
insan kaynag1 gelistirme algilarinin daha yliksek oldugu goriilmiistiir. Diger gruplar

arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Okul yoneticilerinin insan kaynaklar1 yonetiminde, yetistirme-gelistirme,
biitiinlestirme ve degerlendirme islevlerini yerine getirebilmedeki yeterliliklerine
iliskin Ogretmen goriislerinin kideme gore farklilagtigi bulunmustur Yetistirme ve
gelistirme boyutunda, 6-10 yillik 6gretmenler ile 26 yil ve iizeri kideme sahip
ogretmenlerin algilarinn  farkli oldugunu gdstermistir. Ilgili betimsel veriler
incelendiginde, yetistirme-gelistirme boyutuyla ilgili olarak en yiiksek algi puam
ortalamasinin 26 yil ve lzeri kideme sahip 6gretmenlerde oldugu goriilmektedir
(X=3.50). Buna gore, meslekteki kidem yiikseldikce okul miidiirlerinin insan
kaynaklarini yetistirme ve gelistirmedeki etkililiklerine iliskin 6gretmen algilarinin
olumluya dogru gittigi sdylenebilir. Bu boyutta, yeterlilige iliskin en diisiik algiya
sahip 6gretmenler 1-5 yil kideme sahip 6gretmenlerdir (Calik ve Sehitoglu 2006). Bu
sonuglar1 ile arastirma sonuglarinin farkli oldugu goriilmiistiir. Buna sebep olan
faktoriin bu arasgtrmanin Ogretmenlere yapilmis olmasi dolayisiyla Orneklem
farkliligindan ve son donemde egitim sisteminde meydana gelen degisimlerin neden

oldugu diistiniilmektedir.

Orneklem grubunu olusturan yoneticilerin, insan kaynag: gelistirme rolleri 6lgegi
puanlarinin, yoneticilik kidem durumu degiskenine gore, gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasinda genel 6lcek ile tiim alt boyutlarda anlamli farklilik goriilmiistiir.
S6z konusu farkliligin genel dlgek ile tiim alt boyutlarda 0-3 yil yoneticilik kidemine
sahip olanlarm en yiiksek insan kaynagi gelistirme algisima sahip oldugu 4-6 y1l ve 11
yil ve iizeri olan gruplarla anlamli farklilagsmalar olusturdugu goriilmiistiir. Diger

gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Orneklem grubunu olusturan yoneticilerin, insan kaynag: gelistirme rolleri 6lgegi
puanlarinin, yoneticilerin ¢aligtiklar1 okul tiirii degiskenine gore, gruplarm aritmetik
ortalamalar1 arasinda motivasyon alt boyutunda anlamli bir farklilik bulunmazken,
genel Olgek ile diger alt boyutlarda anlamlhi farklilik goriilmistiir. S6z konusu
farkliligin genel Glgek ile tiim alt boyutlarda ortaokulda c¢alisanlar ile ilkokulda

calisanlar arasinda oldugu ve ortaokulda calisanlarin daha yiiksek insan kaynagi
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gelistirme algisina sahip oldugu goriilmistiir. Diger gruplar arasinda anlamli bir

farklilik bulunmamustir.

[Ikdgretim okulu miidiirlerinin insan kaynaklar1 ydnetiminde, yetistirme-
gelistirme, biitlinlestirme ve degerlendirme islevlerini yerine getirebilmedeki
yeterliliklerine iligkin Ogretmen goriislerinin egitim durumuna gore farkhilastigi
bulunmustur (Calik ve Sehitoglu 2006). MEB’in personelin gelistirilmesi ile ilgili
mevzuata yeterli 6nemi vermedigi, mevzuatin gereken imkanlarin saglanmasinda ise
tam olarak yeterli olmadig1 goriilmektedir. Yapilan bazi arastirmalar da bu sonucu
desteklemektedir (Pehlivan 1996; Ercetin 1991). Gelistirme, IKY' nin en yogun
islevlerinden birisidir. Bunun nedeni gelistirme islevin ii¢ Onemli ozelliginden
kaynaklandigmi soyleyebiliriz. Bu 0Ozellikler; gelistirmenin orgiitteki calisan tiim
iiyeleri kapsamasi, ¢alisanlari yasaminda kesintisiz olarak gelisimin devam etmesi ve
calisanm1 sadece is koluyla ilgili degil her boyutta gelistirmeyi amaclamasidir. Cagdas
orgiitlerde gelistirme islevinin amaci; calisan1  “yasam boyu egitim” diisiincesi
icerisinde belli bir siire degil tlim yasami boyunca gelistirmeye ¢calismasidir (Acikalin,
2016). Calisanlarin sadece calisma ortaminda degil tiim yasantisinda gelismesini
saglayacak etkinlikler ve programlar diizenlenmelidir. Bu programlar sayesinde
calisanin gizil gii¢lerinin ortaya ¢ikarilmasina ¢alisilmalidir (Cimar, 2005). Mercin
(2005) yaptig1 arastirmalarda, egitim kurumlarinda IKY nin ilkelerini, felsefesini ve
gelistirme islevinin  bir kurumda ifade ettigi anlami vurgulamaya calismistir.
Arastirmaya gore, 0zel sektorler disinda, kamu kurum ve kuruluslarinin biinyelerinde
genel olarak insan kaynaklari birimlerinin kurulmadigi ya da islevsel olmadigi
sOylenebilir. Milli Egitim Bakanlig1 bu konudaki eksikligin giderilmesi i¢in, egitim
kurumlarinda insan kaynaklar1 birimlerinin kurulmasini ve iglevsel hale getirilmesini
saglamalidir. Ayrica Milli Egitim Bakanlig: yetkilileri, egitim kurumlarinda IKY’de
en Onemli etkinliklerin basinda olan gelistirme etkinliginin uygulanmasi i¢in gerekli
caligmalar1  diizenlemelidir. Kaptangil (2012) insan kaynaklar1 gelistirme
calismalarinin kurumlarin genel olarak; verimliligi arttirmak, ¢alisanlarin gelistirilerek
1s tatminlerini saglamak ve oryantasyonla ise yabancilagmalarini ortadan kaldirilmay1
amacladigi, performans degerlemeleri sonucunda ise calisanlarin gelisim ve is
tatminlerinin yaninda gelisen teknolojilere uyum saglamalar1 ve Orgiite olan

bagliliklarmin arttig1 ortaya konmustur.
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5.2. Oneriler

1. Insan kaynagmi gelistirme alanmm en 6nemli problemlerinden biri tesvik
faktoriidiir. Kisilerin mesleklerindeki gelisimlerini desteklemek onlardan daha yiiksek
verim almak i¢in yararli olmasinin yaninda kisilerin mesleklerindeki kalicili§1 da
tesvik edici bir unsurdur. Calisanlarin kisisel ve mesleki acidan kendilerini

gelistirmeleri konusunda tesvik edilmelidir.

2. Okul yoneticilerinin merkeziyetci, geleneksel yonetim anlayisindan uzak yerinde
miidahale edilebilen, demokratik ve katilimci bir yonetim anlayisi benimsemeleri

saglanmalidir.

3. Arastirma sonucunda miidiir yardimcilarmin miidiirlere gore insan kaynagi
gelistirme algilarmin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu durumun nitel olarak
arastirilmasi oOnerilebilir. Miidiir ve miidiir yardimcilarmin diistince farkliliklarinin

neden kaynaklandigi bilgi ve bulgusuna ulasilabilir.

4. Arastrma sonucunda genel Glgek ile isbasinda egitim ve kisisel gelisim alt
boyutlarinda 0-10 yil kideme sahip olan grupla 21 ve tizeri yil kideme sahip olan grup
arasinda oldugu, 0-10 yil kideme sahip olan grubun insan kaynagi gelistirme
algilarmin daha yiiksek oldugu goriilmistir. Kidemi az olan yoneticilerin
mesleklerinden beklentileri ve gelecek hayalleri ve enerjilerinin yiiksekligi bu sonuca
sebep olmus olabilir. Bu a¢idan kidemi yiliksek olan yoOneticilere bakis agisi

kazandiracak seminerlerle insan kaynagi gelistirmenin 6nemi aktarilabilir.

5. Milli Egitim Bakanligma bagl egitim kurumlarinda, Insan Kaynaklar1 Yonetimi
birimlerinin yeterince olmadig1 veya olan birimlerin islevsel olmadig1 goriilmektedir.
Tirkiye’de dgretmenlerin biiyiik bir boliimii Milli Egitim Bakanlhiginda ¢aligmaktadir.
Bu yiizden Milli Egitim Bakanlig1 bu konuda gerekli caligmalar1 baslatmali ve bu

konuda gereken 6nemi gdstermelidir.

6. Okullarda c¢alisan (6gretmen, memur, hizmetli vb.) personellere hizmet ici
egitimler diizenlenmeli ve is baginda yetistirilmeleri i¢in programlar hazirlanmalidir.
Hazirlanacak programlarda calisanlarin goriisleri dikkate almmalidir. Bunun ig¢in
yoneticiler ve dgretmenler baglaminda bdlgesel/yerel ihtiyac analizleri yapilmalidir.

Bu analizler sonucunda ihtiyaglara gére hizmet i¢i egitimlerin icerigi hazirlanmalidir.
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7. Yoneticilere personel gelistirme programlari diizenlenmelidir. Bu programin
icerisinde; zihinsel, fiziksel ve duygusal yonden gelisebilme, analitik diisiinme,
calisanin 1lgi ve yeteneklerini gelistirme, egitim teknolojilerinden yararlanma, alanla
ilgili gelismelerin takibi, okul ve binanin etkili bir sekilde kullanilmasi, disiplin,

catigmay1 onleme, orgiitsel onderlik, motivasyon gibi konular yer almalidir.
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Bu veri toplama 6lgegi ile okul yoneticisi olarak kurumunuzdaki "insan kaynaginin” (¢alisanlarm)
gelistirilmesi yoniindeki rolleri algilama ve gergeklestirme diizeyinin belirlenmesi hedeflenmistir.
Asagida bulunan maddelerde yapacaginiz isaretlemeler tamamen ilgili hedef i¢in kullanilacaktir.
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diliyorum.

flgi ve yardimlarmiz igin minnet ve tesekkiirlerimi sunarim.

BiRINCi BOLUM

Asagidakilerden konumunuza uygun olam ( x ) seklinde isaretleyiniz.
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IKiNCi BOLUM

Bu béliimde okul yoneticilerinin insan kaynaginin gelistirilmesi yoniindeki rollerini algilama ve bu
rolleri gergeklestirme diizeyini belirlemeye yonelik 32 ( otuz iki ) madde verilmistir. Liitfen arka
sayfadaki her maddeyi okuduktan sonra kendi yargilamaniz dogrultusunda;

1- Kesinlikle Katiliyorum, 2- Katihyorum, 3- Fikrim Yok, 4- Katilmiyorum, 5- Kesinlikle
Katilmiyorum segeneklerinden birine ( X ) koyarak cevaplandiriniz.

eleg |« | & E
Madd = 2|2 |2 |5 |F 5
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1.

Calisanlarin gelistirilmesi gérevimdir.

Ogretmen ve diger personelden iistiin performans gosterenlerin
odiillendirilmelerini  (aylikla odiillendirme, basar1 ve {stiin
basari) teklif ederim.

Calisanlar1 stresten uzaklastirict ve basarisini artirict sosyal
faaliyetler (piknik, gezi, yemek vb.) diizenlerim.

Calisanlarin gizil giiclerini ortaya cikaracak ortamlar olusturur ve
uyaricilari buna gore diizenlerim.

Okulda verimli ve etkili ¢alismalar yapan (kermes, G6grencileri
giidiileyici faaliyetler diizenleyen ve projeler iireten) ¢alisanlari takdir edip
ogretmenler  kurulunda  veya  diizenlenen  tdrenlerde
onurlandiririm.

Calisanlara bagka okullarda yapilan etkili uygulamalar1 yerinde
gorebilmelerini saglayacak geziler diizenlerim.

Calisanlarla diizenli olarak kendilerini gelistirici grup ¢aligmalari
diizenlerim.

Calisanlarin MEB tarafindan diizenlenen hizmet i¢i egitimlere
katilmalarin1 tesvik ederim.

Calisanlarin mesleki olarak kendilerini gelistirmeleri ( hizmet igi
egitimlere katilmalarinda, yiiksek lisans yapmalarinda ...) igin
gerekli yonetsel destegi veririm.

10.

Calisanlarin  hizmet i¢i egitim ihtiyacini karsilamak igin
oncelikli konular1 belirleyip ¢evredeki uzman kisi ve kuruluslarla
igbirligi yaparim.

1.

Kantin, okul servisi ve hizmetli vb. ¢alisanlara alanlar1 ile ilgili
egitimler diizenlerim.

12,

Mesleki olarak kendini yetistirmis ¢alisanlarla, stajyer (aday)
calisanlar1 farkli caligma ortamlarinda bir araya getiririm.

13.

Is baginda yapilan egitimler ile ilgili degerlendirmeler yaparak

eksiklikler i¢in yeni etkinlikler diizenlerim.
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14. | Ogretmenlere farkli ve etkili dgretim yontemlerini tamitir ve

onlara bu yontemleri uygulamalari i¢in cesaret veririm.

15. | Calisanlarla bire bir gorlismeler yaparak onlarin istek ve
ihtiyaglarini dinler imkanlar dahilinde bu istekleri karsilarim.

16. | Calisanlarm her birine ilgi ve yetenekleri dogrultusunda ozel
gorevler veririm.

17. | Calisanlara kendilerini gelistirici bireysel okuma ve arastirma
galismalar1 veririm.

18. Ogretmen ve ¢alisanlarin performansini  sistematik olarak
degerlendirir, onlara geri doniit saglarim.

R Egitimde yeni yaklagimlar galisanlarla paylagirim.

20. Yeni fikirleri, yaratici becerileri desteklerim.

21. | Baska okullardaki basarili 6gretmenleri okuluma kazandirmak
i¢in ¢alisirim.

22, .
Mesleki kazanimlarimi ¢alisanlarimla paylasirim.

2. Calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini kendileri ile paylagirim.

24. | Calisanlarin  6zel sorunlarimin  ¢Oziimiine yeterince zaman
ayirarak yardimci olurum.

25. Calisanlarin saglik hizmetlerine 6nem ve 6ncelik veririm.

26. Calisanlar i¢in uygun c¢alisma saatleri diizenler ve saglikli
dinlenme ortamlar1 hazirlarim.

27. | Okulun stratejik planim1 hazirlarken ¢alisanlarin ~ kigisel
gelisimlerini dikkate alirim.

28. |Yeni yonetsel diizenlemeleri (yonetmelik, genelge ve
yonergeleri) ¢aligsanlara iletir ve uygulama ilkeleri veririm.

29. | Calisanlarin mesleki orgiitlenmelere (sendikalar, sivil toplum
orgiitleri) katilmalarmni tegvik ederim.

30. Calisanlara, gorevleri ile ilgili yetki ve sorumluluklar veririm.

31. | Aday personelin yetistirilmesinde 6zel ve O6zgiin programlar
hazirlar ve uygularim.

32 Calisanlarin  gizil giiclerinin ortaya c¢ikmasmi engelleyen

etmenleri ortadan kaldirmaya ¢aligirim.
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EK2
OKUL YONETICILERININ INSAN KAYNAGINI GELISTIRME ROLLERINi
GERCEKLESTIiRME DUZEYINI BELIRLEME OLCEGI
(SON ANKET)

Degerli Meslektasim,

Bu veri toplama olcegi ile okul yoneticisi olarak kurumunuzdaki '"insan
kaynagmmin" (¢aliganlarin) gelistirilmesi yoniindeki rollerini  gerceklestirme
diizeyinin belirlenmesi hedeflenmistir. Asagida bulunan maddelerde yapacagmniz
isaretlemeler tamamen ilgili hedef i¢in kullanilacaktir.

Tel: 05312857368 Mecit KARA
nigiya@hotmail.com Yiiksek Lisans Ogrencisi

ACIKLAMA

Olcek iki boliimden olusmaktadir:

Birinci Boliim size ait kisisel bilgileri saglamak amaciyla hazirlanmstir.

ikinci Béliim ise okul yoneticilerinin insan kaynagim gelistirme rollerine iliskin
olarak bu rollerini gerceklestirme diizeyini belirlemek i¢in diizenlenmistir.

Ulasilacak sonuglarmin saglikli olabilmesi i¢in sorular1 samimi ve dogru olarak
yanitlamanizi diliyorum.

Ilgi ve yardimlariniz i¢in minnet ve tesekkiirlerimi sunarim.

BIiRINCIi BOLUM

Asagidakilerden konumunuza uygun olam ( x ) seklinde isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ()
Unvaniniz Midir () | Md Yard. () Diger ............
o o Yiiksek Okul Fakiilte (Lisans) Yiiksek Lisans Doktora )
Egitim Diizeyiniz Diger .............
() () « ) ()

Mesleki

o 0-5yl( ) 6-10yl( ) 11-15yl () [ 1620yl () | 20 yil tizeri ()
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IKiNCi BOLUM

Bu bodlimde okul yoneticilerinin insan kaynagimin gelistirilmesi yoniindeki rollerini
gerceklestirme diizeyini belirlemeye yonelik 24 ( yirmi dort ) madde verilmistir. Liitfen
asagidaki ve arka sayfadaki her maddeyi okuduktan sonra kendi yargilamaniz dogrultusunda;
Her zaman, Cogunlukla, Ara sira, Cok az, Hicbir zaman seceneklerinden birine (x)
koyarak cevaplandiriniz. Liitfen 24. Maddeye dikkat edelim.

: |2
<
Madde E | 2 E s
No Maddeler N g = o
5 |[% | < | ©

T | O

Hicbir

Zaman

1. Is basinda yapilan egitimler ile ilgili degerlendirmeler yaparak
eksiklikler i¢in yeni etkinlikler diizenlerim.

Ogretmen ve diger personelden iistiin performans gosterenlerin

2. odiillendirilmelerini (aylikla odiillendirme, bagart ve {istiin
basari) teklif ederim.

3. Calisanlar1 stresten uzaklastirici ve basarisint artirict sosyal
faaliyetler (piknik, gezi, yemek vb.) diizenlerim.

4. Calisanlarin gizil giiglerini ortaya ¢ikaracak ortamlar olusturur
ve uyaricilart buna gore diizenlerim.
Okulda verimli ve etkili ¢alismalar yapan (kermes, ogrencileri

5. giidiileyici faaliyetler diizenleyen ve projeler iireten) ¢alisanlar1 takdir edip
ogretmenler  kurulunda  veya  diizenlenen  tdrenlerde
onurlandiririm.

6. Calisanlara baska okullarda yapilan etkili uygulamalar1 yerinde
gorebilmelerini saglayacak geziler diizenlerim.

7. Calisanlarla diizenli olarak kendilerini gelistirici grup

caligsmalar1 diizenlerim.

Calisanlarin  hizmet i¢i egitim ihtiyacin1 karsilamak igin
8. oncelikli konular1 belirleyip ¢evredeki uzman kisi ve
kurulusglarla isbirligi yaparim.

9. Kantin, okul servisi ve hizmetli vb. ¢alisanlara alanlar1 ile ilgili
egitimler diizenlerim.

Mesleki olarak kendini yetistirmis calisanlarla, stajyer (aday)

10. ¢alisanlar1 farkli galisma ortamlarinda bir araya getiririm.

Ogretmenlere farkli ve etkili 6gretim yontemlerini tanitir ve
onlara bu yontemleri uygulamalari i¢in cesaret veririm.

1.
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12 Calisanlarla bire bir goriismeler yaparak onlarmn istek ve
" | ihtiyaglarini dinler imkanlar dahilinde bu istekleri karsilarim.
13 Calisanlarin her birine ilgi ve yetenekleri dogrultusunda &zel
* | gbrevler veririm.
14 Calisanlara kendilerini gelistirici bireysel okuma ve arastirma
) ¢alismalar1 veririm.
15 Ogretmen ve ¢alisanlarin performansini  sistematik olarak
" | degerlendirir, onlara geri doniit saglarim.
16. Egitimde yeni yaklagimlari ¢alisanlarla paylagirim.
17. Calisanlarin giiglii ve zayif yonlerini kendileri ile paylasirim.
18 Calisanlarin  6zel sorunlarmin ¢dziimiine yeterince zaman
* | aymrarak yardimci olurum.
19 Calisanlar i¢in uygun c¢alisma saatleri diizenler ve saglikli
) dinlenme ortamlar1 hazirlarim.
Okulun stratejik  planmm1  hazirlarken ¢alisanlarin ~ kigisel
20. . N
gelisimlerini dikkate alirim.
21. | Calisanlara, gorevleri ile ilgili yetki ve sorumluluklar veririm.
29 Aday personelin yetistirilmesinde 6zel ve 06zgiin programlar
" | hazirlar ve uygularim.
23 Calisanlarin  gizil giiclerinin ortaya c¢ikmasmi engelleyen
) etmenleri ortadan kaldirmaya ¢aligirim.
=< =~ = ~ —~ o 4 —
24 Okulda. tum g:al.lsanlarm mesleki  gelistirilmesi  okul E 2'\, g.v E g = %
* | yoneticilerinin gorevidir. SIS 5 = E | < E -

101




EK3
3.3.4.1. Puanlarin Normal Dagilim Durumlarinin incelenmesi

Olgek gelistirirken, t-testi, varyans analizi, pearson korelasyonu vb. karsilastirmali
testlerde verilerin normal dagilim gdstermesi onemli bir 6n kosuldur. Carpiklik
katsayisinin “0” olmas1 ortalamaya gore tam simetrik dagilimi gosterir. Carpiklik
katsayisinin +1 ile -1 smuirlar1 i¢cinde kalmasi, basiklik degerinin ise +1 den biiyiik
olamamas1 puanlarin normal dagilimdan 6nemli bir sapma gostermedigi seklinde
yorumlanabilir (Biiyiikoztiirk, 2011: 40). Olgege iliskin betimsel istatistikler Tablo
3.4.4.1.1.de verilmistir.

Tablo 3.3.4.1.1. Olcek Toplam Verilerin Betimsel Istatistikleri
Istatistik Standart Hata
Toplam Ortalama 59,95 ,810
Ortanca 59,00
Varyans 167,860
Standart Sapma 12,956
Minimum 32
Maximum 98
Genislik (Ranj) 66
Carpiklik Katsayisi ,304 ,152
Basiklik Katsayisi ,345 ,303

Tablo 3.3.4.1°de goriildiigii iizere, 6lgegin carpiklik kat sayis1 ,304 basiklik degeri
,345 ortalama degeri 59,95, medyan degeri 59,00 olarak tespit edilmistir. Elde edilen
degerler, yukarida yapilan agiklamalar 1s1ginda analiz edildiginde, puanlarin normal
dagilim gosterdigi sOylenebilir. Carpiklik katsayisinin +1 ile -1 smirlar1 iginde
kalmasi, basiklik degerinin ise +1 den biiyiik olamamasi puanlarin normal dagilimdan
onemli bir sapma gostermedigi seklinde yorumlanmistir. Ayrica, puanlarin dagilimma

iliskin hazirlanan Histogram grafigi Sekil 1°de verilmistir.
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Sekil 1. Toplam Puanlarin Normal Dagilim Degerlerini Gosteren Histogram

Grup biiytikliigliniin 50’den biiyiik olmas1 durumunda, Kolmogorov-Simirnov testi de
puanlarin normallige uygunlugunu incelemede kullanilabilir. Bu teste p=.050’den
biiylik olmas1 durumunda, puanlarin normal dagilimdan anlamli sapma gostermedigi
ve dolayistyla puanlarin normal dagilim gosterdigi seklinde yorumlanabilir
(Biiyiikoztirk, 2011: 42). Kolmogorov-Smirnov normallik testi sonucglar1 Tablo
3.3.4.1.2°de verilmistir.

Tablo 3.3.4.1.2. Kolmogorov-Smirnov Normallik Testi Sonug¢lar:

Kolmogorov-Smirnov(a)
Z n Sig.
Toplam 0,73 256 ,002

Tablo 3.3.4.1.2°de goriildigii tizere, K-S degeri .002 bulunmustur ve bu deger, normal
dagilimdan anlamli sapma gostermistir. Bu durumda normallik istatistiklerinin

kullanilabilmesi i¢in Z puani hesaplamasi yapilmistir. Z puani bir kisinin aldigi
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puanin grupla karsilastirilmasi sonucu, kisinin nerede oldugunun tespit edilmesi i¢in
yapilan bir puanlama bi¢imidir. Bu puanlarin -3 ile +3 arasinda bir degerde olmasi
beklenir. Yapilan analiz sonuglar1 tablo 3.4.4.1.3’de hazirlanarak asagida

gosterilmistir.

Tablo 3.3.4.1.3. Maddelerin Z Puanlan

Zscore(toplam)

Frekansy Yiizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizde
-2,15723 5 2,0 2,0 2,0
-2,08004 2 ,8 ,8 2,7
-2,00286 1 4 4 3,1
-1,84849 1 4 4 3,5
-1,77131 2 8 ,8 4,3
-1,69412 2 8 8 5,1
-1,61694 3 1,2 1,2 6,3
-1,53976 2 ,8 ,8 7,0
-1,46257 2 ,8 ,8 7,8
-1,38539 4 1,6 1,6 9,4
-1,30821 4 1,6 1,6 10,9
-1,23102 3 1,2 1,2 12,1
-1,15384 2 8 8 12,9
-1,07665 2 ,8 ,8 13,7
-,99947 1 4 4 14,1
-,92229 3 1,2 1,2 15,2
-,84510 7 2,7 2,7 18,0
-,76792 7 2,7 2,7 20,7
-,69073 7 2,7 2,7 23,4
-,61355 6 2,3 2,3 25,8
-,53637 8 3,1 3,1 28,9
-,45918 3 1,2 1,2 30,1
-,38200 11 4,3 4,3 34,4
-,30482 9 3,5 3,5 37,9
-,22763 10 3.9 3.9 41,8
-,15045 11 4,3 4,3 46,1
-,07326 13 5,1 5,1 51,2
,00392 14 5,5 5,5 56,6
,08110 10 3.9 3,9 60,5
,15829 7 2,7 2,7 63,3
,23547 8 3,1 3,1 66,4
,31265 3 1,2 1,2 67,6
,38984 10 3.9 3.9 71,5
,46702 6 2,3 2,3 73,8
,54421 7 2,7 2,7 76,6
,62139 3 1,2 1,2 77,7
,69857 5 2,0 2,0 79,7
,77576 4 1,6 1,6 81,3
,85294 4 1,6 1,6 82,8
,93013 4 1,6 1,6 84,4
1,00731 5 2,0 2,0 86,3
1,08449 2 ,8 ,8 87,1
1,16168 4 1,6 1,6 88,7
1,23886 2 ,8 ,8 89,5
1,31604 5 2,0 2,0 91,4
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1,39323 1 4 4 91,8
1,47041 1 4 4 92,2
1,54760 4 1,6 1,6 93,8
1,85633 2 8 8 94,5
1,93351 2 8 8 95,3
2,01070 4 1,6 1,6 96,9
2,16507 1 4 4 97,3
2,24225 1 4 4 97,7
2,31943 2 8 8 98,4
2,39662 1 4 4 98,8
2,85972 2 8 8 99,6
2,93690 1 4 4 100,0
Toplam 256 100,0 100,0

Tablo 3.3.4.1.3’de gorildiigii lizere -3 degerinin altinda kalan hi¢bir deger
olmadigindan dagilimin normal kabul edilece§ine karar verilmistir. Z puanlarinin
degeri -2,15 ile 2,94 arasinda bulunmustur. Bu durumda, puanlar -3 ile +3 arasinda bir
degerde kaldigindan puanlarin normal dagilim gdsterdigi sdylenebilir. (Biiytikoztiirk,

2011).

3.3.4.2. Giivenirlik Analizi Sonuclan

Bu noktada Oncelikli olarak 0Olgegin i¢ tutarlik analizleri (Cronbach’s Alpha)
gerceklestirilmistir. Bu analizler i¢ tutarhigi diistiren Madde kalmaymcaya kadar
siirdiiriilmesi amaglanmustir. Olgegin i¢ tutarhk giivenirligini belirlemek iizere yapilan
ilk analizlerin ardindan testin tamami i¢in toplam Cronbach’s Alpha degeri 0=,923
olarak hesaplanmistir. Alpha degeri lizerinde negatif (diisiiriicii) yonde etkide bulunan

madde tespit edilmemistir.

Yapilan Madde toplam korelasyonlar1 i¢in gergeklestirilen Pearson ¢arpim moment
korelasyon analizi sonucuna tiim Maddelerle toplam puan arasindaki iliski istatistiksel
acidan p<.001 diizeyinde anlamli bulunmustur. Madde toplam korelasyonlar1 Tablo
3.3.4.2.1°de yer almaktadir. Tablo’da da goriildiigli iizere Madde toplam korelasyon
katsay1 degerleri 0.437 (Madde 28) ve 0.683 (Madde 30) arasinda degismektedir.
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Tablo 3.3.4.2.1. Madde Toplam Korelasyonlar

Toplam Puan Toplam Puan

Mad 1 ,536%* Mad 17 STT**
Mad 2 ,A474%* Mad 18 ,540%*
Mad 3 ,530%* Mad 19 ,564%**
Mad 4 ,587** Mad 20 ,4927%*
Mad 5 ,480%* Mad 21 ,510%*
Mad 6 ,621%%* Mad 22 ,6017%*
Mad 7 ,6827%%* Mad 23 ,535%*
Mad 8 ,463%*%* Mad 24 ,465%*
Mad 9 ,501%** Mad 25 ,503%*
Mad 10 ,631%** Mad 27 ,446%*
Mad 11 ,616%* Mad 28 A437*
Mad 12 ,584%* Mad 29 ,570%%*
Mad 13 ,637%*%* Mad 30 ,6837%*%*
Mad 14 ,604%* Mad 31 ,574%*
Mad 15 ,528%* Mad 32 AT78%*
Mad 16 ,561**

3.3.4.3. Gegerlik Analizleri Sonuclar

Oncelikli olarak Olgekte yer alan maddelerin benzer davranislar1 ne dlgiide dlctiigii,

alman puanlar ile 6lgegin toplam puani arasindaki iliski hesaplanmistir.

3.3.4.3.1. Korelasyona Dayali ve Alt-Ust Analiz Ortalamalarina Dayali Madde

Analizi

Maddelerin ayricilik giliglerinin i¢ tutarlik Olgiitiine (t-test) dayali olarak
belirlenmesinde; iki bagimsiz 6rneklemden elde edilen ortalamalar arasindaki farkin

manidarligin1 test eden t-test teknigine dayali madde analizinden yararlanilir

(Biiyiikdztiirk, 2011).

Diger taraftan Maddelerin aywrt ediciliklerini gorebilmek amaciyla gerceklestirilen
bagimsiz grup t testi sonucuna goOre tiim Maddeler i¢in alt ve st gruplarin
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak p<.001 diizeyinde anlamh

bulunmustur. S6z konusu sonug¢lar maddelerin dl¢tiikleri 6zellik agisindan ayirt edici
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oldugunu ve her bir Maddenin ayni yap1 i¢ginde olduklarinin psikometrik olarak

ispatidir.

Olgekte yer alan maddelerin benzer davranislar1 ne dlgiide 6lgtiigii, alinan puanlar ile
Olcegin toplam puani arasindaki iliski hesaplanmistir. Ayrica 6lgekte yer alan her bir
maddenin tutum diizeyi bakimindan bireyleri ayirt etmede ne derecede yeterli
oldugunu belirlemek amaciyla 6lgek puanlarma gore list %27 ve alt %27’°lik grubun

madde puanlar1 arasindaki farkin anlamlilik derecesine bakilmistir.

Tablo 3.3.4.3.1. Alt %27 ve Ust %27 Grup Ortalamalarina Dayah Madde
Analizi Sonuclar

Group Statistics T testi sonuclari

Gruplar N  Mean ss Sh t df p

ol Ust 69 235 ,590 ,071 8,094 136 ,000
Alt 69 1,52 ,609 ,073

O Ust 69 2,12 963 ,116 7,259 136 ,000
Alt 69 1,20 ,405 ,049

3 Ust 69 235 ,638 ,077 9,563 136 ,000
Alt 69 1,35 ,590 ,071

" Ust 69 2,51 ,740 ,089 8,458 136 ,000
Alt 69 1,57 ,555 ,067

$5 Ust 69 1,96 ,794 ,096 7,023 136 ,000
Alt 69 1,20 ,405 ,049

<6 Ust 69 294 784 ,094 9,208 136 ,000
Alt 69 1,71 788 ,095

<7 Ust 69 3,00 ,757 ,091 11,979 136 ,000
Alt 69 1,55 ,676 ,081

<8 Ust 69 2,16 ,760 ,091 6,785 136 ,000
Alt 69 1,41 ,524 ,063

<9 Ust 69 2,16 ,699 ,084 7,644 136 ,000
Alt 69 1,35 ,538 ,065

s10 Ust 69 2,72 1,765 ,092 9,502 136 ,000
Alt 69 1,59 ,626 ,075

o1 Ust 69 294 998 120 8,776 136 ,000
Alt 69 1,67 ,679 ,082

<12 Ust 69 2,772 968 117 8,629 136 ,000
Alt 69 1,55 ,582  ,070

S13 Ust 69 229 ,688 ,083 10,653 136 ,000
Alt 69 1,25 ,434 052

s14 Ust 69 2,10 ,843 ,101 8,328 136 ,000
Alt 69 1,17 ,382  ,046

§15 Ust 69 223 689 ,083 9,266 136 ,000
Alt 69 1,29 ,488 ,059

§16 Ust 69 281 912 110 8,093 136 ,000
Alt 69 1,68 717 ,086

§17 Ust 69 246 759 ,091 8,164 136 ,000
Alt 69 1,51 ,609 ,073
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s18  Ust 69 2,20 ,677 ,081 8,242 136 ,000

Alt 69 1,30  ,602 ,072

s19 Ust 69 1,80 ,584 ,070 9,757 136 ,000
Alt 69 1,06 ,235 ,028

20 Ust 69 294 1,149 ,138 7,163 136 ,000
Alt 69 1,72 ,820 ,099

21 Ust 69 2,07 ,693 ,083 7,466 136 ,000
Alt 69 1,25 ,604 ,073

02 Ust 69 242 793 ,096 9,006 136 ,000
Alt 69 1,36 ,568 ,068

03 Ust 69 2,17 727 ,087 8,739 136 ,000
Alt 69 1,26 ,474 057

04 Ust 69 1,97 766 ,092 6,875 136 ,000
Alt 69 1,23 ,458 ,055

05 Ust 69 2,25 715 ,086 7,438 136 ,000
Alt 69 1,45 ,530 ,064

26 Ust 69 2,17 ,804 ,097 7,097 136 ,000
Alt 69 1,35 ,538 ,065

07 Ust 69 2,06 ,820 ,099 6,292 136 ,000
Alt 69 1,32 ,528 ,064

08 Ust 69 2,62 1,045 ,126 6,667 136 ,000
Alt 69 1,61 712 ,086

29 Ust 69 2,13 726 ,087 9,475 136 ,000
Alt 69 1,19 394 ,047

$30 Ust 69 2,75 914 ,110 10,903 136 ,000
Alt 69 1,39  ,492 059

31 Ust 69 2,22 591 ,071 9,072 136 ,000
Alt 69 1,36  ,514 ,062

32 Ust 69 2,48 1,145 ,138 7,148 136 ,000
Alt 69 1,38 571,069

Tablo 3.3.4.3.1°de goriildiigii lizere madde aywrt edicilik katsayilarmi gosteren
degerlerde t degerleri 6,292 ile 11,979 arasinda degismektedir. Buna gore, dlgekte yer
alan maddelerin madde-kalan, madde-toplam ve madde-ayurt edicilik indeksleri
istatistiksel acidan 0,01 diizeyinde anlamli sonu¢ vermistir. Bu bulgulardan yola
cikarak Olcekteki maddelerin glivenirliklerinin yiiksek ve ayni amaci 6lgmeye yonelik

oldugu soylenebilir.

Gegcerlik islemleri i¢cin ikinci olarak maddeler arasindaki gruplasmalar1 (faktor)
belirlemek amaciyla faktor analizi gerceklestirilmistir. Faktor analizleri siirecinde
KMO ve Bartlett degerleri belirlenmis; temel bilesenler analizi gergeklestirilmis son
olarak da dik déndiirme (varimax rotation) islemleri yapilmustir. Ilk basamak ile ilgili
KMO ve Bartlett degerleri Tablo 3.3.4.3.2°de yer almaktadir. Buna gére KMO
orneklem yeterliligi .897 ve Barlett's Testi p<.01
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Tablo 3.3.4.3.2. KMO ve Bartletts Testi Sonuclar

KMO ve Bartlett’s Testi Degerleri

K.M.O. Orneklem Yeterliligi ,897
Bartlett’s Testi Ki Kare 3283,066
Serbestlik Derecesi 496
p 0.000

Tablo 3.3.4.3.2.'de goriildiigii gibi KMO 6rneklem yeterliligi .897 ve Barlett's Testi

p<.0loldugundan 6l¢egin gecerli oldugu ve faktor analizi yapilabilecegi bulgusuna

ulagilmistir.

Tablo 3.3.4.3.3.

1. Asama Faktor Analizi Sonuclar

F. Yiiklerinin Déondiiriilmiis

:;ik- Baslangi¢ Oz degerleri Toplam Faktor Yiikleri Toplamlar:
Top. Vary.% Kim.% Top. Vary.% Kiim.% Top. Vary.% Kim.%
1 9,791 30,598 30,598 9,791 30,598 30,598 4,000 12,501 12,501
2 2,212 6,912 37,510 2,212 6,912 37,510 3,985 12,453 24,953
3 1,758 5,493 43,002 1,758 5,493 43,002 3,280 10,279 35,233
4 1,466 4,581 47,584 1,466 4,581 47,584 2,440 7,624 42,857
5 1,340 4,188 51,772 1,340 4,188 51,772 2,085 6,514 49,371
6 1,202 3,757 55,529 1,202 3,757 55,529 1,971 6,158 55,529
7 ,978 3,055 58,584
8 ,962 3,006 61,590
9 ,903 2,823 64,413
10 ,850 2,657 67,070
11 ,815 2,548 69,618
12 ,775 2,421 72,039
13 ,697 2,178 74,217
14 ,677 2,116 76,333
15 ,634 1,981 78,314
16 ,605 1,890 80,204
17 ,590 1,845 82,049
18 ,563 1,760 83,809
19 ,542 1,692 85,502
20 ,500 1,563 87,065
21 ,469 1,464 88,529
22 ,451 1,410 89,939
23 ,420 1,313 91,252
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24
25
26
27
28
29
30
31
32

,387
,384
,352
,345
,309
,281
,276
,236
,231

1,208
1,199
1,099
1,077
,966
877
,863
, 738
, 722

92,460
93,658
94,757
95,834
96,800
97,677
98,540
99,278
100,000

Tablo 3.3.4.3.3’de de goriilecegi tizere Eigen degeri 1 olarak alindiginda 6 tane faktor
belirlenmektedir. Faktorler incelendiginde 6. Faktoriin sadece 2 soruyla olustugu
goriildiiginden bu sorularin ¢ikarilmasina karar verilmistir. 20. ve 28. maddelerin

cikarilmasi ile faktor analizi yenilenmistir. Yapilan 2. asama faktor analizi sonuglari

asagida verilmistir.
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Tablo 3.3.4.3.4. 2. Asama Faktor Analizi Sonuclan

Fak F. Yiiklerinin Déndiiriilmiis
_ Baslangi¢ Oz degerleri Toplam Faktor Yiikleri Toplamlar

tor Top. Vary.% Kim.% Top. Vary.% Kim.% Top. Vary.% Kiim.%

1 9,452 31,507 31,507 9,452 31,507 31,507 4347 14,490 14,490
2 2202 7341 38,848 2202 7,341 38,848 3,709 12,363 26,853
3 1,699 5,664 44512 1,699 5664 44512 3,050 10,167 37,020
4 1,430 4,766 49,278 1,430 4,766 49278 2,450 8,167 45,187
5 1,236 4,119 53,397 1236 4,119 53397 2,007 6,691 51,878
6 1,056 3,518 56,915 1,056 3,518 56915 1511 5037 56,915
7 962 3207 60,122
8 906 3,021 63,143
9 872 2,908 66,051
10 802 2,674 68,725
11 J77 2,589 71313
12 704 2346 73,660
13 679 2262 75922
14 643 2,144 78,066
15 606 2,021 80,086
16 578 1,926 82,012
17 ,567 1,890 83,902
18 527 1,756 85,658
19 495 1,651 87,308
20 A71 1,568 88,877
21 434 1,447 90,324
22 423 1,409 91,732
23 387 1,291 93,024
24 352 1,173 94,197
25 346 1,154 95351
26 323 1,075 96,426
27 305 1,015 97,442
28 278 928 98370
29 ,248 828 99,198
30 241 ,802 100,000

Tablo 3.3.4.3.4’de de goriilecegi iizere Eigen degeri 1 olarak alindiginda 6 faktor
belirlenmektedir. Faktorler incelendiginde 6. Faktoriin sadece 1 soruyla olustugu
goriildiiginden bu sorularin ¢ikarilmasina karar verilmistir. 21. maddenin ¢ikarilmasi
ile faktor analizi yenilenmistir. Yapilan 3. asama faktor analizi sonuglar1 asagida

verilmistir.
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Tablo 3.3.4.3.5. 3. Asama Faktor Analizi Sonuclar

F. Yiiklerinin Déndiiriilmiis

F"ak Baslangi¢ Oz degerleri Toplam Faktor Yiikleri Toplamlar:

or Top. Vary.% Kim.% Top. Vary.% Kiim.% Top. Vary.%  Kiim.%
1 9,193 31,699 31,699 9,193 31,699 31,699 4,141 14,281 14,281
2 2,167 7,472 39,171 2,167 7,472 39,171 3,895 13,432 27,713
3 1,699 5,857 45,028 1,699 5,857 45,028 3,227 11,127 38,840
4 1,420 4,896 49,924 1,420 4,896 49,924 2,445 8,432 47,272
5 1,210 4,172 54,096 1,210 4,172 54,096 1,979 6,823 54,096
6 ,962 3,319 57,414

7 ,953 3,288 60,702

8 ,898 3,097 63,799

9 ,851 2,936 66,735

10 ,801 2,763 69,498

11 ,768 2,648 72,146

12 ,690 2,379 74,525

13 ,664 2,290 76,815

14 ,642 2,214 79,029

15 ,588 2,029 81,058

16 ,568 1,959 83,017

17 ,529 1,823 84,840

18 511 1,764 86,604

19 ,485 1,672 88,276

20 ,444 1,532 89,808

21 ,434 1,497 91,305

22 ,387 1,336 92,641

23 ,353 1,219 93,860

24 ,351 1,210 95,070

25 ,333 1,148 96,218

26 ,312 1,075 97,293

27 ,286 ,985 98,278

28 ,251 ,865 99,144

29 ,248 ,856 100,000

Tablo 3.3.4.3.5’de de goriilecegi iizere Eigen degeri 1 olarak alindiginda 5 faktor

belirlenmektedir. Faktorler incelendiginde 5. Faktoriin sadece 2 soruyla olustugu

goriildiiginden bu sorularin ¢ikarilmasma karar verilmistir.

8. ve 9. maddelerin

cikarilmasi ile faktor analizi yenilenmistir. Yapilan 4. asama faktor analizi sonuclari

asagida verilmistir.

112



Tablo 3.3.4.3.6. 4. Asama Faktor Analizi Sonuclan

Faktor F. Yiiklerinin Dondiiriilmiis
Baslangi¢ Oz degerleri Toplam Faktor Yiikleri Toplamlar:

Top. Vary.% Kim.% Top. Vary.% Kim.% Top. Vary.% Kiim.%

1 8,783 32,530 32,530 8,783 32,530 32,530 3,820 14,150 14,150
2 2,145 7,943 40,473 2,145 7,943 40,473 3,165 11,724 25,874
3 1,682 6,231 46,705 1,682 6,231 46,705 3,137 11,618 37,492
4 1,209 4,478 51,183 1,209 4,478 51,183 2,548 9,439 46,930
5 1,048 3,881 55,064 1,048 3,881 55,064 2,196 8,133 55,064
6 ,955 3,537 58,600
7 ,905 3,352 61,952
8 ,888 3,291 65,242
9 ,801 2,968 68,211
10 , 738 2,732 70,943
11 ,686 2,541 73,484
12 ,662 2,451 75,935
13 ,645 2,390 78,325
14 ,5993 2,197 80,521
15 578 2,142 82,663
16 ,533 1,972 84,635
17 ,522 1,934 86,569
18 ,501 1,857 88,426
19 ,450 1,666 90,092
20 437 1,618 91,709
21 ,386 1,428 93,138
22 ,367 1,358 94,496
23 ,351 1,298 95,794
24 ,322 1,191 96,985
25 ,298 1,105 98,090
26 ,266 ,983 99,073
27 ,250 ,927 100,000

Tablo 3.3.4.3.6.°de de goriilecegi lizere Eigen degeri 1 olarak alindiginda 5 faktor
belirlenmektedir. Faktorler incelendiginde 5. Faktoriin sadece 2 soruyla olustugu
goriildiiglinden bu sorularin ¢ikarilmasina karar verilmistir. 19. , 24. ve 27.
maddelerin ¢ikarilmasi ile faktor analizi yenilenmistir. Yapilan 5. asama faktor analizi

sonuglar1 asagida verilmistir.
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Tablo 3.3.4.3.7. 5. Asama Faktor Analizi Sonuclan

Faktor F. Yiiklerinin Déndiiriilmiis
Baslangi¢ Ozdegerleri Toplam Faktor Yiikleri Toplamlar:

Top. Vary.% Kiim.% Top. Vary.% Kim.% Top. Vary.% Kiim.%

1 8,158 33,993 33,993 8,158 33,993 33,993 3,634 15143 15,143
2 1,832 7,635 41,628 1,832 7,635 41,628 3,420 14,250 29,393
3 1,563 6,514 48,142 1,563 6,514 48,142 3,187 13,280 42,674
4 1,133 4720 52,862 1,133 4720 52,862 2445 10,188 52,862
5 975 4,064 56,926
6 913 3,802 60,728
7 876 3,650 64,378
8 ,789 3,280 67,666
9 ,778 3,240 70,906
10 ,666 2,776 73,682
11 ,625 2,602 76,284
12 ,596 2,483 78,767
13 ,587 2,445 81212
14 ,565 2,352 83,564
15 ,525 2,189 85,753
16 ,516 2,151 87,904
17 461 1,919 89,824
18 443 1,844 91,668
19 ,403 1,678 93,345
20 377 1,573 94,918
21 ,364 1,516 96,434
22 ,309 1,288 97,722
23 276 1,151 98,873
24 270 1,127 100,000

Tablo 3.3.4.3.7°de de goriilecegi iizere Eigen degeri 1 olarak alindiginda 4 faktor
belirlenmektedir. Elde edilen son durumda 4 faktor toplam varyansin 53%’iini
aciklamaktadir. Bu 4 faktor i¢in Varimax yontemi ile dondiirilmiis maddelerin faktor

yonlerine ait veriler Tablo 3.3.4.3.8’de yer almaktadir.

114



Tablo 3.3.4.3.8. 6. Asama Faktor Analizine Gore Faktor Yiikleri

Bilesenler
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4
al 273 ,019 ,619 ,238
a2 ,165 127 ,036 ,745
a3 ,398 ,074 117 ,570
ad ,346 ,128 ,387 472
a5 -,004 ,387 ,007 ,687
a6 ,589 ,129 ,224 ,282
a7 ,626 ,071 418 ,263
al0 ,545 ,140 454 ,055
all ,697 ,286 ,000 212
al2 ,7155 ,133 ,116 ,164
al3 ,537 ,251 315 ,146
al4 ,116 ,544 342 ,231
als -,025 ,589 450 ,045
al6 ,348 ,219 ,562 -,046
al?7 ,152 ,250 ,704 ,052
alg ,071 ,160 ,702 ,151
a22 ,392 ,535 ,128 ,116
a23 ,182 ,704 -,006 ,183
a25 ,242 ,663 ,085 -,076
a26 ,263 ,488 ,367 -116
a29 -,011 ,644 ,143 ,321
a30 ,488 ,449 ,322 ,086
a3l ,254 ,408 379 ,150
a32 ,307 -,081 215 ,535

Tablo 3.3.4.3.8'de goriildiigi gibi, yapilan 5. Asama faktor analiz sonuglari
neticesinde 4 faktor elde edilmistir. 1. Faktorde 7 madde "6,7,10,11,12,13,30 is
basinda egitim " alt boyutunu, 2. Faktorde 8 madde "14,15,22,23,25,26,29,31 iletigim"
alt boyutunu, olusturmakta 3. Faktérde 4 madde "1,16,17,18 kisisel gelisim " alt
boyutunu, olusturmakta 4. Faktorde 5 madde "2,3,4,5,32 motivasyon " alt boyutunu,
olusturmaktadir. Belirlenen alt boyutlar faktorler ve bu alt boyutlara da yer alan

sorular su sekildedir.
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Faktorler Altinda Yer Alan Sorular
Is basinda egitim: 6,7,8,9,10,11,22
Iletisim: 12,13,17,18,19,20,21,23
Kisisel gelisim: 1,14, 15, 16

Motivasyon: 2,3,4,5,24

Is basinda egitim

e C(Calisanlara baska okullarda yapilan etkili uygulamalar1 yerinde
gorebilmelerini saglayacak geziler diizenlerim.

e (Calisanlarla diizenli olarak kendilerini gelistirici grup ¢calismalar1 diizenlerim.

e (alisanlarin hizmet i¢i egitim ihtiyacini karsilamak i¢in Oncelikli konular1
belirleyip ¢evredeki uzman kisi ve kuruluslarla igbirligi yaparim.

e Kantin, okul servisi ve hizmetli vb. ¢alisanlara alanlar1 ile ilgili egitimler
diizenlerim.

e Mesleki olarak kendini yetistirmis ¢alisanlarla, stajyer (aday) calisanlar: farkl
calisma ortamlarinda bir araya getiririm.

e Ogretmenlere farkli ve etkili dgretim yontemlerini tanitir ve onlara bu
yontemleri uygulamalari i¢in cesaret veririm.

e Aday personelin yetistirilmesinde 06zel ve 0Ozgiin programlar hazirlar ve
uygularim.

fletisim

e (Calisanlarla bire bir goriismeler yaparak onlarm istek ve ihtiyaclarini dinler
imkanlar dahilinde bu istekleri karsilarim.

e (Calisanlarin her birine ilgi ve yetenekleri dogrultusunda 6zel gorevler veririm.

e Calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini kendileri ile paylagirim.

e (Calisanlarin 6zel sorunlarinin ¢6ziimiine yeterince zaman ayirarak yardimci

olurum.
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Calisanlar i¢in uygun c¢aligma saatleri diizenler ve saglikli dinlenme ortamlari
hazirlarim.

Okulun stratejik planin1 hazirlarken calisanlarin kisisel gelisimlerini dikkate
alirim.

Calisanlara, gorevleri ile ilgili yetki ve sorumluluklar veririm.

Calisanlarin gizil giiclerinin ortaya ¢ikmasini engelleyen etmenleri ortadan

kaldirmaya caligirim.

Kisisel gelisim

Is basinda yapilan egitimler ile ilgili degerlendirmeler yaparak eksiklikler i¢in
yeni etkinlikler diizenlerim.

Calisanlara kendilerini gelistirici bireysel okuma ve arastirma ¢aligmalari
veririm.

Ogretmen ve ¢alisanlarin performansini sistematik olarak degerlendirir, onlara
geri doniit saglarim.

Egitimde yeni yaklagimlar1 ¢calisanlarla paylasirim.

Motivasyon

Ogretmen ve diger personelden iistiin performans gdsterenlerin
odiillendirilmelerini (aylikla 6diillendirme, basar1 ve iistiin basari) teklif
ederim.

Calisanlar stresten uzaklastirict ve basarisini artirict sosyal faaliyetler (piknik,
gezi, yemek vb.) diizenlerim.

Calisanlarin gizil giiclerini ortaya ¢ikaracak ortamlar olusturur ve uyaricilari
buna gore diizenlerim.

Okulda verimli ve etkili ¢caligmalar yapan (kermes, 6grencileri giidiileyici
faaliyetler diizenleyen ve projeler iireten) calisanlar1 takdir edip 6gretmenler
kurulunda veya diizenlenen térenlerde onurlandiririm.

Okulda tiim ¢alisanlar mesleki gelistirilmesi okul yoneticilerinin gorevidir.
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Tablo 3.3.4.3.9. Faktorler Aras1 Korelasyon Matrisi

Isbasinda  Iletisim Kisisel ~ Motivas  Genel

egitim gelisim yon Olcek
is basinda r 1 619 626" ,5997 9017
egitim p ,000 ,000 ,000 ,000
n 256 256 256 256
r 1 577 4557 8307
Iletisim p ,000 ,000 ,000
n 256 256 256
r 1 4277 7687
Kisisel gelisim p ,000 ,000
n 256 256
r 1 744"
Motivasyon p ,000
n

Tablo 3.3.4.3.9'de goriildiigii gibi elde edilen alt boyutlar arasindaki korelatif iliskilere
gore alt boyutlar arasinda istatistiksel olarak .001 seviyesinde anlamli ve pozitif iliski
bulunmustur. Bu durum 6lgegin alt boyutlar1 arasinda uyumlu iliski oldugunu ve tiim

alt boyutlarin genel 6l¢ekle pozitif iliskisi oldugunu gostermektedir.
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EK4

L ebltine T.C.
v Ay :, S e
F b % ISTANBUL VALILIGI
11 Milli Egitim Miidiirlagii

£

Say1 :59090411-44-E.2302532 02.02.2018
Konu: Anket ve Arastirma Izin Talebi

Sayin: Macit KARA

Ilgi:  a) 25.01.2018 tarihli ve 1789000 Gelen Evrak No'lu dilekgeniz.
b) Valilik Makaminm 02.02.2018 tarih ve 2279570 sayih oluru.

"Okul Yoneticilerinin insan Kaynagm Gelistirme Rollerinin Incelenmesi"
konulu teziniz hakkindaki ilgi (a) dilekge ve ekleri ilgi (b) valilik onay1 ile uygun
gorilmiigtir.

Bilgilerinizi ve séz konusu talebiniz; bilimsel amag¢ diginda kullanmamasi, uygulama
strasmnda bir drnegi miidiirliigiimiizde muhafaza edilen miihiirlii ve imzah veri toplama
araclarimin  kurumlarimiza arastirmaci tarafindan ulastirilarak uygulamlmasi,
katilmeilarm  goniillillitk  esasma gore  secilmesi, arastima sonug¢ raporunun
miidiirliigiimiizden izin alinmadan kamuoyuyla paylasilimamasi koguluyla, gerekli duyurunun
aragtirmaci tarafindan yapilmasi, okul idarecilerinin denctim, gdzetim ve sorumlulugunda,
egitim-6gretimi aksatmayacak gekilde ilgi (b) Valilik Onay1 dogrultusunda uygulanmas: ve
islem bittikten sonra 2 (iki) hafta iginde sonugtan Miudurliigimiiz Strateji Geligtirme
Béltimiine rapor halinde bilgi verilmesini rica ederim.

M. Nurettin ARAS
Miidiir a.
Miidiir Yardimeist

EK:1- Valilik Onayi

2- Olgekler
il Milli Egitim Miidirlugi Binbirdirek M. Imran Oktem Cad. A, BALTA VHKI
No:1 Eski Adliye Binasi Sultanahmet Fatib/Istanbul Tel: (0 212) 455 04 00-239
E-Posta: sgb34@meb.gov.ir Faks: (0 212)455 06 52
Bu eveak givenli elektronik imza ile Ips:i meb.gov.tr adresinden 34f7-fd72-33dc-809c-cebd kodu ile teyit edilebilir.
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L £biTe % T.C.
4 3 ISTANBUL VALILIGI
: 1l Milli Egitim Mudtirligt

Say1 :59090411-20-E.2279570 02/02/2018
Konu : Anket ve Aragtirma zin Talebi

VALILIK MAKAMINA

flgi:  a) 25.01.2018 tarihli ve 1789000 Gelen Evrak No'lu dilekge.
b) MEB. Yen. ve Eg. Tk. Gn. Md. 22.08.2017 tarih ve 12607291/ 2017/25 No'lu Gen.
¢) Milli Egitim Miidiirliigti Arastirma ve Anket Komisyonunun 01.02.2018 tarihli
futanagi.

istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii yiiksek lisans
grencisi Macit KARA'in "Okul Yoneticilerinin insan Kaynagimi Gelistirme Rollerinin
incelenmesi" konulu tezi kapsamunda, ilimiz Maltepe, Tuzla, Kafithane ve Pendik
ilgelerinde bulunan tiim 6zel/resmi okullarda gérev yapan idarecilere; anket uygulama istemi
hakkindaki ilgi (a) dilekge ve ekleri Miidiirliigiimiizce incelenmistir.

Arastirmacinin s6z konusu talebi; bilimsel amag¢ diginda kullanilmamasi, uygulama
sirasinda bir drnegi miidiirligiimiizde muhafaza edilen miihiirlii ve imzal veri toplama
araglarimn  kurumlarimmza aragtirmaci tarafindan ulastirlarak uygulamimasi,
katihmcilarin  goniilliilik esasina giére secilmesi, arashrma sonu¢ raporunun
miidiirlitfiimiizden izin alinmadan kamuoyuyla paylasiimamasi kosuluyla, okul
idarelerinin denetim, gizetim ve sorumlulugunda, egitim-dgretimi aksatmayacak
sekilde ilgi (b) Bakanlik emri esaslari ddhilinde uygulanmasi, sonuctan Miidiirliiglimiize
rapor halinde (CD formatinda) bilgi verilmesi Kkaydiyla Mudiirliiglimiizce uygun
goriilmektedir.

Makamlarimizca da uygun goriilmesi halinde olurlanmza arz ederim.

Turgut KARATEKIN
Milli Egitim Mildiir V.
OLUR
02/02/2018
Ahmet Hamdi USTA
Vali a.
Vali Yardimcist
Ek:1- Genelge
2- Komisyon Tutanagi
il Milli Egitim Mudiirlugi Binbirdirek M. Imran Oktem Cad. A BALTA VHKI
No:l Eski Adliye Binasi Sultanahmet Fatih/stanbul Tel: (0 212) 455 04 00-239
E-Posta: sgb34(@meb.gov.ir Faks: (0 212)455 06 52
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OKUL YONETICILERININ INSAN KAYNAGINI GELISTIRME ROLLERINI
GERCEKLESTIRME DUZEYINi BELIRLEME OLCEGI

Degerli Meslektasim,

Bu veri toplama &lgegi ile okul yoneticisi olarak kurumunuzdaki "insan kaynagmin'
(calisanlarm) gelistirilmesi y6niindeki rollerini gergeklestirme diizeyinin belirlenmesi
hedeflenmistir. Asagida bulunan maddelerde yapacagimz igaretlemeler tamamen ilgili hedef
i¢in kullanilacaktir.

Tel: 05312857368 Mecit KARA
nigiya@hotmail.com Yiiksek Lisans Ofrencisi

ACIKLAMA

Olgek iki biliimden olusmaktadir:

Birinci Boliim size ait kigisel bilgileri saglamak amaciyla hazirlanmgtir.

ikinei Biliim ise okul yoneticilerinin insan kaynagin gelistirme rollerine iliskin olarak
bu rollerini gergeklestirme diizeyini belirlemek igin diizenlenmistir,

Ulagilacak sonuclarmin saglikhi olabilmesi i¢in sorulari samimi ve dogru olarak
yamtlamamz diliyorum.

1lgi ve yardimlarimiz igin minnet ve tegekkiirlerimi sunarim.

BiRiNCi BOLUM

Asagidakilerden konumunuza uygun olam ( x ) seklinde isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz Kadn( ) Erkek ()
Unvaniniz Mudiur () | Md Yard ( ) Diger....oeeeuens
ey 25 Yiiksek Okul | Fakiilte (Lisans) | Yilksek Lisans Doktora
Egitim Diizeyiniz ) 172 ) SR——
() (G ) )
Mesleki
. 0-5yi( ) | 6-10yl( ) | 11-15y0( ) | 1620wmI( ) |20yl tzeri( )
Deneyiminiz
Yaoneticilikteki
0-4yl( ) | 4-7yil ( ) | 7-10y0( ) |10-15y¢ ) |16ylve+( )
Kidem
Calistifiniz Okul fikokul ( ) Ortaokul ( ) Lise { ) Difer ..ooeennes
I
A .
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iKINCI BOLUM

Bu bolimde okul yoneticilerinin insan kaynagmin  gelistivilmesi yoniindeki rollerini
gergeklestirme diizeyini belirlemeye yénelik 24 ( yirmi dort ) madde verilmigtir. Liitfen asagidaki ve
arka sayfadaki her maddeyi okuduktan sonra kendi yargilamamz dogrultusunda;

Her zaman, Cofunlukla, Ara sira, Cok az, Highir zaman segeneklerinden birine (x) koyarak

| cevaplandiriniz. Liltfen 24. Maddeye dikka

13

Madde
No

Maddeler

Her Zaman

Cogunlukla

Ara sira

Cok az

Higbir

Zaman

1 baginda yapilan egitimler ile ilgili degerlendirmeler yaparak

1+ | eksiklikler icin yeni etkinlikler diizenlerim,
Opretmen ve diger personelden Ustlin performans gosterenlerin
2« dilllendirilmelerini (ayhikla odillendirme, basan ve distiin
bagari) teklif ederim.
3 Calisanlart stresten uzaklastirict ve bagarisimi artirici sosyal
: faaliyetler (piknik, gezi, yemek vb.) diizenlerim.
4 Caliganlarin gizil gliglerini ortaya ¢ikaracak ortamlar olusturur
3 ve uyaricilar: buna gre diizenlerim.
Okulda verimli ve etkili galiymalar yapan (kermes, dgrencileri
5 gudoleyici faaliyetler dozenleyen ve projeler oreten) ¢aliganlar: takdir edip
s Sgretmenler  kurulunda veya  dizenlenen  tbrenlerde
onurlandiririm,
6 Caliganlara bagka okullarda yapilan etkili uygulamalar1 yerinde
= gorebilmelerini saBlayacak geziler diizenlerim.
7. Caliganlarla diizenli olarak kendilerini gelistirici grup
caligmalar1 diizenlerim.
8 Calhganlarin  hizmet igi egitim ihtiyacim kargilamak igin
' bneelikli  konular1 belirleyip g¢evredeki uzman kisi ve
kuruluglarla igbirligi yaparim.
9, Kantin, okul servisi ve hizmetli vb. ¢alisanlara alanlari ile ilgili
epitimler dilzenlerim.
10. |Mesleki olarak kendini yetigtirmig caliganlarla, stajyer (aday)
galisanlari farkli galisma ortamlarmda }t;gfﬁaya Esm;;rlm
oy
11. | Opretmenlere farkli ve etkili bg;zmm yéntsmlenm 1apltu' ve

onlara bu yéntemleri uygulamalaf icin cedaret veririm.

I
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~
Madde E | 2 = B 15§
Maddeler N = 1 2 |2 8
No = B 8 2 £ &
B Pl
12 Cahgsanlarla bire bir goriismeler yaparak onlarmn istek ve
* | ihtiyaglarini dinler imkanlar déhilinde bu istekleri karsilarim.
13 Cahsanlarin her birine ilgi ve yetenekleri dogrultusunda &zel
* | gorevler veririm,
14 Cahganlara kendilerini gelistirici bireysel okuma ve arastirma
" | ¢alismalar veririm.
15, Opretmen ve galiganlarm performansimi sistematik olarak
* | degerlendirir, onlara geri doniit saglarim.
16. | Egitimde yeni yaklagimlar ¢ahiganlarla paylagmm.
17. | Calsanlarin gliclil ve zayif yonlerini kendileri ile paylagirim.
18 Caliganlarin  8zel sorunlarmm ¢dziimiine yeterince zaman
* | aywrarak yardimei olurum.
19. |Calganlar igin uygun g¢alisma saatleri dizenler ve saglikh
dinlenme ortamlart hazirlarim.
20 Okulun stratejik plamim  hazirlarken  ¢aliganlarn - kisisel
" | geligimlerini dikkate alirim.
21. | Caliganlara, gbrevleri ile ilgili yetki ve sorumluluklar veririm.
22 Aday personelin yetistirilmesinde ®zel ve Gzgin programlar
* | hazirlar ve uygularim.
23 Calisanlarin  gizil gliglerinin  ortaya ¢ikmasmi  engelleyen
* | etmenleri ortadan kaldirmaya ¢aligirm,
E
25 | E~| &~ | B~ |3k~
24 Okulda tim galganlann mesleki gelistirilmesi okul| £ & s E = £z
* | ybneticilerinin gérevidir. QE" Ev %"’ E“’ $ E"
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler:

Adi1 Soyadi : Mecit KARA
Adres : Giizelyali Mahallesi Biikliim Sokak No:10/2 Pendik/ISTANBUL
[letisim : 0542 696 3408 — nigiya@hotmail.com

Egitim:

Ilkokul : Tbrikli Kdyii Ilkokulu

Ortaokul: Bor¢ka Imam Hatip Ortaokulu

Lise : Bor¢cka imam Hatip Lisesi

Lisans : 1999 - 2003 Uludag Universitesi Egitim Fakiiltesi Smif Ogretmenligi
Bolimii

Yiiksek Lisans: Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi ve Marmara Universitesi Ortak
Programi Egitim Yonetimi ve Denetimi Anabilim Dali Egitim Yonetim ve Denetimi

Boliimii, 2018, Istanbul

Calistig1 Kurumlar:

2005 - 2010 Tuzla Ulubatli Hasan Ilkokulu Smif Ogretmeni
2010 - 2014 Tuzla Ulubatli Hasan ilkokulu Miidiir Yardimcisi
2014 - 2018 Kagithane Mehmet Rifat Yalman Ilkokulu Miidiirii
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