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Ozet

Bu arastirmanin amaci, ilkégretim okulu miidiirlerinin insan kaynaklart yonetimi islevlerini yerine getirebilme
yeterliklerine iligkin &gretmenlerin goriislerini saptamak ve degerlendirmektir. Bu amacla, oncelikle, orgiitlerde insan
kaynaginin onemine ve egitim Orgiitlerinde insan kaynaklarinin ydnetimine iliskin kavramsal bir gergeve sunulmustur.
Arastirmada, okul miidiirlerinin insan kaynaklari yonetimi islevlerine iliskin yeterlikleri; a) yetistirme-gelistirme, b)
biitiinlestirme ve c) degerlendirme olmak {izere {i¢ boyutta incelenmistir. Arastirmanin sonuglari, okul miidiirlerinin
ogretmenleri mesleki ve kisisel gelisimleri konusunda desteklemelerine karsin, bu konuda yeterli uygulamaya
gidemediklerini ve yeterince rehberlik davranisi sergileyemediklerini gostermektedir. Arastirma bulgularina gére, okul
miidiirlerinin personel arasinda yapici rekabet ortami yaratmada ve onlari karara katmada yetersiz olarak algilandiklari
goriilmektedir. Ayrica, okul miidiirlerinin O6gretmenlerin performanslarini  degerlendirmede agik bir yaklagim
gosteremedikleri anlagilmaktadir. Okulda insan kaynaklariin etkili kullanimi1 konusunda, katilimer ve agik bir iletisime
dayali olumlu bir okul ikliminin olusturulmasi gerektigi diisiniilmektedir.
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Giris

Glinlimiiz diinyasinda orgiitler, modern toplumlarin en énemli unsurlar1 arasindadir. Toplumlar basardiklar iglerin tiimiine
orgiitlenmis ¢abalar sonucu ulagir. Bu anlamda, 6rgiit kavrami, yonetim kavramindan ayri diisiiniilemez. Yo6netimde ise, her
seyden Once belirlenmis amaglara digerleri ile birlikte ¢alisarak ulagma, bagkalara ig yaptirma ve onlarin yardimini alma
s6z konusudur. Bagkalar ile birlikte ¢aligma, yonetici ve yonetilen kavramlarini 6ne ¢ikarmus, bdylece orgiitlerde insan
unsuru, dnemli bir bilesen haline gelmistir. Orgiitlerin verimli ve etkili olmalarin1 saglayan en dnemli etken, o drgiitiin sahip
oldugu insan kaynagidir. Bu nedenle, kiiresel rekabetin arttigi diinyada degisime ayak uydurmaya calisan tiim Orgiitler
acisindan insan kaynaklarinin etkili kullanimi, 6nemli bir 6ncelik haline gelmistir.

Orgiitlerde insan Kaynagimin Onemi ve Kapsam

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitte rekabetgi iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynagmnimn saglanmasi, istihdami
ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir
disiplindir (Yiksel, 1998, 8). Bu anlamda, ¢alisanlarin 6rgiite olan katkilarii en {ist diizeye ¢ikaracak sekilde gelistirilip,
orgiitle biitiinlesmesini amaglayan insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel biitiinlesmeyi, isgoren katilimini, esnekligi ve ¢caligma
kalitesini en {ist diizeye ¢ikaran bir yaklagimu ifade eder (Starkey ve McKinlay, 1993, 8). insan kaynaklar1 ydnetimi, drgiitiin
hedeflerine ulasabilmesi igin gerekli olan faaliyetleri gerceklestirecek elemanlarm ise alimini, egitimini, gelistirilmesini,
motivasyonunu ve degerlendirilmesini igerir (Boone ve Kurtz, 1998, 226).

Insan kaynaklari kavrami, orgiitlerin mamul ve hizmet {iretimi olarak tamimlanan hedeflerine ulasabilmek amaciyla
kullandiklar1 kaynaklardan birisi olan insani ifade eder. Bu kavram, bir orgiitte en iistteki yoneticiden, en alttaki vasifsiz



personele kadar tiim ¢alisanlari kapsar (Kaynak ve digerleri, 1998, 15). Bu nedenle, iggdrenler, 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).

Orgiitlerde insan kaynaklari, érgiitsel amaclara ulasmay1 saglayan onemli bir itici giic konumundadir (Aykag, 1999, 16).
Gilinlimiiz orgiitleri, hizli bir degisim ve doniisiim igerisindedir. Bu degisim ve doniigiim siireci icerisinde orgiitlerin basarili
olabilmesi, insan kaynaklarmin etkili kullanilmasina ve yonetilmesine baghdir (Calik, 2003, 8). Varligin1 devam ettirmek
isteyen ve basarty1r hedefleyen her orgiit, bunlar ¢alisanlari sayesinde yapabilecegini unutmamalidir (Agikalin, 1999, 18).
Ayrica, insan kaynaklarinin etkili kullanimma ek olarak, bir orgiitiin belirledigi hedeflerine ulasabilmesi, Orgiitiin
verimliligini etkileyen, fiziksel kaynaklarin ve mali kaynaklarin da etkili kullanimin1 gerektirir (Palmer ve Winters, 1993,
10).

Orgiitlerde insanlar, {iretim siirecinin bir parcasi olmaktan ¢ok iiretim ve hizmet siirecini belirleyen, ydnlendiren ve kontrol
eden gii¢ olarak énem kazanmustir. Bdylece, is ortaminda insanlari rolii degismistir. Insana yapilan biitiin harcamalar gider
degil, yatirnm olarak gériilmeye baslanmistir (Findik¢i, 2000, 10). Bu agidan bakildiginda, insan kaynaklari yonetimi mal ve
hizmet {ireten orgiitlerde en 6nemli konulardan biridir.

Personel yonetiminin kavramlari ile ¢agdas yonetim anlayisinin biitiinlesmis bir ifadesi olan insan kaynaklar1 yonetimi yeni
sayilabilecek bir kavramdir. Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ve uygulamalari, 6rgiit ici ve orgiit dis1 birtakim degisimler
sonucu personel yonetiminin evrim gecirmesiyle ortaya ¢ikmistir. Bu evrimci siirecin temeli, is gérenlerin orgiitsel basartya
katki saglayan ve etkili bir sekilde yonetilmesi gereken bir kaynak olarak goriilmesidir (Ozkara, 1995, 323). Insan kaynaklart
yonetimi, personel yonetiminden farkli olarak, bireyi oOrgiit i¢i ve disinda tiim boyutlart sorgulayip ise kosmayi
amaclamaktadir. Yani birey, yalnizca orgiit icindeki konumuyla degil, tiim varlig1 ve yasantisiyla bir durum olmaktan ¢ok bir
stire¢ olarak kabul edilmektedir (Canman, 2000, 64).

Insan kaynaklari yonetimi, orgiitiin sahip oldugu insan kaynaklarinin orgiit hedefleri dogrultusunda etkili bir sekilde
kullanilmasint saglar. Bunun yaninda, insan kaynaklar1 ydnetimi, iggdrenlerin ihtiyaglarinin karsilanmasina ve mesleki
acidan gelisimlerinin saglanmasina yardimci olur (Palmer ve Winters, 1993, 25). Sekil-1’de, ise se¢me ve yerlestirmeden
saglik ve giivenlik islevlerine kadar insan kaynaklar1 yonetimi sisteminin genel bir agilim1 verilmistir (Lois ve Kurtz, 1988).

Sekil-1. insan Kaynaklar1 Yonetim Sistemi

Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitlerin rekabet igin ihtiyac duydugu bilgi, beceri ve tutum kiimesinin toplamu ile ilgilidir.
Secim, egitim, geligtirme, iicret ve personel iliskileri de dahil olmak iizere insanlarin yonetimi ile ilgili tiim karar ve
faaliyetleri kapsamaktadir (Armstrong, 1992, 175; Pettigrew ve Whipp, 1991, 28). insan kaynaklari sistemi, performans
degerlendirme siireci icinde kariyer planlamasi, egitim ve gelistirme ile ticret ve 0diill yoOnetimi gibi islevleri
biitlinlestirmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci

Genel anlamda, insan kaynaklari yOnetimi bir yandan insanlarin orgiit i¢i performansmni arttirmayi, diger yandan da
calisanlarin yasam kalitesini yiikseltmeyi amaglar. Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 s6yle 6zetlenebilir (Canman, 2000,
64-65; Armstrong, 1994, 182):

1. Is giicii aracilig1 ile ydnetimin drgiitsel hedeflerinin ger¢eklesmesini saglamak.
2. Calisanlarin kapasitesinden yararlanmak ve onlarin potansiyellerini degerlendirmek.
3. Calisanlarin ve orgiitiin performansini arttirmak.

4. Insan kaynaklar1 yonetiminin politikalar1 ile 6rgiit politikalarini biitiinlestirmek ve drgiit kiiltiiriinii sekillendirmek.



5. Kaynaklar orgiit gereksinimlerine uyumlu hale getirmek ve performansi iyilestirmek i¢in personel ve istihdam
politikalar1 gelistirmek.

6. Calisanlarin gériilnmeyen enerji ve yaraticiliklarini ortay ¢ikarabilecekleri bir ortam hazirlamak.
7. Takim ¢alismasi, toplam kalite ve yenilik gibi kavramlarin ortaya ¢ikacagi kosullar1 saglamak.
8. Uyumlu orgiit ve yetkinlik i¢in esnek ¢aligma konusundaki istegin tegvik edilmesi ve 6zendirmek.

insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulandig: iilkenin kiiltiir ve geleneklerine, drgiitlerin yapi, teknoloji, iiriin ve pazarina, ¢ok
uluslu bir organizasyonun pargasi olup olmamasina gore farkli sekillerde uygulanmakta ve farkli 6zellikler tasimaktadir
(Armstrong, 1992, 22). Bu farkliliklarin yan1 sira insan kaynaklari yonetim sisteminin tasidigi ortak dzellikler vardir. Bu
ozellikler soyle siralanabilir (Armstrong, 1992, 22; Canman, 2000, 65-66; Findik¢1, 2000, 18-21):

1. IKY iist yonetim tarafindan yiiriitiilen bir aktivitedir.

2. IKY nin yiiriitiilmesindeki sorumluluk eylemci birim y&neticilerine aittir.

3. IKY calisanlarimn bireysel gelisimini saglamaya calisir.

4. IKY giiclii kiiltiir ve degerlere 6nem verir.

5. IKY istihdam politika ve uygulamalarinda uygun ve detayh bir yaklasimin benimsenmesini igerir.
6. IKY kurumun hedeflerine basarili bir sekilde ulasmay1 amaclar.

7. IKYY nin temelinde ¢alisanlarin iliskilerinin yonetilmesi yer alir.

8. IKY de esnek roller ve ekip calismasi 6nem tasir.

0. Odiiller, performans yetenek ve yeterlilige gore farklilasir.

10. IKY insana yonelik yonetim anlayist ile érgiitsel degisimi saglar.

Egitimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Egitim alaninda meydana gelebilecek degisikliklerin merkezleri okullardir. Meydana gelebilecek degisikliklerin basari ile
sonuglanabilmesi, okulda bulunan insan kaynaklarinin buna inanmalarini, bilgi ve beceri sahibi olmalarini gerektirmektedir
(Celikten, 2001, 18). Egitim kurumlarinin temel 6zelligi, insan iligkilerine dayali olmasidir. Yoneticiler, 6gretmenler ve
ogrenciler, okullarin {i¢ 6nemli insan kaynagini olusturur.

Egitim y6netiminin amaci, egitim kurumlarini saptanan amaglara ulastirabilmek i¢in insan ve madde kaynaklarini etkili ve
verimli bir bigimde kullanarak, belirlenen politikalar1 ve alinan kararlar1 uygulamaktir (Akgay, 1996, 75). Okul ydnetimi,
egitim alanma iliskin politika, karar ve amaglarin gergeklestirilmesi ile ilgilenir. Egitim yoneticileri bunu yaparken, insan ve
madde kaynaklarin1 koordine etmek, karar vermek ve grup gabalarini yonlendirmek igin genel yonetimin teori, teknik, ilke ve
metotlarindan yararlanir (Kaya, 1999, 43). Okul yoneticisinin insan ve madde kaynaklarini etkili ve verimli bir bigimde
yonetmesi, iliskili oldugu Ogretmenler ve diger personelin rol ve beklentilerini géz Oniline almasina ve buna gore
davranmasina baglidir (Erkog, 2000, 75).



Okullarda insan kaynaklar1 yonetimi yaklagiminin uygulanabilmesi, yoneticilerin kendilerini gelistirmelerine, okul personeli
ile etkili bir iletisim igerisine girmelerine ve onlar1 gidiileyebilecek liderlik ozelliklerine sahip olmalarini gerektirmektedir
(Unal, 2000, 13-14). Insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda, okul yoneticilerinin bazi sorumluluklari sunlardir (Taymaz,
2000, 60):

1. Okulun amagclarini ve felsefesini agiklamak.

2. Okulun politikalarini saptamak ve tanitmak.

3. Okul etkinlikleri i¢in ihtiyaglari saptamak.

4. Okulda katilime1 ve demokratik yonetimi gelistirmek.

5. Okulda kisiler ve gruplar arasi iligkileri kurmak.

6. Egitim ve 6gretim etkinliklerini planlamak.

7. Cevrenin destegini kazanmak.

8. Okul ici ve okul dis1 dgelerle iletisim ve es giidiim saglamak.
9. Etkili bir isletme yonetimi gelistirmek ve uygulamak.

10. Yapilan ¢aligmalari siirekli izlemek ve degerlendirmek.

Insan kaynaklar1 ydnetimi islevlerine yonelik birgok siniflandirma bulunmaktadir. Ancak, egitim acisindan bakildiginda
danismanlik ve segme gibi islevlerin merkezce yiiriitiilmesinden dolayr Taymaz’m (1995) yaptigi siniflandirma okul
yonetimi i¢in oldukca islevseldir. Taymaz, okul yoneticilerinin insan kaynaklari yonetimi islevlerini li¢ ana baglkta
incelemistir. Bunlar:

1. Yetistirme-Geligtirme
a) Adaylik egitimi, b) Hizmet i¢i egitim

2. Biitiinlestirme
a) Giidiileme, b) Ozendirme (ddiil-ceza, disiplin, yiikseltme,
moral, motivasyon, yarisma, ise sarma, takim ¢aligmast)

3. Degerlendirme

Okul yoneticilerin insan kaynaklari yonetimine iliskin rolii, yukarida bahsedilen {i¢ temel islev acisindan, okulda insan
kaynaklarinin en 6nemli unsuru olan dgretmenleri okulun amaglar1 dogrultusunda etkili ve verimli bir sekilde yonetmektir.
Bu arastirmada, okul miidiirlerinin yukarida belirtilen {i¢ temel insan kaynagi islevini yerine getirebilme yeterliliklerini
belirlemeye y&nelikti. Bu amag dogrultusunda, ilkdgretim okulu miidiirlerinin iKY islevlerini yerine getirebilme
yeterliliklerini belirlemede, 6gretmenlerin goriislerine bagvurulmustur. Arastirmada, “yeterlilik” kavrami, belirli bir rolii ya
da gorevi istenilen diizeyde yerine getirebilme kapasitesi olarak kullanilmistir. Bu arastirmada, asagidaki sorulara yanit
aranmigtir:

1. Ogretmen goriislerine gore, ilkdgretim okulu miidiirlerinin insan kaynaklari ydnetiminin yetistirme-gelistirme,
biitiinlestirme ve degerlendirme islevlerini yerine getirebilmedeki yeterlilik diizeyi nedir?



2. [Ikdgretim okulu ogretmenlerinin okul miidiirlerinin insan kaynaklari  yonetiminin yetistirme-gelistirme,
biitiinlestirme ve degerlendirme islevlerini yerine getirebilmedeki yeterliliklerine iliskin algilari, a) cinsiyet, b) gorev, c)
egitim durumu ve d) kidem degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

Yontem

Bu arastirma, varolan durumu saptamaya yonelik betimsel tiirden bir arastirmadir. Arastirma “tarama” modeline gore
diizenlenmistir. Karasar’a (1998, 81) gore tarama modeli, iki veya daha ¢ok degisken arasinda birlikte degisim varligini
ve/veya derecesini belirleme amaciyla yapilir.

Arastirmanin drneklemini, 2004-2005 egitim ve dgretim yilinda Ankara Ili Kegidren Ilgesi ilkdgretim okullarinda gorev
yapan ve rastgele secilen 6gretmenler olusturmustur. Segilen yedi ilkdgretim okuluna 320 adet anket dagitilmis ve anketlerin
202 tanesi geri donmiistiir. Dagitilan anketlerin geri doniis oran1 % 63 tiir.

Aragtirmanin verileri, gelistirilen bir anket aracilig1 ile toplanmis, veri toplama araci i¢in Oncelikle ilgili literatiir taranmistir.
Anket uygulamadan 6nce, segilen 6rneklem grubuna uygulama ile ilgili bilgiler verilmis ve ad-soyadi, okul adi1 gibi bilgiler
istenmemistir. Anket uygulamasi elden yapilmig ve elden toplanmustir. Gelistirilen anket iki boliimden olusmus ve besli likert
Olcegine uygun sekilde hazirlanmistir. Birinci boliimde, kisisel bilgilere iliskin (cinsiyet, gorev, egitim durumu ve kidem) 4
soru; ikinci boliimde ise, 6gretmen goriislerini saptamaya yonelik 25 soru bulunmaktadir.

Anketin ikinci boéliimde bulunan, okul miidiirlerinin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini yerine getirebilme yeterliliklerini
Ogretmen goriislerine gore dlgmeye yonelik sorular ii¢ boyutta toplanmaktadir: Birinci boyutta, “yetistirme-gelistirme”ye
iliskin 6 madde; ikinci boyutta, “biitiinlestirme”ye iliskin 13 madde; ve ii¢lincli boyutta ise, “degerlendirme”ye iliskin 6
madde bulunmaktadir.

Veri toplama araciin yap1 gegerliligi uzman goriigii alinarak belirlenmistir. Veri toplama aracinin giivenirlik ¢aligmasi i¢in
60 kisilik bir 6gretmen grubuna 6n uygulama yapilmis, 6n uygulama sonrasi elde edilen verilerle boyutlarin kendi i¢indeki i¢
tutarliligina (Cronbach Alpha) bakilmistir. Toplam 25 sorudan olusan veri toplama aracinda, boyutlarda yer alan ifadelerin
madde toplam korelasyonlari i¢in faktor yiikii degerinin .30 olarak alinmasindan ve tiim sorularin sinirin {istiinde olmasindan
dolay1 hicbir soru atilmamustir.

Aragtirmanin boyutlarina iligkin ifadelerin madde toplam korelasyonlar1 ve boyutlara iligkin Cronbach Alpha degerleri
Tablo-1’de verilmistir.

Tablo-1: Boyutlarda Yer Alan Maddeler, Madde Toplam Korelasyonlari ve Cronbach Alpha Degerleri

[Ikdgretim okulu miidiirlerinin, insan kaynaklar1 yénetimi islevlerinden olan yetistirme-gelistirmeye iliskin yeterliliklerini
O0gretmen goriisleri dogrultusunda dlgmeye yonelik birinci boyuttaki sorular 6 maddede toplanmis, bu ifadelerin madde
toplam korelasyonlar1 en diisiik .55 ile en yiiksek .79 arasinda degismis; Cronbach Alpha degeri .87 olmustur. ilkogretim
okulu miidiirlerinin, insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinden olan biitiinlestirmeye iliskin yeterliliklerini 6gretmen goriisleri
dogrultusunda 6lgmeye yonelik ikinci boyuttaki sorular 13 maddede toplanmis, bu ifadelerin madde toplam korelasyonlart en
diisiik .49 ile en yiiksek .77 arasinda degismis; Cronbach Alpha degeri .92 olmustur. ilkdgretim okulu miidiirlerinin, insan
kaynaklar1 yonetimi iglevlerinden olan degerlendirmeye iliskin yeterliliklerini dgretmen goriisleri dogrultusunda dlgmeye
yonelik tigiincii boyuttaki sorular 6 maddede toplanmig, bu ifadelerin madde toplam korelasyonlar1 en diisiik .53 ile en
yiiksek .74 arasinda degismis; Cronbach Alpha degeri .87 olmustur. Bu bulgulara gore, ilkdgretim okulu miidiirlerinin insan
kaynaklar1 yonetimi islevlerini yerine getirebilme yeterliliklerini 6lgmeye yonelik 6lgeginin gilivenilir bir arag¢ oldugu
sOylenebilir.

Elde edilen verilerinin analizi SPSS 10.0 MS for Windows paket programi kullanilarak yapilmistir. Cinsiyet, gorev, egitim
durumu ve kidem degiskenleri i¢in n (say1) ve % (yiizde) degerleri saptanmustir. Arastirmanin alt problemlerinin



¢oziimlemesinde, Oncelikle, ilkdgretim okulu miidiirlerinin insan kaynaklart ydnetiminde, yetistirme-gelistirme,
biitiinlestirme ve degerlendirme islevlerini yerine getirebilmedeki yeterlilik diizeylerine iliskin 6gretmen goriisleri icin,
aritmetik ortalama ( X ) ve standart sapma (S) degerleri dikkate alinarak yorumlamalara gidilmistir. Daha sonra, cinsiyet,
gorev, egitim durumu ve kidem bagimsiz degiskenlerinin her birinin Ggretmen goriislerini nasil etkiledigine iliskin
istatistiksel ¢oziimleme yapilmistir.

Bulgular ve Yorum

[Ikogretim okullarinda gorev yapmakta olup, arastirmaya dahil olan 202 6gretmene ait kisisel veriler ve bunlarin yorumlar
Tablo-2’de verilmistir.

Aragtirmaya katilan 202 6gretmenin gesitli degiskenlere gore dagilimi incelendiginde, bayan ve erkek 6gretmen oraninin
birbirine yakin dagilim gosterdigi goriilmektedir. Grubun goérev durumuna bakildiginda, sinif 6gretmeni (1-5’inci siniflar) ile
brans dgretmenlerinin (6-8’inci siiflar) hemen hemen esit dagilim gosterdikleri goriilmektedir. Sinif 6gretmenleri grubun %
53.0’linii; brans ogretmenleri grubun % 47.0’sini olusturmaktadir. Egitim durumu ile ilgili veriler incelendiginde, fakiilte
mezunu dgretmenlerin en yiiksek katilimi (% 54.0); egitim enstitiisii, fakiilte ve lisansiistii branslarina dahil olmayip bunlarin
disinda bir mezuniyeti olan dgretmenlerin ise en diisiik katilimi (% 10.4) gosterdigi goriilmektedir. Kidem degiskenine
bakildiginda ise, en diisiik katilim1 % 9.9 oraniyla 1-5 y1l kideme sahip 6gretmenlerin; en yiiksek katilimi % 22.3 orani ile, 6-
10 y1l aras1 kideme sahip 6gretmenlerin gosterdigi goriilmektedir.

Tablo-2: Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Cesitli Degiskenlere Gore Dagihmi

Ogretmenlerin, ilkdgretim okulu miidiirlerini insan kaynaklari yonetiminde, yetistirme-gelistirme, biitiinlestirme ve
degerlendirme islevlerini yerine getirebilmede ne kadar yeterli gordiiklerine iligkin veriler Tablo-3, Tablo-4 ve Tablo-5’te
verilmistir.

Tablo-3: ilk6gretim Okulu Miidiirlerinin iKY Islevlerinden Olan “Yetistirme-Gelistirme”deki Yeterliliklerine iliskin
Ogretmen Goriislerinin Dagilim

Tablo-3’teki verilere gore, arastirmaya katilan Ogretmenler, “yetistirme-gelistirme” boyutunda yer alan, Madde 2’deki,
“Personele mevzuat ve yasal diizenlemeler hakkinda yeterli bilgi verir” ifadesini kapsayan konularda okul miidiirlerinin
yeterliklerine iliskin olumlu ( X=3.45); madde 5°teki “Personelin gelistirilmesi amaciyla hizmet i¢i egitim diizenler veya bu
konuda yénlendirme yapar” ifadesinin kapsadigt konularda ise okul miidiirlerinin yeterliklerine iligkin olumsuz algi
gelistirmislerdir ( X=2.76).

Verilere gore, 6gretmenlerin gelismesi konusunda okul yoneticilerinin yeterli diizeyde uygulama yapmamasi ya da daha az
caba sarf etmeleri miidiirlerin var olan durumu korumaya yonelik yoneticilik davranisi gosterdiklerine, mevzuat ve yasal
diizenlemeler hakkinda bilgilendirme konusunda oldukc¢a yeterli olmalar1 da ¢alisanlart ¢ogunlukla kurallara bagli olarak
yonettiklerine igaret etmektedir. Tas’in (2000, 167) ve Akgilin’lin (2001, 176-178) yaptig1 aragtirmalar da bunu destekler
niteliktedir. Diger taraftan, bu durum yonetici 6zellikleri ile iligkili olmakla birlikte, mevzuatta yoneticilere bu konuda yeterli
yetkinin verilmemesi ve egitim etkinliklerinin ¢ogunlukla merkezden planlanmasindan da kaynaklanabilir. Madde 6’daki
“Personelin kendilerini gelistirme ¢abalarint destekler” ifadesinin aritmetik ortalamasinin (X=3.37) ikinci en yiiksek
diizeyde olmasi bunu destekler niteliktedir. Okul miidiirleri, 6gretmenlerin gelismesi konusunda uygulamada yetersiz
kalirken, ¢ogunlukla bu konuda onlara destek olmaktadirlar.



Tablo-4: ilIkogretim Okulu Miidiirlerinin iKY islevlerinden Olan “Biitiinlestirme”deki Yeterliliklerine iliskin
Ogretmen Goriislerinin Dagilim

Tablo-4’teki verilere gore, arastirmaya katilan 6gretmenler, “biitiinlestirme” boyutunda yer alan, madde 9’daki, “Karar ve
uygulamalarda mevzuata uygun davranmir” ifadesini kapsayan konularda okul miidiirlerini daha yeterli gormektedirler
(X=4.06). Madde 11°deki “Personel iginde yapici rekabet ortami yaratir” ifadesinin kapsadigi konularda okul miidiirlerini
yetersiz olarak (X=2.87) degerlendirmislerdir.

Verilere incelendiginde, okul miidiirlerinin karar ve uygulamalarda mevzuata asir1 bagli olarak hareket etmeleri onlarin
durumsal uygulamalardan uzak olduguna isaret etmektedir. Ancak, etkili bir okul miidiiriiniin durumsal ve esnek bir yonetim
anlayisiyla hareket etmesi gerektigi unutulmamalidir. Diger taraftan, personel i¢inde yapict rekabet ortami yaratmakta
yetersiz kalinmasi O6gretmenlerin performans diizeyleri iizerinde olumsuz etki yaratacaktir. Biiylikdogan’mn (2003, 55)
arastirmasi, 0gretmenler igerisinde yapici rekabet ortami yaratarak gelisimlerinin saglanmasi konusunda okul miidiirlerinin
yetersiz kalmalarini desteklemektedir. Boyle bir durum bilimsel gelismelerin takip edilmesi ve egitim-6gretim siireglerine
uygulanmasini zorlastiracaktir. Okul miidiirlerinin 6diil veya cezanin objektif dlciilere gore verilmesinde yeterli olarak
goriilmemesi personelde bir giivensizlik duygusu yaratabilir. Diger taraftan, okul miidiirlerinin 6diil ve ceza konusunda
objektif davranmakta yetersiz (X=3.15) goriilmesi durumu yiikseltmelerde ve gorevlendirmelerde kisisel ve mesleki
yeterlikleri dikkate almada tigilincii sirada (X=3.46) yeterli goriilmeleri gelismektedir. Baska bir veriye gore de, yoneticiler
Ogretmenleri alinan kararlara yeterince katmamaktadirlar (X=3.24).

Tablo-5: [lkégretim Okulu Miidiirlerinin iKY Islevlerinden Olan “Degerlendirme”deki Yeterliliklerine Iliskin
Ogretmen Goriislerinin Dagilim

Tablo-5’teki verilere gore, arastirmaya katilan oOgretmenler, “degerlendirme” boyutunda yer alan, madde 25’teki
“Degerlendirmeyi sorunlarin giderilmesi ve personelin gelismesi i¢in kullanir” ifadesini kapsayan konularda okul
miidiirlerini daha yeterli gormektedirler (X=3.43). Madde 23’te yer alan “Degerlendirmeyi degerlendirilen kisi ile birlikte
yapar” ifadesinin kapsadigi konularda ise okul miidiirlerinin yeterliklerine iliskin olumsuz algi gelistirmislerdir (X=2.52).

Verilere incelendiginde, okul miidiirlerinin degerlendirme boyutunda degerlendirmeyi sorunlarin giderilmesi igin
yapmalarmin birinci sirada, denetimi basartyr arttirmak amaciyla yapmalariin ikinci sirada yeterli goriilmesi ilkdgretim
okullarinda olumlu bir degerlendirme ve denetim uygulamasinin yapildigina isaret etmektedir. Ancak, midiirlerin
degerlendirmeyi degerlendirilen kisiyle birlikte yapmakta ve dgretmenleri degerlendirme hakkinda bilgilendirmekte yetersiz
goriilmelerine bakilarak, onlarin seffaf ve katilimeci yonetim anlayisindan uzak ve biirokratik davranis sergiledikleri
sOylenebilir. Katilmali yonetim, TKY ve takim caligmasi gibi kavramlarin hayli gegerli oldugu giiniimiizde biirokratik
yonetim anlayisinin sorunlari ¢dzmekten uzak ve yonetici-personel iletisimi agisindan da oldukga sakincali oldugu
unutulmamalidir.

[Ikogretim okulu miidiirlerinin 1KY’ de, yetistirme-gelistirme, biitiinlestirme ve degerlendirme islevlerini yerine
getirebilmedeki yeterliliklerine ilisgkin 6gretmen goriislerinin cinsiyete gore t-Testi sonuglar1 Tablo-6’da verilmistir.

Tablo-6: ilkégretim Okulu Miidiirlerinin iKY Islevlerindeki Yeterliliklerine iliskin Ogretmen Gériislerinin Cinsiyete
Gore t-Testi Sonuclari

[Ikdgretim okulu miidiirlerinin 1KY islevlerindeki yeterliliklerine iliskin 6gretmen goriisleri arasinda her {i¢ boyut iginde
cinsiyete gore anlamli bir farklilik yoktur (Yetistirme-Gelistirme [t=.156, p>0.05]; Biitiinlestirme [t=.308, p>0.05];



Degerlendirme [t=.956, p>0.05] ). Bu nedenle, ilkdgretim okulu miidiirlerinin IKY islevlerindeki yeterliliklerine iliskin
Ogretmen goriislerinin cinsiyete bakilmaksizin benzer oldugu yorumu yapilabilir.

IIkogretim okulu miidiirlerinin insan kaynaklar1 y&netiminde, yetistirme-gelistirme, biitiinlestirme ve degerlendirme
islevlerini yerine getirebilmedeki yeterliliklerine iligkin 6gretmen goriislerinin géreve gore t-testi sonuclart Tablo-7’de,
verilmistir.

Tablo-7: ilkogretim Okulu Miidiirlerinin iKY islevlerindeki Yeterliliklerine iliskin Ogretmen Gériislerinin Goreve
Gore t-Testi Sonuclari

[Ikogretim okulu miidiirlerinin IKY islevlerindeki yeterliliklerine iliskin dgretmen goriisleri arasinda gorev degiskeni
agisindan her ii¢ boyutta da anlamli bir farklilik yoktur (Yetistirme-Gelistirme [t=.477, p>0.05]; Biitiinlestirme [t=.998,
p>0.05]; Degerlendirme [t=1.475, p>0.05] ). Tiim boyutlar i¢in aradaki fark istatistiksel agidan anlamli degildir. Gérevin
sinif yada brans 6gretmeni olmasi 6gretmen goriislerini etkilememektedir.

[Ikdgretim okulu miidiirlerinin insan kaynaklari ydnetiminde, yetistirme-gelistirme, biitiinlestirme ve degerlendirme
islevlerini yerine getirebilmedeki yeterliliklerine iliskin 6gretmen goriislerinin egitim durumuna gore farkliligi igin yapilan
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) sonuglari, Tablo-8’de sunulmustur.

Tablo-8: ilkégretim Okulu Miidiirlerinin IKY Islevlerindeki Yeterliliklerine iliskin Ogretmen Gériislerinin Egitim
Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

Aragtirmaya katilan &gretmenlerin ilkdgretim okulu miidiirlerinin IKY islevlerindeki yeterliliklerine iliskin goriisleri,
yetistirme-gelistirme [F(3-198)=6.121, p<0.05], biitiinlestirme [F(3-198)=4.874, p<0.05] ve degerlendirme [F(3-198)=3.645,
p<0.05] boyutlar1 agisindan egitim durumuna goére anlamli farklilik gostermektedir. Buna gore, d6gretmenlerin ii¢ boyuta
iligkin algilar1 egitim durumu degiskenine bagl olarak farklilagsmustir.

Anlamli farklarin hangi mezuniyet gruplari arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Tukey-HSD ¢oklu karsilastirma
testi sonuglari, her ii¢ boyut i¢inde egitim enstitiisii mezunlari ile diger diye tanimlanan mezuniyet grubuna giren ve hemen
hemen hepsini egitim 6n lisans mezunlarinin olusturdugu 6gretmenlerin algilarinin farklilagtigini géstermistir.

Betimsel veriler incelendiginde, yetistirme-gelistirme (X=3.87), biitiinlestirme (X=3.92) ve degerlendirme (X=3.68)
boyutlarinda en yiiksek algi puani ortalamalarinin diger grubuna dahil 6gretmenlere ait oldugu goriilmektedir. Bu veriye
gore, diger grubuna dahil 6gretmenlerin, okul yoneticilerini, IKY islevlerini (yetistirme-gelistirme, biitiinlestirme ve
degerlendirme) yerine getirmede yeterli gormeye iligkin algilari olumlulagsmaktadir denilebilir.

Bunun yani sira, yetistirme-gelistirme boyunda egitim enstitiisii ve fakiilte mezunlarinin (X=2.96), biitiinlestirme boyutunda
egitim enstitiisi mezunlarinin (X=3.08) ve degerlendirme boyutunda da fakiilte mezunlarinin (X=2.94) algilar1 diger
mezuniyet gruplarina oranla daha olumsuzdur. Yani, her ii¢ boyut i¢inde okul miidiirlerini diger gruplara oranla daha yetersiz
gormektedirler.

[Ikogretim okulu miidiirlerinin insan kaynaklar1 y&netiminde, yetistirme-gelistirme, biitiinlestirme ve degerlendirme
islevlerini yerine getirebilmedeki yeterliliklerine iliskin 6gretmen goriislerinin kideme gore farklilig igin yapilan Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA) sonuglari, Tablo-9’da verilmistir.

Tablo-9: ilkogretim Okulu Miidiirlerinin iKY islevlerindeki Yeterliliklerine iliskin Ogretmen Goriislerinin Kideme
Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

Arastirmaya katilan dgretmenlerin ilkdgretim okulu miidiirlerinin iKY islevlerindeki yeterliliklerine iliskin, yetistirme-
gelistirme boyutuyla ilgili goriisleri meslekteki kidemlerine gore anlamli farklilik gostermektedir [F(5-196)=2.505, p<0.05].
Buna gore, 6gretmenlerin bu boyuta iliskin algilari mesleki kidem degiskenine bagli olarak farklilagmustir.



Anlamli farklarin hangi kidem gruplari arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Tukey-HSD c¢oklu karsilagtirma testi
sonuglari, yetistirme ve gelistirme boyutunda, 6-10 yillik 6gretmenler ile 26 yil ve lizeri kideme sahip 6gretmenlerin
algilarinin farkli oldugunu géstermistir. lgili betimsel veriler incelendiginde, yetistirme-gelistirme boyutuyla ilgili olarak en
yiiksek algi puani ortalamasinin 26 yil ve {izeri kideme sahip 6gretmenlerde oldugu goriilmektedir (X=3.50). Buna gore,
meslekteki kidem yiikseldikce okul miidiirlerinin insan kaynaklarini yetistirme ve gelistirmedeki etkililiklerine iliskin
Ogretmen algilarinin olumlulastigi sdylenebilir. Bu boyutta, yeterlilige iliskin en diisiik algiya sahip 6gretmenler 1-5 yil
kideme sahip 6gretmenlerdir (X=2.88).

Biitiinlestirme boyutuna iliskin kidem gruplari arasinda anlamli farklar olmamasinin yani sira, bu boyutta en diigiik algi puani
ortalamasinin 16-20 y1l kideme sahip 6gretmenlerde (X=3.08), en yiiksek algi puani ortalamasinin ise, 26 yil ve iizeri kideme
sahip 6gretmenlerde oldugu goriilmektedir (X=3.59).

Degerlendirme boyutuna bakildiginda ise, kidem gruplar1 arasinda anlamli farklar yoktur. Bu boyuta iliskin en yiiksek algi
puani ortalamasi 26 yil ve iizeri kidemi olan 6gretmenlerde (X=3.32), en diisiik alg1 puan1 ortalamasi ise 16-20 y1l kideme
sahip olan 6gretmenlerde goriilmektedir (X=2.87).

Elde edilen veriler, kidem degiskenin yetistirme-gelistirme boyutu disinda anlamli bir fark olusturmadigina isaret etmektedir.
Bununla birlikte, 26 yil ve {izeri kideme sahip 6gretmenler miidiirleri her {i¢ boyut i¢in de diger kidem gruplarina gore yeterli
gormektedirler.

Sonuglar

1. [Ikogretim okulu miidiirleri, yasal diizenlemeler ve mevzuat hakkinda &gretmenleri yeterince bilgilendirmekte, bu
konuda rehberlik etmekte ve Ogretmenlerin mesleki agidan kendilerini geligtirmeleri konusunda onlara yeterli destegi
saglamaktadirlar. Ancak bilimsel ve mesleki yaymlar hakkinda bilgilendirme ve hizmet i¢i egitim diizenleme ya da bu
konuda 6gretmenleri yonlendirmede 6gretmenler tarafindan yeterli olarak algilanmamaktirlar.

2. Miidiirler uygulamalarinda genelde mevzuata uygun davranmakta, 6gretmenlerin mesleki yeterliliklerini dikkate
almakta ve takim ¢alismasini desteklemektedirler. Diger taraftan da, okul i¢i yapici rekabet ortami yaratmakta, 6gretmenleri
alman kararlara katmakta ve bir 6zendirme davranisi olan 6diil ya da cezanin objektif Ol¢iitlere gore verilmesinde yetersiz
kalmaktadirlar.

3. [Ikogretim okulu miidiirleri, 6gretmenleri degerlendirme konusunda degerlendirmenin sorunlarin giderilmesi ve
mesleki gelisimin saglanmasinda kullanmada basarili, degerlendirmeyi agik ve degerlendirilen kisiyle birlikte yapmada
basarisiz bulunmuglardir.

4. Miidiirlerin 1KY islevlerine iliskin yeterlilikleri konusunda cinsiyet ve gorev (smif ya da brans dgretmeni)
acisindan anlamli farklar olusmazken; cinsiyet acisindan erkek 6gretmenler, gorev acisindan da brang 6gretmenleri miidiirleri
daha yeterli olarak algilamaktadirlar.

5. IKY islevlerine iliskin ilkdgretim okulu miidiirlerinin yeterlilikleri konusunda egitim durumuna gére egitim
enstitlisii, egitim fakiiltesi ve lisansiistii mezunlar1 diginda kalip diger grubuna dahil olan 6gretmenler miidiirleri oteki
gruplara oranla daha yeterli olarak algilamaktadirlar.

6. Kidem agisindan bakildiginda ise, 26 yil ve tizeri kideme sahip 6gretmenler miidiirleri diger kidem gruplarina gore
yeterli gormektedirler. Yani mesleki kidem arttikga midirlerin IKY islevlerindeki yeterliliklerine iliskin algilar
olumlulagsmaktadir.

Oneriler

1. [lkdgretim okulu miidiirleri, mesleki gelisim ile ilgili bilimsel yaymlarin tanitilmasi ve hizmet ici egitim diizenlenmesi ya
da bu egitimler konusunda yonlendirme yapma agisindan daha olumlu bir rehberlik davranis1 gdstermelidirler.



2. Miidiirler, okul i¢i olumlu rekabet ortami yaratma, 6gretmenleri karara katma ve ddiil-cezanin adil uygulanmasi konusunda
daha kabul edilebilir bir yonetim anlayis1 sergilemelidirler. Adil verilen 6diil ya da cezanin diger 6gretmenler iizerinde
motive edici etkisi oldugu unutulmamalidir.

3. Okul miidiirleri 6gretmenleri degerlendirirken, seffaf ve onlari bilgilendirici olmali, degerlendirmeyi yaparken onlarla
birlikte hareket etmelidirler.

4. Is programmin yapilmas sirasinda 6gretmenlerin goriis ve onerilerinin dikkate alinmasmin rahat ve motive edici bir is
ortami agisindan dnemli oldugu unutulmamalidir.

5. Her seyden 6nce okulun amaglarina ulagsmada olumlu bir iletisim kurmanin gerekliligi unutulmamali ve uygulamalarla
ilgili 6gretmen goriislerine basvurulmalidir.

6. IKY islevlerini daha iyi uygulayabilme konusunda okul miidiirlerinin egitim ihtiyaci karsilanmalidir.
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Abstract



The aim of this research is to determine and assess teachers’ views about the competencies of primary school principals in
performing the functions of human resource management. For this aim, firstly, a general conceptual framework on the
importance of human resources in organizations and the management of human resources in educational organizations was
presented. In the study, school principals’ competencies related to human resource management were examined under three
categories: a) training-development, b) integration, and c) assessment. Results indicated that although school principals
supported teachers about their career and personal development, they did not have enough application on these issues and
did not supply guidance for teachers properly. According to findings, it is seen that the primary school teachers in this
study perceived school principals as unsuccessful at creating a positive competition environment among themselves and
participating them into decision making processes. In addition, teachers’ perceptions showed that school principals did not
have a clear approach in assessing the performance of teachers. It is considered that a participative school climate based on
a clear communication is necessary for using human resources effectively at schools.
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