Marmara Universitesi Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Dergisi «Ocak 2026, 63: 223-250« ISSN: 2147-5202
DOI: 10.15285/maruaebd. 1665017

ARASTIRMA MAKALESI / RESEARCH ARTICLE

Ozel Okullarda insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgunlugunun
Belirlenmesi: Bir Analitik Rubrik Gelistirme Caligmas1”

Determining Human Resource Management Maturity in Private Schools: An Analytical
Rubric Development Study

M. Fatih GUVENDI™
Yusuf ALPAYDIN™

Oz

Bu ¢alisma, 6zel okullarda insan kaynaklar1 yénetimi (IKY) olgunlugunu degerlendirmek {izere bir
analitik rubrik gelistirmeyi amaglamaktadir. Aragtirmada, rubriklerin IKY siireglerini sistematik ve
seffaf bir sekilde degerlendirme kapasitesinden yararlanilmistir. Bu dogrultuda, literatiir taramasi
sonucunda IKY’nin temel iglevlerini kapsayan 15 6lgiit belirlenmis ve bu dlgiitler “yok”, “zayif”,
“yeterli” ve “iyi” seklinde derecelendirilmistir. Rubrik gelistirme siireci literatiir taramasi, 6l¢titlerin
belirlenmesi, performans diizeylerinin tanimlanmasi, uzman gorislerinin almmasi ve gegerlik-
glivenirlik analizlerinin yapilmasi asamalarindan olugmustur. Arastirmada, 2024-2025 egitim-
dgretim yilinda Istanbul ve Kocaelide faaliyet gosteren 13 6zel okulda IK siireclerini yoneten
personel ve yoneticilerle yapilandirilmis goriismeler gerceklestirilmis ve elde edilen veriler rubrik
kullanilarak analiz edilmistir. Uzman goriigleri dogrultusunda kapsam gegerligi Lawshe teknigi ile
degerlendirilmis ve kapsam gegerlik indeksi KGI = 0,90 olarak hesaplanmistir. Giivenirlik analizinde
ise Miles ve Huberman'in (1994) uyusum yiizdesi formiilii kullanilmis ve kodlayicilar arasi uyum orani
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%90 olarak bulunmustur. Bulgular, gelistirilen rubrigin IKY siireglerini degerlendirmede gegerli ve
givenilir bir ara¢ oldugunu gostermektedir. Yapilan analizler sonucunda, 5 okul “iyi’, 4 okul “yeterli”
ve 4 okul “zay1f” IK olgunluk diizeyine sahip olarak belirlenmistir. Arastirmanin sonuglari, gelistirilen
rubrigin 6zel okullarin iK siireglerini iyilestirme konusunda yapilandirilmis bir degerlendirme araci
sundugunu ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklar: yonetimi, IKY olgunlugu, rubrik gelistirme, &zel okullar

Abstract

This study aims to develop an analytical rubric to assess human resources management (HRM)
maturity in private schools. The study utilizes the capacity of rubrics to evaluate HRM processes in
a systematic and transparent manner. Accordingly, a literature review identified 15 criteria covering

» « »

the basic functions of HRM, and these criteria were rated as “absent,” “weak,” “adequate;” and “good”
The rubric development process consisted of the following stages: literature review, identification of
criteria, definition of performance levels, collection of expert opinions, and validity-reliability analyses.
In the study, structured interviews were conducted with personnel and managers who manage HR
processes in 13 private schools operating in Istanbul and Kocaeli during the 2024-2025 academic year,
and the data obtained were analyzed using the rubric. In line with expert opinions, content validity
was evaluated using the Lawshe technique, and the content validity index (CVI) was calculated as CVI
= 0.90. In the reliability analysis, Miles and Huberman’s (1994) agreement percentage formula was
used, and the inter-coder agreement rate was found to be 90%. The findings show that the developed
rubric is a valid and reliable tool for evaluating HRM processes. As a result of the analyses, 5 schools
were determined to have a “good” HR maturity level, 4 schools were determined to have an ‘adequate’
HR maturity level, and 4 schools were determined to have a “weak” HR maturity level. The results of
the study indicate that the developed rubric is a valid and reliable tool for evaluating HR processes in
private schools.

Keywords: human resource management, HRM maturity, rubric development, private schools

GIRIS

Tarihboyuncainsanlar, temelihtiyaclarini kargilamak, sosyallesmek ve kendilerini gerceklestirmek
amacryla ¢aligma hayatinin bir pargasi olmustur (Collings vd., 2021). Calisma iligkileri, toplumlarin
ekonomik, sosyal ve teknolojik doniigiimleri dogrultusunda stirekli bir degisim ve gelisim siireci
gegirmistir (Wood, 2024). Bu baglamda tarim toplumu, Sanayi Devrimi, personel yonetim anlayis1 ve
giiniimiizde insan kaynaklar1 olarak tanimlanan siiregler yasanmis ve yasanmaya devam etmektedir.
Tarim toplumunda, is giicti bityiik 6lgiide temel ihtiyaclar: karsilamaya yonelik fiziksel emek tizerine
kuruluydu (Storey, 1995). Calisma iligkileri, genellikle aile birimleri icinde organize edilirken,
bireylerin is ve yasam ayrimi net bir sekilde belirgin degildi. Bu dénemde tiretim, toprak sahipligi
ve tarimsal bilgiye dayali bir sekilde sekillenmigti. Uretimin kiigiik 6l¢ekli ve yerel olmasi, toplumsal
hiyerarsilerin ¢alisma kosullar1 tizerindeki etkisini artirryordu (Tekin-Epik, Cicek ve Altay, 2017).

Sanayi Devrimiyle birlikte iiretim siiregleri tarimdan makinelesmeye dayali bilyiik sanayi
tesislerine taginmis ve bu doniisiim, emegin dogasini kokten degistirmistir (Stearns, 2018, s. 6).
Calisanlar, genellikle tiretim siirecinin mekanik bir parcasi olarak goriilmiis, bu da is¢i-igveren
iligkilerinde sistematik ama insan odakli olmayan bir yapiin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
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Bu siiregte iscilerin emeklerinin “makinelesme” metaforuyla daha c¢ok diretim araci olarak
degerlendirildigi vurgulanmaktadir (Koca, 2020).

20. ylzyilin baslarinda, is¢i haklarnin savunulmas: ve is yerinde verimliligin artirilmasina
yonelik ¢abalar, personel yonetimi kavrammin dogusuna zemin hazirlamistir (Koroglu ve Kog,
2017). Bu donemde caliganlar genellikle yalnizca {iretim siirecinin bir pargasi olarak goriilmekle
birlikte, ticretlendirme, ¢aliyma kosullarinin iyilestirilmesi ve is¢i refahinin artirilmas: gibi konular
onem kazanmaya baglamistir (Tunger, 2012). Ancak, personel yonetimi uygulamalar1 ¢ogunlukla
sorunlara tepki verme odakli bir yaklasim benimsemis ve bireylerin ihtiyaglarini daha kapsamli bir
perspektiften degerlendirme konusunda sinirlt kalmistir (Haziroglu, 2019).

20. yzyilin ortalarindan itibaren ¢alisanlarin is yasamindaki degerini 6n plana ¢ikaran personel
yonetimi anlayisi yerini insan kaynaklar1 yénetimi (IKY) yaklasimina birakmistir (Alanli, 2022).
IKY, yalnizca ¢alisanlarin performansini artirmay: degil ayni zamanda onlarin is yasam kalitesini
yiikseltmeyi ve bireysel potansiyellerini en tist diizeye ¢ikarmay: amaglayan stratejik bir disiplin
haline gelmistir (Duru ve Korkmaz, 2013). Gintimiizde IKY, bireyleri yalnizca iiretim siirecinin bir
unsuru olarak degil orgiitsel basarinin temel tasi olarak gormektedir. Insan odakli yaklagimlar, is-
yasam dengesi, ¢alisan refahini destekleyen uygulamalar ve stirdiiriilebilirlik gibi kavramlar, modern
[KY’nin temelini olusturmaktadir (Tahiroglu, 2002, s. 20). Dijitallesme ve kiiresellesme siiregleri ise
IKY’nin stratejik 6nemini artirmus; geleneksel rollerden gevik, veri odakli ve stratejik is ortakligina
dontisiimiinii hizlandirmistir (Aksoy-Ugurlu ve Dogan, 2023). Ozellikle COVID-19 pandemisi
donemlerinde, uzaktan ¢aligma, yetenek yonetimi ve galisan motivasyonu gibi konular, iKY nin
oncelikli alanlar1 arasinda yer almistir (Kilig-Kirilmaz, 2021).

Insan Kaynaklari Yonetimi Kavrami

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), ¢alisanlarin érgiitsel siireclerdeki rollerini stratejik bir
perspektifle ele alarak performanslarini artirmayi, is yasam kalitesini iyilestirmeyi ve Orgiitsel
baglilig1 giiclendirmeyi amaglayan bir disiplindir. IKY islevleri; ise alim ve segme, egitim ve geligim,
performans yonetimi, ticretlendirme ve yan haklar, motivasyon artirici uygulamalar, saglik ve
gtivenlik 6nlemleri ile ig-yasam dengesi ve refahi destekleyen politikalar: kapsar (Zafer-Giines ve
Keskinkilig-Kara, 2017). Bu cercevede, IKY yalnizca calisanlarin is siireclerine katilimini degil,
ayn1 zamanda onlarin fiziksel ve zihinsel sagliklarini da destekleyerek is yasam kalitesini ytikseltir
(Findikg, 2003). Ayni zamanda, orgiitsel baglilik kavramu ile ¢aliganlarin duygusal, normatif ve
devamlilik baglarini giiclendirir (Meyer ve Allen, 1991).

Insan Kaynaklari Yonetimi Islevleri

Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY), tanimi itibariyla birgok islevi i¢inde barindiran stratejik
bir yonetim alanidir. Bu islevler, 6rgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli insan kaynaginin
planlanmasini, ise alim ve se¢me siireglerinin yonetimini, ¢alisanlarin beceri ve yetkinliklerini
artirmaya yonelik egitim ve gelistirme faaliyetlerini kapsar. Ayrica, ¢alisanlarin kariyer planlamast,
performans 6l¢me ve degerlendirme, adil iicretlendirme ve yan haklarin belirlenmesi gibi siirecler
[KY’nin temel unsurlari arasinda yer alir. Bunun yani sira ¢aliganlarin korunmast, disiplin yonetimi ve
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gerektiginde isten ¢ikarma siireglerinin etkili bir sekilde yonetilmesi de bu kapsamda degerlendirilir
(Altinok, 2017).

Insan Kaynaklar1 Planlamasi (IKP), érgiitiin stratejik hedefleri dogrultusunda dogru sayida ve
nitelikte calisan temin etmeyi, bu ¢alisanlarin etkin bir sekilde kullanilmasini ve gelecekteki isgiicti
ihtiyaglarina hazirlik yapmay1 amaglayan bir siiregtir. Bu siireg; mevcut insan kaynagi arzinin analizi,
gelecekteki talebin tahmin edilmesi, arz ve talebin dengelenmesi ve nihayetinde bir plan gelistirilerek
uygulanmasi adimlarin igerir (Batga-Yurtsever, 2023, s. 46). IKP’nin temel amaci, 6rgiitiin rekabetci
konumunu koruyarak esnek ve verimli bir insan kaynag1 yapisini stirdéirmektir (Hayes, Hunton ve
Reck, 2001).

IKP, yalnizca insan kaynagi ihtiyaglarini belirlemekle kalmaz; ayni zamanda ise alim, egitim ve
gelistirme, performans yonetimi, kariyer planlama, ticretlendirme ve ¢alisan refah: gibi alanlarda
stratejik yonlendirmeler saglar (Khera ve Gulati, 2021). Ornegin, teknolojik gelismeler ve dijitallesme
gibi digsal faktorler de bu planlama siirecinin 6nemli birer unsuru haline gelmistir. Bu durum,
ozellikle 6rgiitlerin yetenekli ¢caligan havuzu olusturmasi ve is giiciini yenilikgi teknolojilere adapte
etmesi agisindan kritik 6nemdedir (Aquinas, 2006). Siirecin bir diger 6nemli yonii ise insan kaynagi
arz ve talebi arasindaki dengenin saglanmasidir. Bu denge hem 6rgiitiin ihtiyaglarini kargilar hem de
calisanlarin kariyer gelisimlerini destekler. Ayrica planlama siirecinde 6rgiitiin i¢ ve dis ¢cevresindeki
degiskenler dikkate alinarak siirdiirtilebilir bir insan kaynagi yonetimi saglanir (Demirkaya, 2006).

Insan kaynaklari ikinci islevi olan ise alim siireci, dogru adaylari segmek ve orgiitiin stratejik
hedeflerine ulasmasina katki saglamak igin gereklidir. Uygun ise uygun insan kaynag: secildiginde,
orgiitiin rekabet giicti artar, stirdiiriilebilirligi saglanir ve orgiitsel performans yiikselir (Bingol,
2010; Djabatey, 2012). Ayrica, is tatmini, motivasyon ve verimlilik gibi faktorler de olumlu yonde
etkilenir (Sunday, Olaniyi ve Mary, 2015). Ancak yanlis aday se¢imi, orgiit i¢in maliyetli ve zaman
alict sorunlar yaratabilir; 6rnegin, yeniden egitim siireci veya is kazalar1 riski dogabilir (Senkul,
2022). Insan kaynaginin temin edilmesinde 6rgiitler i¢ ve dis kaynaklardan yararlanabilir. Orgiit igi
kaynaklar arasinda terfi, i¢ transfer ve is zenginlestirme gibi secenekler bulunurken; dis kaynaklar is
bulma kurumlari, kariyer siteleri ve danismanlik firmalarini icerir (Danisman, 2008).

Kariyer planlama, bireylerin kariyer hedeflerine ulasmalarini destekleyen bir siirectir ve
son yillarda literatiirde 6nemli bir yer edinmistir. Bireyler, kariyerlerinde bagarili olmak ve
yiiksek pozisyonlara gelmek icin ¢aligma hayatlarina bagladiklar: ilk giinden itibaren bu siirece
odaklanirlar (Aytag, 2015; Berberoglu, 1991). Kariyer planlamasi, bireyin bilgisi, becerisi, degerleri
ve motivasyonlart ile is yasamini gelistirdigi bir siire¢ olarak tanimlanirken (Antoniu, 2010), orgiitsel
perspektife de odaklanarak, personelin is ve meslek yagamindaki gelisimini saglamay1 amaglar (Cent,
2007; Findikgt, 2003).

Kariyer planlamasi, sadece birey i¢in degil, orgiitler i¢in de kritik bir islevdir. Etkin bir kariyer
planlamasi hem birey hem de 6rgiit igin olumlu sonuglar dogurur. Orgiitlerin amaglari ile personelin
beklentilerinin karsilanmasi, 6rgiitiin etkililigini ve verimliligini artirir, personelin ise motivasyonunu
ve is doyumunu yiikseltir (Hepsevim, 2019; Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011). Ancak hizla degisen is
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diinyasinda, kariyer planlamasinin geleneksel yontemlerle sinirli kalmamasi, degisim ve doniisiime
uyum saglamasi gerekir (Argon, 2015; Yarimkaya, 2011).

Performans degerlendirme, bir kisinin veya organizasyonun hedeflere ulasma derecesini 6lgen
bir siirectir (Yilmaz ve Unsar, 2007). Bu siireg, personelin etkinligini, verimliligini ve potansiyelini
degerlendirirken, ayni zamanda eksikliklerini ve fazlaliklarini da tespit eder (Findikgi, 2003). Amag,
personelin performansini 6lgerek gelisim alanlarini belirlemek, geri bildirim saglamak ve kariyer
gelisimini yonlendirmektir (Dessler, 2008). Performans degerlendirme siirecinin agamalar1 arasinda,
insan kaynaklar1 planlamasi, bireysel degerlendirme, eslestirme ve kariyer gelistirme bulunur (Unver,
2005). Ayrica Gass ve Prince (1993) yedi asamali bir model 6nerir: Caliyma gruplari olusturmak, 6n
caligmalar yapmak, egitimler diizenlemek, performans 6l¢iim sistemlerini gelistirmek, uygulamalar:
raporlamak ve performans: gelistirmek i¢in firsatlar belirlemek.

Ucret, calisanlarin emeklerinin kargiiginda aldiklari nakdi veya ayni degeri ifade eder ve
isyerlerinde nemli bir motivasyon kaynagidir (Cent, 2007; Oztiirk, 2010). Ucret, sadece bireylerin
gecimini saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda orgiitlerin siirdiiriilebilirligi ve toplumlarin ekonomik
dengeleri igin kritik bir 6neme sahiptir (Ergiil, 2006). Isverenler igin ise {icretler, maliyet kontrolii
ve is giicii kalitesini artirma agisindan 6nemli bir yer tutar (Ugur, 2003). Etkili bir {icret yonetimi,
orgiitlerin stratejik hedeflerine ulagmalarini saglar, personel motivasyonunu artirir ve nitelikli
caliganlar1 cekmekte yardimei olur (Erdem, 2007). Ucret sisteminin adil ve seffaf olmasi, calisanlar
arasinda moral bozukluklarini 6nler ve drgiite olan giiveni artirir (Findikgi, 2003). Ayrica, iicretin
personel performansiyla iligkilendirilmesi, motivasyonu yiikseltir ve 6rgiitsel baglilik saglar (Yildiz,
2003).

Insan kaynaklar1 yonetiminin énemli islevlerinden biri, ¢caliganlar1 drgiitte tutmaktir. Bu siire,
orgiitsel baglilik ve adanmuslik, orgiit kiiltiird, iletisim, giiven, i saglig1 ve glivenligi gibi unsurlarla
iligkilidir (Altay ve Turung, 2018; Cetinkaya-Ozdemir ve Okur, 2020). Giiniimiizde isgiicii, hizla
degisen is modelleri ve teknolojiler karsisinda korunmasi gii¢ hale gelmistir (Thirupathy ve Dhayalan,
2016). Yetenekli insan kaynagini elde tutmak, orgiitlerin stirdiirtilebilirligi ve verimliligi i¢in kritik
oneme sahiptir (Cappelli ve Keller, 2014; Korumaz ve Tabancali, 2014). Ayrica, is saglig1 ve giivenligi,
calisanlarin giivenli ve saglikli bir ortamda ¢alisabilmesi icin gereklidir (Cent, 2007; Karabal, 2020).
Olumsuz ¢aligma kosullari, diisiik ticretler ve zayif iletisim gibi faktorler, ¢calisanlarin orgiitten
ayrilmasina neden olabilir (Fang Li ve Devos, 2008). Bu nedenle, etkili bir koruma stratejisi, calisan
bagliligini artirmak ve verimliligi ylikseltmek amaciyla orgiitlerde uygulanmalidir (Winterton, 2004).

Disiplin, c¢alisanlarin 6rgiitiin belirledigi kurallara ve diizenlemelere uygun davranmalarini
saglamak icin kullanilan giigtiir (Eren, 1993). Etkin yonetim anlayisina sahip orgiitlerde de disiplin
onemli bir rol oynar (Oztiirk, 2018). Disiplin, orgiit kiiltiiriine ve misyonuna uygun kurallar, etik
ilkeler ve performans kriterlerini icerir (Pelit ve Gokge, 2020). Disiplinin baglica amaglar1 arasinda
orgiit ve caligan haklarini korumak, verimsizligi 6nlemek ve orgiitiin toplumsal sorumluluklarina
katki saglamak yer alir (Sabuncuoglu, 2013).

Disiplin siireglerinin bagarili olabilmesi i¢in kurallarin belirlenmesi, paylasilmasi, performansin
izlenmesi ve gerektiginde diizeltilmesi gerekir (Mathis ve Jackson, 1994). Ayrica disiplin uygulamalar1
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maddi odiiller (ikramiye, ticret artis1) ve manevi ddiiller (taltif, terfi) gibi tesviklerle desteklenebilir.
Cezalar ise iicret kesintisi ve isten ¢ikarma gibi maddi, sozlii uyar1 ve gorev degisikligi gibi manevi
sekillerde olabilir (Cent, 2007).

Ayirma, personelin kendi istegiyle ya da orglitiin karariyla is stirecine katilimini sona erdirme
islemidir. Isi birakma (istifa), calisanin isten tatminsizlik veya stres gibi nedenlerle géniillii olarak isten
ayrilmasidir. Isten ayirma (gikartma) ise igverenin, calisanin performansi veya davranislari nedeniyle
is sozlesmesini feshetmesidir (Akgeyik, 2019; Eroglu, 2000). Ayirmanin nedenleri arasinda kariyer
firsatlari, istenmeyen gorevler, sikdyetlerin dikkate alinmamasi gibi faktérler yer alir (Brown, 2006).
Ayrica, is sozlesmesindeki sartlar1 yerine getirmeme, saglik sorunlari, devamsizlik gibi bireysel ya da

orgiitsel sorunlar da ayirmaya neden olabilir (Korkmaz ve Ozkara, 2012).
Okullarda Insan Kaynaklari Yonetimi

Okullarda insan kaynaklar1 yonetiminin temel farklihigi, diger orgiitlerle karsilagtirildiginda
dikkat ¢eker. Okullarda, 6gretmenler ve yoneticiler gibi insan kaynaginin 6nemi buyiiktiir ¢iinki
hem girdi hem de ¢ikt1 agisindan insan kaynagy, egitim siirecinin merkezinde yer alir. Bu baglamda,
ogretmenlerin ve yoneticilerin etkililigi ve verimliligi, insan kaynaklar1 yonetim islevlerinin etkin bir

sekilde uygulanmasina baglidir (Zafer-Giines ve Keskinkilig-Kara, 2017).

Karaca (2009), okullardaki insan kaynaklar: yonetimini beg boyutta ele almaktadir: Planlama,
kadro belirleme, egitim ve gelistirme, insan iliskileri yonetimi, motivasyon ve degerlendirme.
Planlama siirecinde 6zel okullarda yoneticiler ve 6gretmenler aktif rol alirken, devlet okullarinda
stratejik planlar halinde dort yilda bir yenilenir (Bingdl, 2010; Hesapgioglu, 1994). Kadro belirleme
siireci 6zel okullarda insan kaynaklar1 birimlerince yiiriitiiliirken, devlet okullarinda merkezi sinav
(KPSS) ve miilakatlar ile gergeklestirilir (Karaca, 2009). Egitim ve gelistirme faaliyetleri devlet
okullarinda MEB tarafindan diizenlenirken, 6zel okullarda 6gretmenlerin bireysel gelisimlerine
odaklanilir (Boyaci, 2008). Insan iligkilerinin y&netimi, 6rgiite baglilig1 artiran kritik bir unsur
olup, devlet okullarinda resmi diizenlemelerle, 6zel okullarda ise daha esnek ve dinamik siireglerle
yiriitilmektedir (Ilgar, 2000; Caglayan, 2003). Motivasyon ve degerlendirme siireclerinde devlet
okullarinda sinirli 6diillendirme mekanizmalar: bulunurken, 6zel okullarda maas artist ve terfi gibi
unsurlar daha yaygin olarak uygulanmaktadir (Basaran, 1988; Ekinci, 2005). Tim bu sdylenenler
igiginda Ozel ve devlet okullarindaki insan kaynaklari yonetimi siiregleri ciddi farkliliklar

gostermektedir.

Devlet okullarinda, merkeziyet¢i yonetim anlayisi nedeniyle insan kaynaklar1 yonetim islevlerinin
tam anlamiyla uygulanmasi zor olabilir. Merkeziyetcilik, 6gretmen alimindan kariyer planlamasina
kadar cesitli siireclerin esnek bir gekilde uygulanmasini engeller. Ozel okullar ise rekabetci ortamda
one ¢ikabilmek icin daha esnek ve stratejik bir insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi benimsemektedir.
Bu nedenle, 6zel okullarda insan kaynaklar1 yonetimi, yetenekli insan kaynagini ise alma, egitim ve
gelisim, performans degerlendirmesi gibi islevlerin daha yiiksek bir diizeyde gerceklesmesine olanak
tanir (Aytag, 2015).
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Insan kaynaklari yénetim olgunlugu, ézel okullarda 6rgiitsel baglilik, is yasam kalitesi ve genel
verimlilik @izerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Yiiksek insan kaynaklari yonetim olgunlugu,
Ogretmen ve yonetici bagliligini artirarak, okulun rekabet¢i kimligini gii¢lendirir ve is verimliligini
yiikseltir. Bu olgunluk, okulun kaynaklarini daha verimli bir sekilde kullanmasina ve genel orgiitsel
basariya katki saglar (Argon ve Kaya, 2016; Cent, 2007).

Ozel okullarda insan kaynaklar1 yénetim siireglerinin etkililigini ve verimliligini 6lgen dolayisiyla
insan kaynaklar1 yonetim olgunlugunu belirleyen standart bir 6lgme araci bulunmamaktadir. Bu
aragtirma, literatiirdeki bu boglugu doldurmak amaciyla hazirlanmigtir. Ozel okullarda insan
kaynaklar1 yonetim olgunlugunu belirlemek, okulun etkinligini ve rekabet¢i giiciinii artirmak igin
kritik 6neme sahiptir. Bu olgunluk seviyesi, sadece 6gretmen ve yonetici performansint degil ayni
zamanda okulun genel egitim kalitesini de iyilestirmeye yardimci olur.

YONTEM

Bu calismada 6zel okullardaki insan kaynaklari yonetim olgunlugunu belirleyecek bir ara¢
gelistirmek istendiginden bu amaca uygun olarak belli kriterlerin varlig1, bu kriterleri degerlendirecek
puanlandirma sisteminin olusturulmasi ve standart, seffaf ve net bir 6l¢time olanak tanidig: igin
rubriklerden yararlanilmistir. Rubrikler, bir caligmanin belirlenen kriterlere dayali performans kalite
seviyelerinin agiklamalarini iceren tutarli bir 6l¢iit kitmesidir (Brookhart, 2013; Goodrich-Andrade,
1996). Bu dlciitler, calismay1 degerlendirmek icin etkili bir aragtir ¢iinkii tiim kriterleri degerlendirmek
i¢in bir puanlama kilavuzu saglar (Hall ve Salmon, 2003). Rubrikler hem devam eden ¢alismalara
odaklanmis geri bildirim saglayan hem de nihai tiriinleri derecelendiren bir degerlendirme yontemi
olarak tanimlanir (Andrade vd., 2009). Ayni zamanda puanlamayi yonlendiren kurallari tanimlayan
bir 6l¢tim araci olarak islev goriir (Popham, 1997; Timmerman vd., 2011).

Rubriklerin amacy; (i) 6nceden belirlenen kriterlere gére performansi/siireci degerlendirmek,
(ii) uygulama yapilan kisi ve kurumlara giiglii ve zayif yonlerini gostererek geri bildirim vermek
ve (iii) standartlagtirilmis degerlendirme saglayarak hem degerlendirme siirecine netlik ve seffaflik
kazandirmak hem de tutarliligi saglamaktir (Isaacson ve Stacy, 2009; Knight, Allen ve Tracy,
2010; Moskal ve Leydens, 2000; Nitko, 2004; Rezaei ve Lovorn, 2010). Literatiirde rubriklerin bazi
dezavantajlarindan da so6z edilmektedir. Bunlar: (i) Rubrikleri hazirlamak ¢ok uzun zaman ve ¢aba
gerektirir (Popham, 1997), rubrikler kat1 yapist nedeniyle farkli degerlendirme kriterlerini goz ardi
ettigi i¢in yaraticihigin 6niinde engel olusturur (Sadler, 2009), rubrikler bazi1 durumlarda karmasik
bir hal alarak anlagilmasi zor hale gelebilir (Lasater, 2011), bazi durumlarda kriterlerin tam olarak
aciklayici olamamasi nesnelligi engeller (Rezaei ve Lovorn, 2010).

Rubrikler, kullanim amaglarina gore farkl tiirlerde tasarlanabilir; degerlendirme kriterlerinin
bagimsiz olarak olgiitlere ayrilabildigi durumlarda analitik rubrikler tercih edilirken, 6l¢titlerin
ayristirilamadigl durumlarda biitiinciil rubrikler daha uygun olabilir (Brookhart, 2013; Haladyna,
1997). Analitik rubrikler, performanslari 6l¢gmek i¢in kriterlere dayali bir ¢ergeve sunan, her bir 6l¢titii
ayr1 ayr1 ele alarak acik ve tutarli bir degerlendirme saglayan araglardir (Brookhart, 2013; Goodrich-
Andrade, 1996; Haladyna, 1997). Bu degerlendirme araci, bir ¢aligmadaki tiim bilesenleri ayrintili ele
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alarak kisi ve kurumlarin gii¢lii ve zayif yonlerini tespit etmeye olanak tanirken gerektiginde bu kisi
ve kurumlarin yonlendirilmesine de rehberlik eder (Montgomery, 2000; Suskie, 2009).

Analitik rubriklerde degerlendirilen her bir 6l¢iitiin acik¢a tanimlanmis kriterlere ve performans
seviyelerine dayali olmas; adil, esit ve tutarli bir puanlama saglamaya katkida bulunur (Burley ve
Price, 2003; Campbell, 2005; Shipman vd., 2012). Analitik rubrikler hem uygulayicilara hem de
uygulama yapilan kisi ve kurumlara rehberlik eder. Uygulama yapilan kisi ve kurumlara hangi
alanlarda gelisime ihtiya¢ duyduklarini sunarken uygulayicilara da siiregleri yapilandirmak icin
degerli bilgiler saglar (McDonald, 2007; Oermann ve Gaberson, 2009; Suskie, 2009).

Bu ¢alismada analitik rubrik kullanilmigtir. Analitik rubrikler her bir 6lgiitiin agik¢a tanimlanmig
kriterlere ve performans seviyelerine dayali olmasi, degerlendirme kriterlerinin bagimsiz olarak
olgiitlere ayrilabilmesi, performanslar1 6l¢mek icin kriterlere dayal: bir ¢ergeve sunmasi nedeniyle
tercih edilmistir.

Rubrigin Uygulama Siireci ve Asamalari

Rubriklerin uygulama siireci ve agamalari da 6nemli bir tecriibedir, siirece ve sonuca dair birtakim
ipuclar1 da icerir. Inan-Yildiz ve Karadag'in (2023) yaptig1 calismadan da faydalanilarak bu caligmada
rubrigi gelistirme siireci soyle yapilandirilmigtir:

1. Literatiir taramasinin ardindan insan kaynaklar1 yonetim siireci ve islevlerini igeren
olgtitlerin olusturulmas,

2. Olgiitlere uygun olarak performans kriterlerinin belirlenmesi,
3. Rubrigin taslak haline getirilmesi,
4. Kapsam gecerligi saglamak amaciyla uzmanlardan goriis alinmast,

5. Geri bildirimlere gore rubrige son halinin verilmesi.

Arastirmanin Calisma Grubu

Bu arastirmada, Istanbul ve Kocaelide faaliyet gdsteren 13 &zel okulda insan kaynaklari siireglerini
yiiriiten yoneticiler ve personeller ¢alisma grubunu olusturmustur. Bu sehirlerin se¢ilme nedeni, 6zel
okul sayisinin fazla olmasi, aragtirmacinin erisim kolaylig1 ve IKY uygulamalarindaki gesitliligin
belirgin olmasidir. Calisma grubu, amacgh ve kartopu ornekleme yontemleriyle belirlenmistir.
Amagl 6rnekleme ile dogrudan IK siireglerinden sorumlu yéneticiler segilirken, kartopu érnekleme
yontemiyle ilk katilimcilar araciliiyla yeni katilimcilara ulagilmistir. Kiigiik 6lgekli okullarda okul
midiirii veya miidiir yardimcilari, biiyiik 6lgekli okullarda ise insan kaynaklar1 birimi yoneticileri
goriismelere katilmistir. Oncelikle erisimin kolay oldugu okullarla goriismeler baslatilmig, ardindan
katilimcilarin yonlendirmesiyle farkl: 6zel okullardaki yoneticilere ulasilmis ve toplamda 13 okuldan
katilimcilarla goriigmeler tamamlanmistir. Asagidaki tabloda goriisme yapilan insan kaynaklari
calisanlarinin demografik bilgileri verilmistir.
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Tablo 1.

Goriisme yapilan insan kaynaklar: calisanlarimin demografik bilgileri

Okul Ad1 Cinsiyet Yas Okuldaki Gorevi Deneyimi
01 Kadin 45 IK Miidiiri 9
010 Kadin 41 IK Miidiiri 12
011 Erkek 44 Okul Miidiirii 2
012 Erkek 50 Okul Miidiira 21
013 Kadin 47 IK Miidiirii 19
02 Erkek 50 IK Miidiirii 12
03 Erkek 50 Okul Miidiirii 10
04 Erkek 38 K Miidiiri 10
05 Kadin 45 IK Miidiiri 6
06 Erkek 45 Okul Miidiiri 13
07 Erkek 48 Okul Miidiirii 15
08 Erkek 53 Okul Miidiir Yardimcist 8
09 Erkek 57 Okul Miidiirt 20

Yukaridaki tabloya gére okullarda insan kaynaklar1 siireglerini yiiriiten ¢aliganlarin 47 (%31)
kadin, 9’u (%69) ise erkektir. Calisanlarin yas dagilimlari ise 38 ile 57 arasinda degismektedir. Ayrica
calisanlarin 61 (%46) 1K Miidiirii, 61 (%46) Okul Miidiiri, 1’i (%8) ise Okul Miidiir Yardimcist
olarak okulda gérev yapmaktadir. Caliganlarin meslekteki deneyimleri ise 2 ile 21 yil arasinda

degismektedir.

Veri Toplama Siireci

Aragtirmada, 6zel okullarda insan kaynaklar1 yonetim siireglerinin olgunlugunu 6l¢gmek amaciyla
gelistirilen rubrik 2024-2025 egitim-6gretim yili giiz doneminde IKY'den sorumlu personelle
yiiz ylize goriismeler yaparak uygulanmustir. Goriigmeler katilimcilarin galistiklari kurumlarda
gerceklestirilmistir. Arastirmada, rubrik maddeleri tiim katilimcilara ayni sirayla ve ayni bicimde
yoneltilmistir. Gerektiginde rubrik maddeleri hakkinda agiklamalar yapilmistir. Katilimcilarin

cevaplar1 formlar tizerine yazili olarak kaydedilmistir. Gortismeler 45-65 dakika arasinda siirmistir.

BULGULAR

Rubrik gelistirme siirecine sadik kalarak 6ncelikle insan kaynaklar1 yonetim siireci ve islevlerinin
olgiitleri belirlenmistir. Olgiitler belirlendikten sonra bu o&lgiitlerin performans diizeylerinin
belirlenmesi saglanmistir. Bu ol¢titler ve performans diizeyleri belirlendikten sonra rubrik taslag
hazirlanmigtir. Rubrigin kapsam gecerliligini saglamak amaciyla uzman goriislerine bagvurulmus

sonrasinda da rubrige son hali verilmistir.
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Insan Kaynaklari Yonetim Siireci ve Islevleri Olgiitlerinin Belirlenmesi

Ozel okullarda insan kaynaklari yonetim olgunlugunu belirleyecek rubrigin olusturulmasi
stirecinde Oncelikle insan kaynaklari yonetim siireci ve islevleri Olgiit olarak belirlenmistir.
Insan kaynaklari yonetim siireci ve islevleri, literatiir taramasi sonrasinda pek ¢ok siireg ve islev
degerlendirilerek ele alinmis ve sonrasinda 10 islev ve siire¢ altinda 15 6lciit belirlenmistir. Bu

olgiitler ve kuramsal dayanaklar1 asagidaki tabloda agik¢a gosterilmistir.

Tablo 2.

Insan kaynaklari yonetim siireg ve islevieri, dlgiitleri ve kuramsal dayanaklar:

Siireg ve Islev

Olgiit

Kuramsal Dayanak

Insan kaynaklar1 politikasinin bulunma diizeyi

Argon, 2015; Armstrong ve Taylor,

IK Politikast Ilisan 'kaynaklarl yéneticisinin bulunma 2020; Cho, 2004
diizeyi
Bhattach Bhattacharya, 2012;
Planlama Planlama yonergesinin bulunma diizeyi Hajie:fr dirgg (;rle aftacharya
. Ise alim siirecinin gergeklesme diizeyi Can vd., 2012; Djabatey, 2012; Giiriiz ve
Ise Alim

Insan kaynaginin segim kriterinin diizeyi

Yaylaci, 2009; Sunday vd., 2015

Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin diizeyi

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin siirecinin
diizeyi

Alanli ve Acar, 2022; Erdogmus, 2003,
s. 116; Kahraman ve Afacan-Findikly,
2018; Mercin, 2005; Tahir vd., 2014

Antonu, 2010; Cenzo ve Robbins, 1994;

Kariyer Planl Kariyer planl
ariyer Planlama ariyer planlama siirecinin diizeyi Hall, 1986
Performans ) . ... .. . Dessler,2008; Palmer, 1993, s. 9; Tunger,
. . Performans degerlendirme sisteminin diizeyi
Degerlendirme 2012
Odemefiicret politikalarinin diizeyi Erdem, 2007; Erdut, 2002, s. 46;
Ucret/Odeme Ucrette performans kriterlerinin kullanilma ~ Findikg1, 2003; Fitz-enz, 1995, ss. 104-
diizeyi 105; Ugur, 2003, s. 149
Nitelikli personeli okulda tutmak igin yapilan i
- Cent, 2007; Fang Li ve Devos, 2008;
caligmalarin diizeyi . .
Koruma P ik 4 lan is sagla Hiltrop, 1999; Thirupathy ve Dhayalan,
ersoneli koruma adina yapilan is saghgive ) ¢ yvonienon 2004
giivenligi uygulamalarinin diizeyi
Cent, 2007; Pelit ve Gokge, 2020;
Disipli Disiplin siireglerinin varliginin diizeyi
isiplin isiplin siireglerinin varliginin diizeyi Sabuncuoglu, 2013
Ayirma/sten Cikas Isten ayirma siirecinde izlenen yol haritasinin ~ Brown, 2006, s. 2; Kumar vd., 2004;

uygulama diizeyi

Radjav, 2017

Insan Kaynaklari Yonetim Siireci Performans Kriterlerinin Belirlenmesi

Insan kaynaklar1 yonetim 6lgiitleri belirlendikten sonra bu élgiitlerin performans diizeyini
belirlemek amaciyla performansin “yok’, “zayif”, “yeterli” ve “iyi” olarak siniflandirilmasina karar
verilmistir. Bu siniflandirmay1 yapmada yine literatiire bagvurulmus ve literatiirdeki yayinlar
incelenerek performans diizeylerini ifade eden climleler yazilmistir. Performans kriterlerinde yer
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alan “yok” ile kastedilen o siire¢ ve islevin 6zel okulda olmadigi, “zayif ” ile kastedilen istenilen
seviyede olmadigy, “yeterli” ise siire¢ ve islevin olmasina ragmen gelistirilebilecek alanlar1 oldugu
ve “lyi” ile kastedilenin ise slire¢ ve islevin 6zel okullarda tim boyutlariyla yer aldigini ifade
etmektedir. Bunlar da siirece d4hil edilerek olusturulan dereceli puanlama anahtar: olugturulmus ve

agagida verilmistir.

Tablo 3.

Insan kaynaklari yonetim olgunlugunu belirleyen dereceli puanlama anahtar:

Ozellikler Yok (0)  Zayif (1) Yeterli (2) 1Iyi(3)

iK ve iK Politikastnin  Insan kaynaklari biriminin varhigt

Varhig Insan kaynaklari politikasinin varhg

Insan kaynaklari planlama yonergesinin varligt

Ise alim siirecinin gergeklesme diizeyi

Insan kaynag: secim kriterleri

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin varlig

Egitim ve gelistirme siirecinin ger¢eklesme diizeyi

Kariyer planlama siireci

Insan Kaynaklar1

! Perf gerlendi i i
Yonetim slevleri erformans degerlendirme sistemi

Ucret/Odeme sistemi

Koruma/Yetenek yonetimi

Is saglig1 ve giivenligi

Disiplin stireci

Ayirma/Isten gikis siireci

[Ky1 ve IK politikasin degerlendirme

Bunlara verilecek cevaplar ile alinabilecek maksimum puanlar ise su sekildedir: “Yok™: 0 puan;
“Zay1f”: 1 puan; “Yeterli” 2 puan; “Iyi” ise 3 puandir. Buna gére 6zel okullar insan kaynaklar1 yénetim
olgunlugunu belirleyen rubrikten en az “0” en fazla “45” puan alabilirler. Buna gore 6zel okullarin
aldiklar1 puan, onlarin olgunluk diizeylerini belirleyecektir. Bu baglamda alinabilecek puanlar ile

olgunluk diizeyi s6yle hesaplanmuistir:
Olgunluk Diizeyi Aralig1 = (En yiiksek puan - En diisiik puan) / Diizey Sayisi
Olgunluk Diizeyi Araligi = (45-0) / 4 =11,25

O halde olgunluk diizeyleri su sekilde gerceklesmektedir:

IK Olgunluk Puant 0-11,25 | 11,26-22,5  |22,6-33,75 | 33,76-45
IK Olgunluk Diizeyi Yok Zayif Yeterli Iyi
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Ancak okullarin tam puan aldiklar: bilindigine gore bu tabloyu daha anlagilir hale getirmek

gerekmektedir. Buna gore yeni tabloyu su sekilde gostermek daha uygun olacaktir:

IK Olgunluk Puan 0-11 12-22 23-33 34-45
IK Olgunluk Diizeyi Yok Zayif Yeterli Tyi

Bu sekilde hem &lgiitler hem de performans kriterleri ile élgiim sonucunda IK olgunlugunu

oOlgecek puanlama kriterleri olugturulmustur.

Rubrigin Taslak Haline Getirilmesi

Rubrigin 6l¢iit ve performans kriterleri belli olduktan sonra IK siireg ve islevlerini belirlemek

amaciyla olusturulan gériisme sorularinin da yazilmasi gerekmektedir. Bu gériisme sorular1 ozel

okullarda gorev yapan IK personellerine yoneltilecek sorulardir ve IK olgunlugunu 6l¢mek amaciyla

hazirlanan 15 dl¢litiin soruya ¢evrilmis halidir. Tiim bu stire¢ dort uzmanin goriistiyle sekillenmistir.

Bu dért uzmanin tigit Dog. Dr. biri de doktora adayidir. Bu uzmanlarin mutabakatiyla son hali verilen

sorular agsagida belirtilmistir.

1.
2.
3.

8.
9.

Okulunuzda insan kaynaklar: kimler tarafindan ve nasil yiiriitiilmektedir?
Okulunuzda yiiriirliikte olan bir insan kaynaklar: politikasi var midir?

Okulunuzda insan kaynaklar: planlama yénergesi bulunmakta midir?

. Okulunuzda ise alim siireci nasil gerceklesiyor?
. Okulunuzda insan kaynag1 se¢im kriterlerinde one ¢ikan hususlar nelerdir?
. Okulunuzda egitim ve gelistirme faaliyetleri var midir?

. Okulunuzda egitim ve gelistirme faaliyetlerinde siire¢ nasil islemektedir?

Okulunuzda kariyer planlama siireci nasil ger¢eklesmektedir?

Okulunuzda performans degerlendirme siireci nasil gerceklesmektedir?

10. Okulunuzda iicret yonetim politikas1 var midir?

11. Okulunuzdaki nitelikli personelleri tutmak amacryla ytiraittigiiniiz calismalar bulunmakta midir?

12. Okulunuzda is saglig1 ve giivenligi hususunda neler yapilmaktadir?

13. Okulunuzda disiplinsiz bir ortam/durum/olay yasandiginda nasil bir disiplin siireci
isletilmektedir?

14. Okulunuzda isten ayirma siirecinde izlediginiz bir yol haritaniz var midir?

15. Insan kaynaklar1 ydnetim siirecinin bireysel ve 6rgiitsel etkilerini degerlendiriyor musunuz?

Sorular belirlendikten sonra bu sorulara verilebilecek yanitlar iizerinden “Yok’, “Zayif”, “Yeterli”

ve “Iyi” performans gostergelerinin tanimlamasi agamasina gecilmistir. Bu baglamda 15 él¢iitiin

performans diizeylerini belirleyecek olgiitler asagidaki gibi tanimlanmustir.
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Tablo 4.
Insan kaynaklari olgunlugu dlciitleri ve performans diizeyleri
Olgiitler Yok (0) Zayif (1) Yeterli (2) fyi (3)
Okulda insan Okulda insan Okulda insan Okulda insan kaynaklari birimi
kaynaklar1 birimi kaynaklar1 birimi kaynaklar1 birimi vardir. Bu birimde ¢alisanlar
yoktur. Bu islemleri | yoktur. Ancak farkli vardir. Bu birim, profesyoneldir.
IK Birimi kurum y6neticisi/ birimler, insan insan kaynaklari
miidir yiiriitmektedir. | kaynaklarmin ig yaninda farkl igleri de
ve islemlerini de yapmaktadir.
yiiriitmektedir.
Okulda insan Okulda insan Okulda insan kaynaklar1
Okulda insan ka?lnaklarl p.ohtlkasma kayna?(le}rl politikasina | politikasina dalr. bilgi,
; dair okulun internet dair bilgi, belge belge vardur, aktif olarak
Insan kaynaklar1 o . .
. . sitesinde ya da vardur ve aktif olarak | kullamlmaktadir ve giincelleme
Kaynaklar1 politikasina dair .
. o evraklarinda bir kullanilmaktadur. caligmalart yapilmaktadr.
Politikas1 herhangi bir bilgi, .
belee voktur bilgi, belge vardir
ge yoxtur ancak aktif olarak
kullanilmamaktadur.
Okulda insan Okulda insan Okulda insan Okulda insan kaynaklari
; kaynaklar1 kaynaklar1 kaynaklar1 planlamasina dair bir
Insan . . . . .
planlamasina dair planlamasina dair planlamasina dair yonerge vardr, aktif olarak
Kaynaklar1 e - .
herhangi bir yonerge | bir yonerge vardir bir yonerge vardir kullanilmaktadir ve her
Planlamasi . . .
bulunmamaktadir. ancak aktif olarak ve aktif olarak yil giincelleme ¢aligmalar1
kullanilmamaktadir. kullamlmaktadir. yapilmaktadir.

Ise alim siireci

Ise alim siirecinde

Ise alim siirecinde 6n

Ise alim siirecinde 6n

yoneticinin/midiiriin | miilakat yapilarak goriismeler, referans | goriismeler, ise alim testleri,
. ... | kontroliinde ise alima karar aragtirmast, miilakat ve | miilakat, referans arastirmast,
Ise Alim Siireci . . . . . . -
gerceklesmektedir. verilmektedir. saglik kontrollerinden | ise alim kararinin verilmesi ve
sonra ige alim saglik kontrollerinden sonra ise
gerceklesmektedir. alim gerceklesmektedir.
Insan kaynaginin Insan kaynagini Insan kaynagini Insan kaynagini secerken
: .| se¢imi, yoneticinin/ | segmede okulun secerken okulun okulun ihtiyaglari, ise alinacak
Insan Kaynag1 e .. o . o . o
Secim miidiiriin .ta.kdlrmde' ihtiya¢ duydugu ihtiyaglart yanmd:a ise pe.rsonehn ozellikleri Vci okulun
Kriterleri gerceklestirilmektedir. | alanlar géz 6niinde alacak personelin de | misyonuna uygunluk goz
bulundurulmaktadir. | 6zellikleri goz 6niinde | 6niinde bulundurulmaktadir.
bulundurulmaktadir.
Okulda egitim ve Okulda 6gretmenlerin | Okulda 6gretmenlerin
gelistirme faaliyetleri | gelisimine katki gelisimine katk1
Egitim ve diizenlenmemektedir. | saglamasi agisindan saglamasi agisindan Okulda bireysel, gorevsel ve
Gelistirme hizmet i¢i akademik okul i¢i ve disinda orgiitsel analizler yapilarak
Faaliyetlerinin goriismeler, toplantilar | kisisel gelisim egitim ve gelistirme faaliyetleri
Kapsami ve ziimreler seminerleri, akademik | diizenlenmektedir.

diizenlenmektedir.

katk: sunacak egitimler
diizenlenmektedir.
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kararlar alinir.

kararlar alinir.

Okulda egitim Egitim ve gelistirme Egitim ve gelistirme | Egitim ve gelistirme
ve gelistirme faaliyetlerinde ihtiyag | faaliyetlerinin amac1 | siirecinin basamaklari olan
faaliyetlerinde duyulan ve genel olarak | belirlenir ve bunlara | amaglari belirleme, egitim
Egitim ve stireg takibi talep edilen faaliyetler | uygun temel beceriler, | programi hazirlama, biitgenin
Gelistirme yapilmamaktadir. belirlenir ve bunlara iletisim ve kavramsal | olusturulmasi, egitimcilerin
Faaliyetlerinin uygun profesyonel beceriler alanlarinda | belirlenmesi ve egitimin nerede
Organizasyonu destek alinur. egitimler diizenlenir. | gerceklestirilecegi, egitimin
etkililigini ve verimliligini
degerlendirme siirecleri
seklinde gerceklestirilir.
Okulda kariyer Okulun var olan kariyer | Okulun kariyer Okulun ve bireyin kariyer
Kariyer planlama siireci takibi | planlar1 bulunmaktadir | planlari yaninda planinin kesismesi saglanarak
Planlama yapilmamaktadir. ve personelin buna bireyin kariyer siireg yonetilmektedir.
Siireci uygun hareket etmesi | planlar1 da dikkate
beklenmektedir. alinmaktadir.
Okulda performans | Okulda personel Okulda personel Okulda personel degerlendirme
degerlendirme degerlendirme sistemi | degerlendirme sistemi | sistemi olup bu sistemin
Performans P o I ST
. . stireci takibi olup buna gére bir olup bu sistemin baz1 | gerekliliklerine uygun
Degerlendirme . ) L . . : I
Siireci yapilmamaktadir. degerlendirme siireci | agamalarina uygun bir | olarak degerlendirme siireci
gerceklesmez. degerlendirme siireci | gergeklesmektedir.
gerceklesmektedir.
Okulda ticret yonetim | Okulda ticret yonetim | Okulda ticret yénetim | Okulda {icret ydnetim politikast
Ucret/Odeme | Politikasi yoktur. politikasi, yoneticinin/ | politikasi vardir ve vardr, seffaf bir sekilde
Sistemi miidiiriin takdiriyle uygulanmaktadur. uygulanmaktadir ve personele
belirlenmektedir. bu konuda bilgi verilmektedir.
Nitelikli personeli Nitelikli personel isten | Nitelikli personeli Nitelikli personeli tutmak
tutmak igin ¢ikmak istediginde ya | tutmak icin yilda i¢in y1l iginde ve y1l sonunda
olusturulmus da performansi gok bir kez ozlitk devamli iletisim halinde
Koruma/ ozel bir ¢aligma diistiginde nedeni haklar1 olmak tizere | oldugumuz bir ¢alisma sistemi
Yetenek bulunmamaktadir. sorulmaktadur. cesitli durumlar bulunmaktadur.
Yonetimi goriigtiigiimiiz
toplantilar, goriismeler
yapilmaktadir.
Is saglig1 ve giivenligi | Is saghgi ve givenligi | s sagligi ve Is saglig1 ve giivenligi
noktasinda yapilan bir | uzmani gesitli giivenligi uzmaninin | uzmaninin yoénlendirmesi
uygulama yoktur. zamanlarda denetimler |yonlendirmesi ile yaninda orgiit yoneticileri
C yapmaktadir. cesitli diizenlemeler ile personellerin de talepleri
Is Giivenligi yapilmaktadir. dikkate alinarak sagliklt
ve giivenli bir i ortaminin
olugturulmast i¢in gesitli
uygulamalar yapilmaktadir.
Okulda disiplinsizlik | Okulda disiplinsizlik Okulda disiplinsizlik | Okulda disiplinsizlik oldugunda
oldugunda yapilanis | oldugunda yapilan is oldugunda bir kurul | kurul, is disiplini kararlarina
listesi yoktur, anlik | listesi yoktur ancak bir | olugturularak is dayanarak belli kararlar alir ve
Disiplin Siireci | kararlar verilir. kurul olusturularak listesine dayanarak bunu ilgilileriyle paylasarak

gerekli motivasyon unsurlarini
ya da cezai iglemleri agiklar ve
bunun takibini yapar.
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Okuldan ayirma Okuldan ayirma Okuldan ayirma Okuldan ayirma siirecinde
stirecinde belli/hazir | siirecinde isten stirecinde personelle | personelle ¢ikis miilakatlart
Ayirmalisten bir yol haritamiz ?lkl§ iglemleri gortistilerek 1§teg ile stireg yonetimi yapilr,
. yoktur. i¢in muhasebeye ayrilma sebepleri sonrasinda muhasebeye
Cikas Siireci i . R . . o
yonlendirme yapilir. ogrenilerek ayirmaya | yonlendirilerek ozlitk haklary
kararliysa muhasebeye | hakkinda bilgilendirme yapilir.
yonlendirme yapilir.
Insan kaynaklari Insan kaynaklar1 Insan kaynaklart Insan kaynaklar1 yonetim
iK ve IK yOnetim siirecinin yonetim siirecinin yOnetim siirecinin stirecinin etkilerini
i etkilerini etkilerini degerlendirme | okula etkilerini degerlendirecek analizleri
Politikasini . o . - < .
Degerlendirme degerlendirmiyoruz. | sistemimiz yok degerlendirecek personel, okul ve toplumsal
8 ancak etkilerini analizler etkileriyle birlikte
gozlemliyoruz. gerceklestiriyoruz. degerlendiriyoruz.

Rubrigin Uzman Goriisiine Sunulmasi

Insan kaynaklar1 yonetim olgunlugunu belirlemeye déniik gelistirilen rubrik, alanda uzman bir
Prof. Dr., dort Dog. Dr. ve iki Dr. ile 1 Dr. adayina gonderilmistir. Toplamda siire¢ igerisinde

bulunan uzmanlarin dagilimlar1 agagida gosterilmistir.

Tablo 5.

Rubrigin gelistirme siirecine katkida bulunan uzmanlar
Unvan Say1 Uzmanlik Alan1 Cinsiyet
Prof. 1 Insan Kaynaklari Erkek
Dogent 4 Egitim Bilimleri Erkek
Dr. 1 Sosyoloji Kadin
Dr. 1 Egitim Bilimleri Kadin
Dr. Aday: 1 Egitim Bilimleri Erkek

Rubrik degerlendirmesine katilan bu sekiz uzmana kriterleri degerlendirebilmeleri ve gerekli
revizyonlar: yapabilmeleri amaciyla “Uygun”, “Diizeltilmeli” ve “Cikarilmali” kriterlerini i¢eren bir
degerlendirme tablosu iletilmistir. Béylelikle uzmanlar her bir performans diizeyi icin diistincelerini
acik¢a paylasmuslardir. Bu baglamda uzmanlarin goriislerinden bazilarina yer vermek yerinde

olacaktir:

Goriis 1: Uzman 1, “Insan Kaynaklar: Politikas:” dl¢iitiindeki “aktif olarak kullamlmamaktadir”

ifadesi yerine “uygulamalara yon vermemektedir/vermektedir” seklinde bir revizyon onermektedir.

Goriis 2: Uzman 2, “Insan Kaynaklar: Politikas” élgiitiindeki “Yeterli” ve “lyi” arasindaki farkin
az olduguna dikkat cekerek daha belirgin farkliliklarin olusturulmas: yoniinde revize yapilmasini
Onermektedir.

Goriis 3: Uzman 1, “Ise Alim Siireci” dl¢iitiindeki “Yok” performans diizeyinde yer alan miidiir/

yonetici gortistiniin tiim performans diizeylerine ek olarak diisiiniilmesi gerektigini ifade etmektedir.
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Goriis 4: Uzman 2, “Ise Alim Siireci” élgiitiindeki “Yeterli” ve “lyi” arasindaki farkin ayirt edici
olmadigina vurgu yapmakta ve revize onermektedir.

Goriis 5: Uzman 2, “Performans Degerlendirme Siireci” ol¢iitiindeki sorunun daha ayrintili
sorulmas: gerektigini bu sekliyle cok genel kaldigini ifade etmektedir.

Rubrigin Gegerlik ve Giivenirlik Calismalarinin Yapilmas:

Rubriklerde gegerlik ve giivenirlik ¢aligmalari, 6lcegin degerlendirme amaglarina uygun sekilde
performansi dogru ve tutarli olarak 6l¢gmek icin gerceklestirilir. Rubrigin gelistirilmesi sirasinda igerik
gecerligine daha ¢ok odaklanilir (Moskal, 2000). Bunun yani sira ¢aligmanin giivenirlik boyutunda
puanlayicilar aras1 uyumu saglayabilmek amaciyla arastirmaci ile birlikte farkli uzmanlardan destek
alinir. Yukarida da belirtildigi tizere 8 uzmanin gorisleri alinmistir.

Kapsam gegerligini saglamak amaciyla Lawshe teknigi uygulanmigtir. Bu siiregte, rubrik i¢in
“Uygun’, “Dizeltilmeli” ve “Cikarilmali” kriterlerini iceren bir degerlendirme tablosu hazirlanarak
uzman goriisiine sunulmustur. Daha sonra kapsam gegerlik orani (KGO) ve kapsam gecerlik indeksi

(KGI) hesaplanarak 6lgme aracinin gegerliligi degerlendirilmistir.

Tablo 6.
Rubrigin KGO ve KGI degerleri

Uzman Goriisleri

Uygun Diizeltilmeli Cikarlmali KGO KGI
Insan kaynaklar1 ydneticisinin varligt 8 - - 1,00
Insan kaynaklar1 politikasmnin varligy 6 2 - 0,50
Insan kaynaklari planlama yonergesinin varlig 8 - - 1,00
Ise alim siirecinin nasil gerceklestigi 6 2 - 0,50
Insan kaynag: secim kriterlerinin varligt 8 - - 1,00
Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin varlig: 7 1 - 0,75
Egitim ve gelistirme siirecinin gerceklesme diizeyi 8 - - 1,00
Kariyer planlama siirecinin nasil gerceklestigi 8 - - 1,00
Performans degerlendirme siirecinin nasil
gerceklestigi ’ ! ] 0.75 0,9
Ucret yonetim politikasinin varlig: 8 - - 1,00
Nitelikli personeli korumak amaciyla
gerceklestirilen stratejiler 8 i i 100
Is saglig1 ve giivenligi konusunda yapilanlar 8 - - 1,00
Disiplin siirecinin igletilme siireci 8 - - 1,00
Ayirma (isten ¢ikis) siirecinde izlenen haritanin g i i 1.00
varlig1 ’
Insan kaynaklar1 yonetim siirecinin bireysel ve g i i 1,00

orgiitsel etkilerini degerlendirme durumlar

Tabloda da goriildiigii tizere tiim kriterlerin KGO degerleri hesaplanmis ve bunun sonucunda
KGI degerleri bulunmugtur. Buna gére uzman sayisinin 8 oldugu durumda Kapsam Gegerlik

238



Ozel Okullarda Insan Kaynaklari Yénetimi Olgunlugunun Belirlenmesi: Bir Analitik Rubrik Gelistirme Caligmas:

Olgiitiiniin (KGO) kritik degerinin 0,78 olmasi ve KGI degerinin de bundan daha biiyiik ya da esit
olmasi gerekmektedir (Ayre ve Scally, 2014). Buna gére hesaplanan KGI degeri olan 0,9, KGO degeri
olan 0,78ten biiyiik oldugu i¢in rubrik kapsam gecerliligine sahiptir.

Aragtirmada giivenilirligi belirlemek amaciyla cevaplara kodlama islemi yapan arastirmacilarin
tutarhligina bakilmistir. Bunun icin Oncelikle arastirmaci tarafindan yukarida verilen dereceli
puanlama anahtar: temel alinmistir. Dogrudan alintilanan metinler ve dereceli puanlama yapilan
cevaplar en az iki aragtirmaci tarafindan tekrar belirlenmis ve bagimsiz olarak degerlendirme islemi
yapilmustir. Bu sekilde giivenilirligi belirlenmek amaciyla uyusum yiizdesi formiili kullanilmistir.
Uyusum yiizdesi giivenilirligi, Goriis birligi/(Gorts Birligi+Goriis Ayrilig)x100” formiild ile
hesaplanmistir (Miles ve Huberman, 1994). Uyusum, %70 ve tizerinde ¢iktiginda giivenir kabul
edilir (Yildirim ve Simsek, 2008). Buna gore uyusum yiizdesi %90 olarak bulunmus bu da tutarligin
¢ok yliksek oldugunu ve giivenirligi sagladigini ortaya koymaktadir.

Rubrige Son Halinin Verilmesi

Uzmanlara gonderilen rubrige son hali verilmek {izere arastirmacilardan almman “Uygun’,
“Diizeltilmeli” ve “Cikarilmali” kriterlerini igeren dosya dikkatle incelenmistir. Bu degerlendirmeler
dikkate alinarak “Insan Kaynaklar1 Politikasinin Varhg1’, “Ise Alim Siirecinin Nasil Gergeklestigi”,
“Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Varlig1, “Performans Degerlendirme Siirecinin Nasil
Gergeklestigi” olciitlerinde bazi geri bildirimlerde bulunulmus ve revizyon onerilmistir. Bu
revizyonlardan bazilar1 rubrigin dil ve edebiyat yonti ile ilgili iken bazilari da “Yok”, “Zayif”, “Yeterli”
ve “Iyi” ile belirtilen performans gostergelerinin tanimlamasi ile ilgilidir. Soru ve performans
kriterlerinin ¢ikarilmasina doniik herhangi bir degerlendirmede bulunulmamistir. Tiim bu
degerlendirmeler ve geri bildirimler dogrultusunda gerekli diizenlemeler yapilmis, rubrik revize

edilmis ve son halini almigtir.
Rubrigin Ozel Okullarda Uygulanmasi

Ozel okullarda insan kaynaklari yonetim olgunlugunu 6lgen rubrigin pilot ¢alismast
gerceklestirilmigtir. Bunu gerceklestirmek amaciyla ¢alisma grubunda belirtildigi iizere Istanbul
ve Kocaelide bulunan 13 6zel okulda gorev yapan insan kaynaklari personelleri ile yiiz yiize
goriisiilmiistiir. Bu goriismede elde edilen veriler dereceli puanlama anahtar:1 yardimiyla standart
hale getirilmis ve iki uzmanin puanlamasiyla giivenirligi saglanmistir.

Insan kaynaklar1 personelleri ile yapilan goriismeler sonucunda okullarin insan kaynaklar:
yonetim olgunlugundan aldiklari puanlar ile olgunluk diizeyleri agsagidaki tabloda yer verilmistir.

Tablo 7.

Ozel okullarin insan kaynaklari yonetim olgunlugu puanlar: ve diizeyleri
Okullar Aldiklar1 Puan Olgunluk Diizeyi
07 41 Tyi
03 38 fyi
04 38 fyi
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01 38 fyi
08 34 fyi
011 33 Yeterli
06 32 Yeterli
012 28 Yeterli
013 24 Yeterli
02 22 Zayif
05 21 Zayif
09 18 Zayif
010 16 Zayif

Tablodan da anlasilacag: tizere “1yi” olgunluk derecesine sahip okullar O7, O3, 04, O1, O8;
“Yeterli” olgunluk derecesine sahip okullar O11, 06, 012, O13; “Zayif” olgunluk derecesine sahip
okullar ise 02, 05, 09 ve O10'dur. Buna gore okullarin 5 (%38) tanesi “Iyi”; 4 (%31) tanesi “Yeterli”

ve 4 (%31) tanesi “Zayif” insan kaynaklar1 olgunluguna sahiptir.

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Ozel okullarda insan kaynaklari yonetim olgunlugunu belirlemek, calisanlarin refahini
artirmanin yaninda kurumsal basariy1 desteklemek agisindan da kritik role sahiptir. Insan kaynaklari
yonetim olgunlugu, nitelikli ¢aliganlar1 ¢ekmek ve elde tutmak, ¢alisanlarin yetkinliklerini artirmak
ve ig yagam kalitesini iyilestirmek gibi hedeflere ulagilmasinda belirleyici bir unsurdur. Ozel okullar,
egitim sektoriindeki artan rekabet kosullar1 ve kalite beklentileri dogrultusunda, insan kaynaklar:
stireglerini sistematik ve stratejik bir sekilde yonetmek zorundadir. Bu olgunluk seviyesi, yalnizca
caliganlarin memnuniyetini artirmakla kalmaz ayni1 zamanda egitim-6gretim siireclerinin kalitesine
de dogrudan katki saglar. Ozellikle performans degerlendirme, kariyer planlama ve yetenek yénetimi
gibi siireglerin etkin bir sekilde igletilmesi, kurumlarin uzun vadede siirdiiriilebilir bagar1 elde

etmesine olanak tanimaktadir.

Insan kaynaklari yonetim olgunlugunu belirlemede rubrik gelistirilmesi, standartlastiriimis
ve seffaf bir degerlendirme siireci sagladigi i¢in tercih edilmistir. Rubrikler, bir kurumun insan
kaynaklar: siireglerini sistematik bir gekilde analiz etmeye olanak taniyan, kriterler ve performans
seviyeleri tizerine yapilandirilmig etkili bir aragtir. Bu ¢aligma kapsaminda gelistirilen rubrik, 6zel
okullardaki insan kaynaklar1 yonetim islevlerini kapsaml bir sekilde degerlendirebilmek amaciyla
hazirlanmigtir. Rubrik, insan kaynaklari politikalarinin varligindan performans yonetimine, ise
alim siireglerinden egitim ve gelistirme faaliyetlerine kadar insan kaynaklar1 yénetiminin tiim kritik

unsurlarini 6l¢meyi hedeflemistir.

Rubrik gelistirme siirecinde ilk olarak, insan kaynaklar1 yonetimine dair kapsaml bir literatiir
taramasi ger¢eklestirilmis ve temel dlciitler belirlenmistir. Bu 6lgiitler, insan kaynaklar1 ydnetiminde
onemli olan 15 islev ve siire¢ tizerinden yapilandirilmistir. Daha sonra olgiitlere uygun performans

» o«

seviyeleri tanimlanmis ve her bir kriter “yok’; “zayif”, “yeterli” ve “iyi” olarak siniflandirilmistir.
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Rubrigin taslak hali olusturulduktan sonra uzman goriisleri alinarak kapsam gegerligi degerlendirilmis
ve gerekli diizenlemeler yapilmistir.

Rubrigin insan kaynaklar1 yonetim olgunlugunu dogru ve giivenilir bir sekilde 6l¢ebilmesi i¢in
kapsamli gecerlik ve giivenirlik analizleri gerceklestirilmistir. Gegerlik ¢alismalar1 kapsaminda
oncelikle olgiim aracinin kapsam gecerligini degerlendirmek amaciyla uzman gorislerine
basvurulmustur. Toplamda sekiz uzmandan almman geri bildirimlerle rubrik gozden gegirilmis
ve Lawshe teknigi kullanilarak kapsam gecerlik oran1 (KGO) ve kapsam gegerlik indeksi (KGI)
hesaplanmistir. KGI degeri, uzmanlarin degerlendirmeleri dogrultusunda 0,90 olarak belirlenmis
ve kritik deger olan 0,78’in iizerinde bulunmustur. Bu sonug, rubrigin icerik gecerligine sahip
oldugunu ortaya koymustur. Arastirmanin giivenilirligini belirlemek i¢in cevaplara kodlama yapan
aragtirmacilar arasindaki tutarhilik incelenmistir. Bunun igin Oncelikle arastirmaci tarafindan
belirlenen dereceli puanlama anahtar1 esas alinmistir. Dogrudan alintilanan metinler ve dereceli
puanlama yapilan cevaplar, en az iki arastirmaci tarafindan bagimsiz olarak degerlendirilmis ve
karsilagtirilmistir. Giivenilirlik hesaplamasinda, Miles ve Hubermanin (1994) onerdigi Uyusum
Yiizdesi formiilti (Goriis Birligi / (Goriis Birligi + Gortis Ayriligl) x 100) kullanilmigtir. Uyusum
oraninin %70 ve lizerinde olmas1 giivenilir kabul edilir (Yildirim ve Simsek, 2008). Bu aragtirmada
hesaplanan uyusum yiizdesi %90 olup, kodlama siirecinin yiiksek tutarliliga sahip oldugunu ve
aragtirmanin giivenilirligini sagladigini gostermektedir. Bu gecerlik ve giivenirlik ¢aligmalars,
rubrigin 6zel okullarin insan kaynaklari yonetim olgunlugunu degerlendirmede kullanilabilirligini
ve dogrulugunu saglamlagtirmistir.

Ozel okullar igin gelistirilen insan kaynaklari olgunluk rubriginin pilot uygulamasi da
gerceklestirilmigtir. Buna gére 13 6zel okulun olgunluk diizeyi belirlenmistir. Insan kaynaklar1
olgunluk diizeyini belirlemek amaciyla ¢alisanlara 15 soru yoneltilmis ve verilen yanitlar rubrikteki
“yok, zayif, yeterli, iyi” kategorilerine gore siniflandirilmistir. Analiz sonucunda, 5 okulun “iyi’, 4
okulun “yeterli” ve 4 okulun “zayif” olgunluk diizeyine sahip oldugu belirlenmistir. Bu dagilim,
aragtirmaya katilan okullarin dengeli bir sekilde temsil edildigini gostermektedir. Bir elestiri olarak
“yok” kategorisine hi¢bir okulun girmemesi belirtilebilir; ancak 6zel okullar baglaminda bu durumun
beklenen ve arzu edilen bir sonug oldugu séylenebilir. Diger taraftan bu sonug, rubrigin gegerli ve
giivenilir oldugunu gostermesi bakimimdan 6énem arz etmektedir.

Rubrik gelistirme siirecinin bu denli titizlikle yiiriitiilmesi, degerlendirilen kurumlarin giiclii
ve zayif yonlerini belirlemekle kalmaz ayni zamanda insan kaynaklar: stireglerinin iyilestirilmesine
yonelik 6nemli geri bildirimlerde bulunur. Bu durum hem degerlendirilen okullarda insan kaynaklar1
yonetim olgunlugunu artirir hem de bu ¢aligmayi egitim sektoriinde genis bir gercevede uygulanabilir
kilmak adina 6nemli bir adim olusturur.

Aragtirmada gelistirilen rubrik temel alinarak agagidaki 6neriler siralanabilir:

o Okullarin insan kaynaklari yonetim siireclerini diizenli olarak izleyip degerlendirebilmesi
icin gelistirilmis rubrik, etkili bir ara¢ olarak kullanilabilir. Insan kaynaklari yonetim
olgunlugunu belirleyen rubrik, okullarin kendilerini kiyaslamasina ve siirekli iyilestirme
slireglerini yénetmesine yardimci olabilir.
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o  Bu caligmada gelistirilen rubrigin egitim sektoriintin farkli kademelerinde (6rnegin; devlet
okullari, tiniversiteler) veya farkli sektorlerde uygulanmasi onerilebilir. Ayrica rubrigin
uzun vadede ¢alisan memnuniyeti, is yasam kalitesi ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini
incelemek {izere daha genis ¢apli ¢caligmalar yapilmasi tesvik edilebilir.

Veri Kullanilabilirligi Beyani: Bu ¢aligma sirasinda olusturulan veya analiz edilen veriler, talep
tizerine yazarlardan temin edilebilir.

Dil ve Yazim Denetimi i¢in Yapay Zek4 Kullanimi: Bu ¢alismada, yapay zeké kullanim orani
%4 olarak tespit edilmistir.
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Extended Summary

Determining Human Resource Management Maturity in
Private Schools: An Analytical Rubric Development Study”
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Introduction

Throughout history, work has been a central element of human life, serving not only as a
means of meeting basic needs but also as a source of socialization and self-realization. As societies
have undergone economic, social, and technological transformations, employment relations and
managerial approaches have continuously evolved. In agrarian societies, labor was largely based
on physical effort aimed at subsistence, with work and life boundaries remaining indistinct and
production organized within family units. The Industrial Revolution fundamentally altered this
structure by transferring production to mechanized factories, redefining labor as a mechanical
component of the production process and giving rise to systematic yet largely impersonal employer-

employee relations.

In the early twentieth century, growing concern for employee rights and organizational efficiency
paved the way for the emergence of personnel management. Although this approach introduced
improvements in wages, working conditions, and employee welfare, it remained predominantly
reactive and problem-oriented, addressing workforce issues in a limited and fragmented manner.
From the mid-twentieth century onward, personnel management gradually evolved into Human
Resource Management (HRM), which positioned employees as strategic assets rather than mere
inputs in the production process. HRM expanded its focus beyond performance enhancement to
include quality of work life, employee well-being, and organizational commitment, adopting a more

holistic and strategic perspective.
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Contemporary HRM encompasses a wide range of functions, including human resource
planning, recruitment and selection, training and development, career planning, performance
appraisal, compensation management, employee retention, occupational health and safety, discipline,
and separation processes. These functions aim not only to align individual competencies with
organizational goals but also to support employees” physical and psychological well-being, thereby
strengthening affective, normative, and continuance commitment. Digitalization, globalization, and
unexpected crises such as the COVID-19 pandemic have further reinforced the strategic importance
of HRM, accelerating its transformation into a data-driven, agile, and strategic business partnership.

The significance of HRM becomes even more pronounced in educational organizations,
particularly schools, where human resources constitute both the primary input and output of the
system. Teachers and school administrators play a decisive role in educational quality, making
effective HRM practices essential for organizational effectiveness and sustainability. However,
HRM processes in schools vary considerably between public and private institutions. Centralized
governance structures in public schools often limit flexibility in recruitment, career development,
performance evaluation, and reward systems, whereas private schools tend to adopt more strategic
and flexible HRM practices to remain competitive.

Despite the critical role of HRM in private schools, there is no standardized measurement tool
specifically designed to assess HRM maturity in this context. HRM maturity reflects the extent to
which HR practices are systematically structured, strategically aligned, and effectively implemented.
Higher levels of HRM maturity are associated with stronger organizational commitment, improved
quality of work life, enhanced productivity, and increased institutional competitiveness. Addressing
this gap, the present study aims to contribute to the literature by focusing on the assessment of
HRM maturity in private schools, thereby providing a foundation for improving both organizational
performance and educational quality.

Methodology

This study aimed to develop a measurement tool to assess Human Resource Management (HRM)
maturity in private schools. To ensure standardized, transparent, and consistent evaluation based
on clearly defined criteria, an analytic rubric was employed. Analytic rubrics allow independent
assessment of multiple HRM dimensions through explicit performance criteria and levels, supporting
objective scoring and diagnostic feedback.

The rubric development process consisted of five stages: (1) identifying HRM processes and
functions through a comprehensive literature review, (2) defining performance criteria aligned with
these processes, (3) preparing a draft rubric, (4) obtaining expert feedback to ensure content validity,
and (5) revising the rubric based on expert suggestions.

The study group comprised HR managers and school administrators responsible for HRM
processes in 13 private schools located in Istanbul and Kocaeli. Participants were selected using
purposive and snowball sampling methods, targeting individuals directly involved in HR-related

decision-making.
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Data were collected during the 2024-2025 fall semester through face-to-face interviews conducted
at participants’ institutions. The rubric was administered in a standardized manner, and responses
were recorded in written form. Each interview lasted between 45 and 65 minutes.

Findings, Discussion and Recommendations

In line with a systematic rubric development process, 15 criteria under 10 HRM processes and
functions were identified to assess HRM maturity in private schools. Each criterion was evaluated
across four performance levels (absent, weak, adequate, good), resulting in a maximum possible
score of 45. Content validity analyses based on expert evaluations yielded a Content Validity Index
(CVI) of 0.90, exceeding the critical threshold, while inter-rater reliability analysis produced an
agreement rate of 90%, indicating high reliability.

The pilot application conducted in 13 private schools revealed that 5 schools (38%) demonstrated
good HRM maturity, 4 schools (31%) showed adequate maturity, and 4 schools (31%) exhibited weak
maturity. No school fell into the “absent” maturity category, suggesting that basic HRM practices are
present across private schools, although their level of institutionalization varies considerably.

The findings indicate substantial differences in HRM maturity levels among private schools,
particularly in strategic areas such as performance evaluation, career planning, talent retention, and
HR policy implementation. Schools with higher maturity levels tend to operate more structured,
transparent, and strategic HRM systems, whereas schools with lower maturity rely on informal,
manager-centered practices. These results highlight that the existence of HR practices alone is
insufficient; rather, their systematic implementation and continuous evaluation are critical for
organizational effectiveness.

The strong validity and reliability indicators confirm that the developed analytic rubric is a
methodologically sound and context-sensitive tool for assessing HRM maturity in private schools.
The absence of schools in the lowest maturity category further supports the rubric’s discriminative
capacity within the private education context.

Based on the findings, the developed rubric can be used by private schools as a self-assessment
and benchmarking tool to monitor HRM maturity and guide continuous improvement efforts.
Policymakers and school administrators are encouraged to prioritize structured HR policies,
transparent performance management systems, and systematic career development practices.

For future research, the rubric may be applied to public schools, higher education institutions, or
different sectors, and its relationship with outcomes such as job satisfaction, quality of work life, and
organizational commitment can be examined through larger-scale and longitudinal studies.
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