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Ogretmen Bakis Acisi ile Okul Miidiirlerinin Yonetim Becerilerinin
Degerlendirilmesi

Evaluation of Management Skills of School Heads From Teacher’s Perspective

OZET

Bu caligmanin hedefi 6gretmen bakis acisiyla okul miidiirlerinin y6netim becerilerinin
demografik degiskenler c¢ergevesinde incelenmesidir. Arastirma, betimsel tarama modeli
cergevesinde tasarlanmig olup aragtirmanin Orneklem grubu goniillik esasina bagl olarak
Kocaeli ili Izmit ilgesinde Milli egitim Bakanligi’na bagh olarak gérev yapan 6gretmen ve
idarecilerden katilan 110 kisiden olugmaktadir. Calismada Mehmet TEYFUR tarafindan
gelistirilen “Ilkdgretim Okul Yéneticilerinin Uyguladiklar1 Yonetim Bigimlerine fligkin Algilart
Ve Yonetim Becerileri” 6lgegi alinan izin dogrultusunda uyarlanarak kullanilmistir. Uygulanan
6l¢egin sonuclarini degerlendirmek icin dncelikle katilimcilarin demografik faktorlerine iliskin
bulgular belirlenmistir, 6lgegin giivenilirligi test edilmistir. Aragtirma ile birlikte elde edilmis
olan verilerin analizi SPSS (Statistical Package fort the Social Sciences) paket programu ile
gerceklestirilmistir. Katilimeilarin demografik bilgilerini istatiksel olarak aciklayabilmek igin
yilizde ve frekans analizi yontemleri kullanilmigtir. Calisanlarin demografik degiskenlerine gore
puan diizeylerini belirlemek i¢in Bagimsiz Gruplar T-Testi ve ANOVA testi uygulanmistir.
Anlamlilik diizeyi p<0.05 kabul edilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore;
degiskenlere gore anlamli farklilik saptanmamustir.

Anahtar Kelimeler: Ogretmen, Okul, Miidiir, Beceri

ABSTRACT

The aim of this study is to examine the management skills of school managers within the
framework of demographic variables from a teacher's point of view. The research was designed
within the framework of the relational screening model and the sample group of the research
consists of 110 teachers and administrators who participated in the Ministry of National
Education in the Kocaeli province of Izmit, subject to voluntary support. In the study, the scale
of “perception and Management Skills for the Management formats applied by Primary School
Managers” developed by Mehmet TEYFUR was adapted to the permission taken. In order to
assess the results of the applied scale, first the findings of the demographic factors of the
participants were identified, and the reliability of the scale was tested. The analysis of the data
obtained with the research was carried out through the SPSS (statistical Package fort the Social
Sciences) package program. The percentage and frequency analysis methods are used to
statistically explain the demographics of the participants. Independent Groups T-Test and
ANOVA testing were performed to determine the points levels based on employee demographic
variables. The level of meaning p<0.05 has been accepted. According to the findings obtained
from the study, no significant differences were detected in relation to the variables.
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Aragtirmanin bu béliimiinde, arastirmada ele alinan problem agiklanmig, problem ciimlesi ve alt problemler
belirtilmis, arastirmanin amaci ve 6nemi ifade edilmis, sinirliliklar belirtilmistir.

Problem

Yonetim terimi bir organizasyonun amag ya da hedefleri dogrultusunda ¢alisma gostermesini saglamak amaciyla
planlanan insan kaynaklar1 faaliyetleri olarak tanimlanabilir. Son zamanlarda, insan kaynaklari yonetimi
stratejilerinin sektdrdeki firmalarin rekabet avantajim artirdigina dair bircok argiiman ortaya atilmistir. insan
kaynaklar1 ydneticileri, is performansinin bircok IKY ydnteminden etkilendigine inanmaktadir.

Okul yoneticileri, yonetsel becerilerini etkili sekilde kullanarak belirlenen amaglara basarili sekilde ulasilmasindan
sorumludurlar (Edem, (1992).). Yonetim becerileri organizasyonun etkili bir sekilde yonetilmesi i¢in yoneticilerin
kisiligindeki niteliklerdir (Kamble, (2011).). Yonetimin basarili olmasinin temel unsuru, yoneticilerin yonetimsel
becerilerini sadece bilgi, beceri, ustalik ve verimlilikle kullanmalar1 degil bu becerilerini gelistirmelerini de
gerektirmektedir. Geleneksel yonetim becerileri siniflandirmasinda da yoneticilerin sahip olmasi1 gereken beceriler
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iic kategoride toplamustir. Bunlar teknik, insani ve kavramsal becerileridir. (Quast ve Hazucha (1992), s.203) ise
yonetim becerilerini bes boyutta tanimlamiglardir. Bunlar, inisiyatif alma becerileri, sorumluluk alma becerileri,
teknik beceriler, nitelik becerileri ve diger beceriler. Insiyatif alma becerileri, iletisimi, insan iliskilerini, catisma
yonetimini ve ¢alisanlart motive etme gibi konulari; sorumluluk alma becerileri, planlama, orgiitsel ve kisisel
organizasyon, zaman yonetimi, enformasyon, liderlik, etkileme, denetleme ve atama konularini; teknik beceriler,
yazili iletisim yollarmi, finansman ve nicel, mesleki bilgileri ve teknik bilgileri; nitelik becerileri, kisisel
motivasyon, nitelikli calisma, &grenci basarist ve bilgilendirmeye iliskin konulari; diger beceriler ise sozel
iletisimler, problem analizi ve karar alma konularini icermektedir. Yoneticinin yonetim becerilerinin yaninda mizah
tarzlarinin da okul yonetiminde 6nemli bir yeri oldugu diisiiniilmektedir.

IKY kavraminin son dénemdeki doniisiimii ve gelisimi ile genel hatlariyla kabul gérmiis bir tanim yapmak zordur.
Ozellikle gegis bilimlerinde ortak bir terminolojinin olmayis1 tanimi zorlagtirmaktadir (Aykag, B. (1999), 5.27).

Kavram baglaminda insan kaynaklart yonetimi, ¢alisanlarin yonetimine birgok yenilik getirmektedir. Personel
yonetimi asamasinda, c¢alisan iligkilerini gelistirmeye yonelik, isbirligine dayali, ¢alisanlarin problem ¢6zmeye
katilimin1 destekleyen, misterileri ve ¢alisanlari degere vurgulayan bir yaklagim ortaya ¢ikmaktadir. Bu doniistimle
birlikte, geleneksel insan kaynaklar1 ve sosyal iliskiler fonksiyonlari ile karsilastirildiginda insan kaynaklari
yonetimi, orgiitsel politika agisindan stratejik bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. insan kaynaklar1 yénetimi bu
acidan geleneksel igsveren-calisan iliskilerindeki galisan yonetiminden farkli olarak emegi basit bir maliyet olarak
tanimlamamakta ve emegi onemli bir yatirim unsuru ve deger verilmesi gereken bir kaynak olarak gérmektedir
(Kutal, G. ve Biiyiikuslu, A.R. (1996), s. 5). .

Kiiresel diinyada yOnetim, Orgiitsel verimliligi artirmaya ve g¢alisan bireylerin ihtiyaglarini karsilamaya yonelik
uygulamali ve bilimsel bir alan olarak tanimlanabilir, stratejik ve genis anlamda bir 6rgiitiin en 6nemli degeridir
(Selamoglu, A. (1999), s.21).

Her gecen giin kiresellesmeye dogru ilerleyen bir diinyada rekabetin uluslararasi boyuta ulagmasi, bilgi ve
teknolojinin bas déndiiriicii bir hizla gelismesi okullarin ayakta kalmasini daha da zorlastirmaktadir. Isletmeler var
olmaya devam edebilir, i¢ ve dis pazarlarda rekabet edebilir ve ayn1 zamanda rekabet giiciinii artirabilir, verimliligi,
kaliteyi iyilestirebilir ve maliyetleri azaltabilir. Bu a¢idan okullarin en biiyiik giicii yiiksek vasifli ig gliciidiir. Diger
bir deyisle, yetenekli, yaratici, dinamik, biiyimeye acik, verimli ve ekip calismasina uygun personele sahip
okullarm basar sanslar artacaktir (Ozden, M. C. (2004).

Gilinimiiz kosullarinda, bilginin artan 6nemi ile birlikte, bilginin tiretimi ve kullanimi, okullarin olabilmeleri ve
verimliliklerini artirabilmeleri i¢in nitelikli personellerinin olmasini, bunu siirdiirmelerini ve siirekli kendilerini
yenilemelerini gerektirmektedir. Rekabet avantaj1 elde etmek, 6nce insan” felsefesiyle hareket etmeyi igerir (Gok,
S. (2006).)

Insan kaynaklar1 belki de kiiresellesmeden en ¢ok etkilenen alanlardan biridir. Sirketlerin degisen yapisinda insan
kaynaklar1 bugiine kadar oldugundan daha stratejik bir rol oynamaya bagladi. Yetenek savasinda insan
sermayesinin bir sirketin en o6nemli degeri oldugunu ve insan kaynaklarimin bu Kkonudaki gorev ve
sorumluluklarmin otomatik olarak artacagini biliyoruz (Gok, S. (2006).)

Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, 6gretmen bakis acis1 ile okul idarecilerinin yonetim becerilerinin incelenmesidir. Bu amaca
ulasabilmek i¢in asagidaki belirtilen alt amaglar belirlenmistir:

1. Ogretmen Bakis Agis1 Ile Okul Idarecilerinin Yénetim Becerileri Demografik Degiskenlere Gére Farklilik
Gostermekte midir?

2. Ogretmen Bakis Acisi Ile Okul idarecilerinin Yonetim Becerileri Medeni Duruma Gére Farklilik Gostermekte
midir?

3. Ogretmen Bakis Acist ile Okul idarecilerinin Yonetim Becerileri Yas Duruma Goére Farkhilik Gostermekte
midir?

4. Ogretmen Bakis Agis1 ile Okul idarecilerinin Yénetim Becerileri Cinsiyet Duruma Gére Farklilik Gostermekte
midir?

5. Ogretmen Bakis Agist Ile Okul Idarecilerinin Yénetim Becerileri Egitim Duruma Goére Farklilik Gostermekte
midir?
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Arastirmanin Onemi

Yakin dénemde okullar ve egitim kurumlar1 daha verimli olmak i¢in artan bir bask: altina girdiler. Bu baskilardan
bir kisminin okul idarecilerinin yonetim becerileri kaynakli oldugu, okul idarecilerinin yonetim becerilerinin
okullarda verimi artirmada ogretmenlerle ve diger bilesenlerle nasil bir is birligi igerisine girmeleri, nasil
davranmalar1 gerektiginin belirlenmesinin ve bunda yonetim becerilerinin buna nasil eki ettiginin nedenlerini ve
baglamlarim analiz edebilmek ¢ok yararli olabilir. Yonetim becerisinin okul basarisini, verimini artirmaya etkisini
gormek yapilan yonetici egitimlerinde ve atamalarinda yol gosterici olabilir. Ogretmen bakis agismmin nasil
oldugunun 6grenilmesi okullarin kaliteli ¢ikti saglamasinda 6nemli rol oynayarak performans artisi saglamada
anlaml bir artis gosterebilir. Ortaya c¢ikan sonuglar dogrultusunda 6gretmen bakis acisinin etkilendigi alanlar tespit
edilerek o konularda iyilestirmeler yapilmasi igin bir farkindalik ortaya konulabilecektir..

Sayiltilar
1.Arastirmada katilimcilarin sorulara samimi ve igtenlikle cevap verecekleri varsayilmstir.

2.Bu arastirma “Ilkogretim Okul Yoneticilerinin Uyguladiklar1 Yonetim Bicimlerine Iligskin Algilar1 Ve Yénetim
Becerileri” 6l¢eginde bulunan ifadelerle sinirhidir.

3. Caligma kapsaminda cevaplarina bagvurulan 6gretmenlerin sorulara dogru ve igtenlikle cevaplar verecegi
varsayilmistir

Simirhiliklar
1.Bu arastirma 2021-2022 Egitim-Ogretim Y1l ile stirlidir.
2. Bu ¢alisma katilimcilarin verdigi cevaplarla ve literatiir taramasi ile sinirhidir.

3.Bu galisma “ilkdgretim Okul Yéneticilerinin Uyguladiklari Yénetim Bigimlerine Iliskin Algilar1 Ve Yonetim
Becerileri” 6l¢eginden elde edilen verilerle sinirhidir.

4.Bu ¢alisma Kocaeli ili Izmit Ilgesinde gorev yapan resmi okul 6gretmen ve idarecileri ile smirlidir.
Tammlar

Yonetim: Bir sirketin, organizasyonun veya bir kurumun yonetimidir. Yonetim, bir kurulusun stratejisini belirleme
ve calisanlarinin ¢abalarin1 koordine etme, girdilerini dogru sekilde degerlendirerek dogru ¢iktilara ulagma
faaliyetlerini igerir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Yonetim Tammmi Ve Amaclari

1970'lerden itibaren yonetim (IKY) kavramu literatiirde yer almaya baglamistir. Bu ddnemden sonra insan
kaynaklar1 yonetimi giiglii bir degisim ve gelisim siirecinden ge¢cmektedir. IKY, gelisimi boyunca var olan bir
disiplin olarak literatiirde ¢esitli tanimlara sahiptir. (Gok, S. (2006), s.20-21)

Orgiitler gevresinde bir takim farkliliklar ¢ikmis ve calismakta olan yonetimi ile beraber konularda klasik calisan
yonetimi kavramlarinin uyumsuzlugu, yonetim adi altinda bir kavram olarak ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
(Baysal, A. C. (1993), s. 6)

Bu nedenle IKY kavramimin son dénemdeki doniisiimii ve gelisimi ile genel hatlariyla kabul gérmiis bir tanim
yapmak zordur. Ozellikle gecis bilimlerinde ortak bir terminolojinin olmayisi tanini zorlastirmaktadir (Aykag, B.
(1999), 5.27).

Kavram baglaminda insan kaynaklart yonetimi, ¢alisanlarin yonetimine bircok yenilik getirmektedir. Personel
yonetimi asamasinda, c¢alisan iligkilerini gelistirmeye yonelik, isbirligine dayali, ¢alisanlarin problem ¢6zmeye
katilimin1 destekleyen, miisterileri ve ¢alisanlar1 degere vurgulayan bir yaklasim ortaya ¢ikmaktadir. Bu dontisiimle
birlikte, geleneksel insan kaynaklar1 ve sosyal iliskiler fonksiyonlar: ile karsilastirildiginda insan kaynaklari
yonetimi, orgiitsel politika agisindan stratejik bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. insan kaynaklar1 yonetimi bu
acidan geleneksel isveren-calisan iliskilerindeki ¢alisan yonetiminden farkli olarak emegi basit bir maliyet olarak
tanimlamamakta ve emegi 6nemli bir yatirim unsuru ve deger verilmesi gereken bir kaynak olarak gormektedir
(Kutal, G. ve Biiyiikuslu A.R. (1996), s. 5).

Kiiresel diinyada yo6netim, 6rgiitsel verimliligi artirmaya ve g¢alisan bireylerin ihtiyaglarini karsilamaya yonelik
uygulamali ve bilimsel bir alan olarak tanimlanabilir, stratejik ve genis anlamda bir 6rgiitiin en 6nemli degeridir
(Selamoglu, A. (1999), s.21).
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Her gecen giin kiiresellesmeye dogru ilerleyen bir diinyada rekabetin uluslararasi boyuta ulasmasi, bilgi ve
teknolojinin bas dondiiriicii bir hizla gelismesi okullarin ayakta kalmasini1 daha da zorlastirmaktadir. isletmeler var
olmaya devam edebilir, i¢ ve dis pazarlarda rekabet edebilir ve ayn1 zamanda rekabet giiciinii artirabilir, verimliligi,
kaliteyi iyilestirebilir ve maliyetleri azaltabilir. Bu agidan okullarin en biiyiik giicii yiiksek vasifli is giiciidiir. Diger
bir deyisle, yetenekli, yaratici, dinamik, biiyiimeye acik, verimli ve ekip ¢alismasina uygun personele sahip
okullarin basar1 sanslar1 artacaktir (Ozden, M.C. (2004).)

Giiniimiiz kosullarinda, bilginin artan 6nemi ile birlikte, bilginin {iretimi ve kullanimi, okullarin olabilmeleri ve
verimliliklerini artirabilmeleri i¢in nitelikli personellerinin olmasini, bunu siirdiirmelerini ve siirekli kendilerini
yenilemelerini gerektirmektedir. Rekabet avantaj1 elde etmek, 6“nce insan” felsefesiyle hareket etmeyi igerir (Gok,
S. (2006).)

Insan kaynaklar1 belki de kiiresellesmeden en ¢ok etkilenen alanlardan biridir. Sirketlerin degisen yapisinda insan
kaynaklar1 bugiine kadar oldugundan daha stratejik bir rol oynamaya bagladi. Yetenek savasinda insan
sermayesinin bir sirketin  en o6nemli degeri oldugunu ve insan kaynaklarinin bu konudaki goérev ve
sorumluluklarinin otomatik olarak artacagini biliyoruz (Gok, S. (2006).)

Sirkette 5 milyon olarak adlandirilan girdiler ve diger girdilerden farkli bir deger ve konuma sahip olan insan
girdisinin 6nemi siklikla dile getirilmektedir. Bu kategorilerdeki insan kaynaklar1 pozisyonu baska kaynaklarla
doldurulamaz. insanlar diger tiim kaynaklar1 sagladigindan, planlar, yénetir, organize eder, ¢alistirir ve bu nedenle
tum girdiler tizerinde kontrole sahiptir. Eger ise yaramazsa geriye sadece tas, demir ve toprak yigmlari kalir.
Sirkette en 6nemli insan faktori personel kavramini da ortaya gikarmustir. Genel olarak calisanlar, 6rgiitiin tiim
insan kaynaklar1 nedeniyle, islevi ne olursa olsun, orgiitin faaliyetlerine katilanlarin tamamidir. Bir sirketteki
insanlar, yaptiklari isin niteligine bakilmaksizin personel kavramiyla temsil edilebilir. Ancak orgiitte yaptiklari ise
bakildiginda ¢alisanlar dort gruba ayrilabilmektedir. (Bingol, D. (2003)

v’ Yonetici personel
v’ Biiro personeli
v" Teknik personel
v Isciler
Yonetimin Onemi

Belli bir amag dahilinde bu amaca ulagsmak i¢in yapilan tiim eylemlere ve ¢abaya yonetim denir. Her seyden once,
yonetim bir faaliyet ve bir is siirecidir. (Kogel 2007, s.21). 20. ylizyilin son geyreginde yonetim, kabul gérmiis bir
yénetim uygulamasiydi. Insan kaynaklar1 yonetimi simdiye kadar muhasebe bi¢imini modernlestiren ve azaltan
yeni bir ¢alisan yonetimi modeli olarak goriilmiis ve anlagilmistir. (Ag¢ikalin, A. (2000), s.3).

Insan kaynaklari yonetiminin temel amaci, insan kaynaklarmi olabildigince etkin ve verimli  kullanmaktir.
Pazarlama ve iiretime, bir sirketteki calismalarin verimliligi, etkinligi, ¢alisanlarin Kalitesine ve miktarina baghdir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisan sorunlarmnin ¢dziimiine yonelik etkin ydéntem ve teknikleri iceren bu
faaliyetlerin tamamini1 kapsayan bir 6zelliktir. (Sabuncuoglu, Z. (2009), s.5).

Insan kaynaklarmnin getirdigi verimlilik verimliligi nedeniyle ¢ok énemli bir konuma sahiptir. Calisilan saate gére
¢iktt miktar1 olarak tamimlanan emek verimliligindeki artis, bu boliimde goézlenen maliyetlerdeki artis kadar
onemlidir. (Yiiksel, O. (2007), s. 17).

Yonetimin Orgiitlenmesi

Diinyada ¢ogu sirketin esas uygulamasi olan “insan kaynaklar1 departmani”, insan kaynaklar1 departmant,
departman seklini almis ve yeni insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini yonetim faaliyetlerine entegre ederek
kendini yeniden yapilandirmistir. Bu yeniden yapilanmada 6zellikle dikkate alinan alt birimler sunlardir: Sosyal
faaliyetler, ise alim, egitim birimi olmak {tizere kariyer planlama, endiistri iliskileri birimi islevlerini ig¢eren
sendikalar, giivenlik ve saglik gibi koruyucu islevler ortaya ¢ikmaya basladi. Ancak tiim sirketlere uygulanacak bir
IK organizasyonu modeli énerilmemektedir. Her firma kendi ihtiyaglarina uygun bir organizasyon yapisina katilir
(Sabuncuoglu, Z. (2000), s.12-13).

Kiigiik ve orta o6lgekli isletmelerin organizasyon yapisina bakildiginda; Organizasyon yapisinin agirlikli olarak
miidiir adina oldugu, muhasebe departmani biinyesinde kii¢iik bir birim olarak islev gordiigii veya lider ve alt
kadrodan olusan bagimsiz ve kiiciik bir birim olarak orgiitlendigi gorilmektedir. Ancak zamanla, sirketin
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buyiikliigii ve ¢alisan sayisi arttik¢a, bu tip lider bir ¢alisan veya insan kaynaklar1 departmanina doniisiir ve isin
¢ogunu yapmakta olan bir “departman” izlenimi verir. (Sabuncuoglu, Z. (2000), 5.12-13).

Yonetimde Stratejik Yaklasim

Insan kaynaklar1 rekabet faktorii kapasaminda tamimlandiktan sonra, stratejik olarak insan kaynaklari
gelistirilmektedir. “Stratejik” Insan Kaynaklari, insan Kaynaklar1 islevini stratejik bir ortak olarak gérmektedir.
Stratejik IK, asagidakiler gibi amac ve hedeflerin bir birlesimidir: B. iK'ya esneklik ve yenilik getiren ve sirket
performansina katkida bulunan bir kurum kiiltiirii yaratmak.

Insan kaynaklar: stratejileri genellikle uzun vadelidir. Calisan alimi ve gelisi, degisiklik yonetimi planlari ve
yonetim ve personel kararlar1 gibi stratejiler tarafindan yonlendirilir. Insan kaynaklarma stratejik yaklasimda ana
sey, insan kaynaklar1 yonetiminin sirketin stratejik planlarina entegre edilmesidir ve sirketin i¢ stratejilerinin
belirlenmesi siirecinde bir unsurdur. Sirkette bu giice sahip olan iK direktoriiniin yetki ve statiisii, sahip oldugu giic
ile orantili olacaktir. Geleneksel insan kaynaklari yonetiminde, operasyonel ve is kararlarii sadece klasik
calisanlarin sendikal rollerine dayali olarak veren insan kaynaklari yoneticisi, insan kaynaklarinin stratejik yonetimi
stirecinde sadece stratejik kararlarin alinmasinda degil, ayn1 zamanda sirket c¢alisanlarimin da stratejik karar
vermesinde etkilidir. alakalidir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli ayrimlarindan biri, diger isletme
fonksiyonlari ile biitlinlesen ve onlar1 desteklemek i¢in gerekli insan kaynagini saglayan bir yapiya sahip olmasidir.
Tiim geleneksel IKY fonksiyonlarinin ¢alismalarini ydnetmeyen insan kaynaklar1 yoneticileri, stratejik insan
kaynaklarinda ve tiim yapilandirilmis insan kaynaklari sistemlerinde, bitiinlesik gligte sorumluluk sahibi olacaktir.
(Ekinci, H. (2007).)

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, organizasyonun her seviyesindeki calisanlarin yonetiminde yer alan
faaliyetler ve kararlar ile rekabet avantaji yaratmak ve siirdiirmek i¢in stratejilerin uygulanmasi olarak tanimlanir.
Insan kaynaklar1 programlarmin organizasyona katkisi nedeniyle, organizasyon stratejisinin olusturulmasinda ve
uygulanmasinda bu programlarla biitiinlik olusturmayr amaglar. Aynmi zamanda, 1980'lerden itibaren ¢ogu
arastirmac1,IK yonetimi ile stratejik idare arasindaki birlikteligin 6nemini belirtmek icin stratejik idare terimini
kullanmaya baglamstir.

Stratejik yonetim kavraminin gelistirilmesinde rol oynayan birgok arastirmaci, insan kaynaklar1 yonetiminin
islevlerini bir organizasyonun stratejik yonetimi ile biitiinlestirmenin, yonetim kavrami ile geleneksel insan
kaynaklar1 yonetimi arasindaki temel bir farki vurguladigini gosterir. 1980'lerde stratejik insan kaynaklari
yonetiminin ortaya ¢ikmasinin farkli nedenlerinden biri, Amerika Birlesik Devletleri'ndeki kuruluslarin ulusal ve
uluslararas1 rekabette verimliligi artirmak igin insan kaynaklari yonetiminin 6nemini anlamalari i¢in bu kadar
onemliydi. Diger bir neden de bu yillarda meydana gelen organizasyon yapisinin bolinmesidir. (Adali, S. (2013).)

Artik IK'min iki 6nemli pargas1 olan IK yonetimi ve operasyonlarinin, ise daha fazla deger katacak stratejik 1K
caligmalarina daha fazla zaman ayirmasi gerektigini biliyoruz. Ciinkii bu uygulamalarin her biri ¢alisanin is
yerindeki verimliligini etkiler. Bu da sirketlerin kendileri i¢in belirledikleri hedeflere ulasamadiklarini gosteriyor.
(Adals, S. (2013).)

insan Kaynaklarin Yénetiminin Onem Kazanmasimin Nedenleri

Son yillarda, kuruluslar daha hizli, daha rekabetci ve daha bereketli olmak i¢in artan bir baski dibine girdiler. Bu
baskilara katkida bulunan faktorleri daha iyi kavramsallastirmak ve insan kaynaklari stratejilerini tedvir etmek igin,
insan kaynaklarinin gelisimini etkileyen sebepleri ve baglamlari ¢oziimleme edebilmek oldukga faydali olabilir.

Kiiresellesme

1970 senesinde bir riinii herhangi bir iilkede tiretmek, bagka iilkede monte etmek, paketlemek ve diinyanin birkag
tilkesinde pazarlamak miimkiin degildi. Ancak giiniimiizde kiiresel iiretim, dagitim ve pazarlama yontemleri yaygin
olarak kullanilmaktadir. (Simsek, M. Serif ve Oge, H. Serdar (2007), 9).

Kiiresellesme sirketlerin hizmet ya da tirtinlerini farkli dig pazarlara sunma bunun yaninda her yerde is firsatlari
arama egilimini ifade etmektedir. Bu konu kiiresel rekabeti biiyiik 6lgiide artirmaktadir. (Ogiit, A., Akgemci, T. ve
Demirsel, M. Tahir (2007).)

Teknolojik Gelismeler

En dar anlamda teknoloji kendini gosterdiginde is hayatinda kullanilan teknolojik ve mekanik bilgilerde de kendini
gosterebilmektedir. Daha biitiinciil bir anlamda ifade edildiginde, orgiitiin verimli, ekonomik ve karli bir sekilde
caligabilmesi i¢in bilimsel yonetim yontem ve ilkelerini tiretime uygulayan tim faaliyetler teknolojiye aittir.
(Yiiksel, 2000). Teknolojinin gelismesi sadece orgiitleri daha rekabet¢i olmaya tesvik etmekle kalmaz, ayni
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zamanda oOrgiitlere rekabet avantaji da saglar. Teknoloji, insan kaynaklari uygulamasinin genel yapisini
degistiriyor. Kuruluslarin rekabetci kalabilmeleri i¢in siire¢lerini ve yapilarin1 yeniden diistinmeleri, tesvik ve ticret
planlarim farklilagtirmalari, is tamimlarin1 yeniden tanimlamalar1 ve yeni egitim ve degerlendirme programlari
olusturmalar1 gerekir. (Ogiit, A., Akgemci, T. ve Demirsel, M. Tahir (2007).)

Deregiilasyon

Devletin karar verme sektoriinii azaltan ve kamu egemenligini sermayeye ve ozel sektore devreden diizenlemeleri
serbest birakmak veya azaltmak i¢in getirilen yasal hiikkiimler dizisi, kuralsizlagtirma olarak bilinir. Daha rekabetci,
daha hizli ve daha verimli olmak ¢ok 6nemlidir. Pek ¢ok sektorde, hiikiimetin diizenleyici kisitlamalari kaldiriliyor
ve mevzuat genisletiliyor. En 6nemli sonug, farkli pazarlarin rekabete agilmasi ve dolayisiyla vasifli igglicii
talebinin artmasidir. (Soyer, S. (2008).)

Isin Dogasindaki Gelismeler

“Deregiilasyon” kavram olarak kiiresellesme, teknoloji, tiretim siireci olarak temel yapisin1 degistiriyor.
Geligmelerin sonucu, iiriin odakliliktan hizmet odakliliga genel bir gegis oldu. Bu doniisim ayn1 zamanda bilgi
elemanlari ile olan talebi de artirmaktadir. (Soyer, S. 2008).)

Isgiicii Cesitliligi
Is giiciiniin bilesimi siirekli degismekte ve bu degisiklikler kaginilmaz olarak bir organizasyonun isgiiciiniin

ozelliklerinde degisikliklere yol acar. Herhangi bir organizasyonda insanlarda goézlenen degisiklikler, isgiiciine
iliskin politikalari ve yonetim yaklagimlarini etkiler (Bing6l, D. (2003).)

Kiltirel normlar, degerler, yas, cinsiyet ve wk gibi faktorler isgilicii gesitliligini etkiler. Yashlar, kadinlar,
azinliklar vb. aktif ise gecis, isgiicii daha cesitli hale gelir. Ote yandan artan bu cesitlilik, insan kaynaklarinin en
verimli sekilde kullanilmasi zorunlulugunu da beraberinde getirmektedir.

Yonetimin Ozellikleri
Insan kaynaklar1 ydnetiminin 6zellikleri asagidaki gibidir.

v Insana yaklasim felsefesine gore stratejik insan kaynaklar1 yoneticileri, insan odakli olmali, sirkete deger katan
kisileri ise almali ve bu amagla galiganlar1 egitmelidir.

v’ Stratejik insan kaynaklari, sirketin personel tercihlerinde, egitiminde, degerlendirmesinde ve degisikliklerinde
stratejik yonlendirme gerektirir.

v’ Stratejik yonetim, sirket ¢aliganlarinin deger yargilarini, tutumlarini ve davramiglarimi kurumsal strateji ile
uyumlu hale getirmek igin anlamayi ve degerlendirmeyi gerektirir.

v’ Stratejik insan kaynaklarinda geleneksel insan kaynaklari yonetiminde etkili olan ydnetim fonksiyonlari,
gelecege yonelik ve maliyet esashidir. Stratejik 1K, hem sirketin i¢ kaynaklarinin hem de sirketi etkileyecek dis
gelismelerin gézden gegirilmesinden sorumludur.

v’ Stratejik yonetim, sirketin iist diizey yoneticilerinin ve sirketin stratejilerini uygulayan ¢alisanlarinin, yonetici ile
bir tiir ortaklik gibi davranmasini gerektirir. (Tikici, M. ve Altay, H. (2000). 692-693)

Insan Kaynaklar1 Yonetim Siireci

Insan kaynaklari y&netiminin uygulanmasi bes asamada gerceklestirilecek bir calismay: gerektirmektedir.
Asagidaki adimlar sunlardir:

v Kurulusun stratejik hedeflerini tanimlayin

v’ Stratejik planlar ve/veya senaryolar uygulayin
v" kritik pozisyon

v' Temel IK sorunlarmi tanimlayin

v Insan kaynaklar stratejilerini uygulamak

Bir organizasyonun stratejik hedeflerinin belirlenmesi asamasinda, organizasyonun dogasi, hangi alanlarda basariya
sahip oldugu, hangi alanlarda faaliyet gosterdigi, organizasyonun yarattig1 katma deger ve nasil yonetilecegi gibi
sorular sorulur. Cevap bulunacaktir. Ve gelecekte olmak istedigi yer. Bu cevaplarla yonetim, ne yapilmasi
gerektigini, is i¢in insanlar1 nasil bulacagini, ise alacagini ve egitecegini ve bu insanlari hangi deger ve inanglarin
deger ve inanglara doniistiirecegini belirlemelidir. Basarili ekip gerekli planlar1 yaparken hareket eder. Insan
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kaynaklar1, organizasyonun misyon ve vizyonunu gergeklestirmek igin ihtiyag duyulan araglari y6neten birimdir.
(Barutgugil, 1. (2004).)

Sirketin insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesinde ilk adim olan misyonun ve bu ihtiyaglara gére olusturulacak
faaliyetlerin sirasimin belirlenmesi, isgiicine yon vermede en etkili rehberdir. planin faaliyetleri arasinda
koordinasyonu saglar ve hedeflerin kagmasini engeller. (Akyiiz, O.F. (2001).)

YONTEM
Arastirmamn Modeli

Bu arastirma, betimsel tarama modeli kullamilmistir. Betimsel taramada; 6nemli olan onu uygun bir bigimde
gozleyip belirleyebilmektir (Karasar, N. (2009): 77). Bu ilkeden hareketle tarama modeli uygulanmig ve veriler
oldugu gibi ortaya konulmustur.

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini 2021-2022 Egitim-Ogretim Yili’nda Kocaeli/Izmit ilcesinde resmi devlet okullarinda gérev
yapan ogretmen ve okul idarecileri olusturmaktadir. Arastirmaya Izmit ilgesinde gorev yapan 6gretmen ve okul
idarecilerinden goniilli olarak 110 kisi katilmustir.

Veri Toplama Araclari

Calismada Mehmet TEYFUR (2011) tarafindan gelistirilen “Ilkdgretim Okul Yoneticilerinin Uyguladiklart
Yonetim Bigimlerine Iliskin Algilar1 Ve Yonetim Becerileri” 6lgegi uyarlanarak kullamlmistir. EK-2’de 6lgek izni
sunulmustur.

Olgekte insiyatif alma, sorumluluk alma, teknik beceriler, diger beceriler ve nitelik beceriler seklinde bes alt boyut
ve 55 maddede gruplandirilmistir. Olgek maddeleri hi¢ katilmiyorum, katilmiyorum, fikrim yok, katiliyorum,
tamamen katiliyorum seklinde, besli likert tipinde derecelendirilerek olusturulmustur. Sekerci’nin (2006)
arastirmasindaki gegerlik ve giivenirlik calismalarinda, i¢ tutarlilik kat sayis1 Cronbach Alpha degeri .95 ve 6lgegin
alt boyutlarmin i¢ tutarlilik katsayilari, inisiyatif alma .87, sorumluluk alma .87, teknik yeterlikler .69 ve diger
beceriler .94 olarak elde edilmistir. Teknik yeterlikler alt boyutunun degeri digerlerine gore biraz disiik olarak
bulunmakla birlikte kabul edilebilir bir diizeyde oldugu gorialmiistir.

Verilerin Toplanmasi

Veriler Google Formlar iizerinden orneklem grubundaki katilimcilara 2021-2022 Egitim-Ogretim Yili'nda
arastirmaci tarafindan online anket uygulanmasi yoluyla elde edilmistir. Anketlerin cevaplandirma siirelerinin
yaklasik 10-15 dakika siirdiigti gézlenmistir.

Verilerin Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS programinda ¢6ziimlenmistir. Coziimlenen verilerin normal dagilim gésterip
gostermedigine bakilmis olup, verilerin normal dagilim gosterdigi belirlenmis ve parametrik testlerin
uygulanmasina Karar verilmistir. Olgekte yer alan maddelere yonelik katilimci gériislerini belirlemek amaci ile
betimsel istatistikler yapilmig frekans (f), ylizde (%) ve ortalamalara bakilmustir. Verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigine bakilmis olup yapilan analizler sonucunda verilerin normal dagilim gosterdigi goriilmustiir. Buna
gore calismada parametrik testler kullanilmistir. Cinsiyetlerine ve mezuniyetlerine gore bir farklilasma olup
olmadiginm1 anlamak igin t testi, yas ve kideme gore bir fark olup olmadigini tespit etmek igin ise Anova analizi
yapilmigtir. Verilerin normal dagilim gésterip gostermedigini anlamak igin yapilan analizler asagida bulunan
tabloda gosterilmistir.

BULGULAR VE YORUM

Asagidaki tablo, ¢calisma 6rneklemi katilimeilarinin tanmimlayicr istatistiksel 6zelliklerine iligkin tablolar ve okul
midiiriiniin yonetim tarzindaki seviyelerin belirlenmesine iliskin ¢ikarimsal analizleri sunmaktadir.

Tablo 1: Katiimcilarin Yas Dagilim

Frekans Yiizde
26-35 21 19,1
36-45 49 445
Yas Aralhiklan 46-55 33 30,0
56+ 7 6,4
Toplam 110 100,0
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Tablo 1'de katilimcilarin yas verilerinin dagilimi paylasiimaktadir. Tablo 1'de goériildiigi gibi, katilimcilarin %19,1'i
26-35 yas grubunda, %44,5'i 36-45 yas grubunda, %30,0"1 46-55 yas grubunda ve %6,4'i yas grubunda yer almistir.
56 yasinda veya daha biiyiik olduklarini tespit ettik.

Tablo 1: Katihmcilarin Cinsiyet Dagilimi

Frekans Yiizde
Kadin 57 51,8
Cinsiyet Erkek 53 48,2
Toplam 110 100,0

Tablo 2'de katilimeilarin

katilimcilarin %51,8'i kadin, %48,2'si erkektir.

Tablo 2: Katiimcilarin Medeni Durum Dagilimi

cinsiyet verilerine iliskin dagilimlar paylasilmaktadir. Tablo 2'de gorildigi gibi,

Frekans Yiizde
Evli 98 89,1
Medeni Durum Bekar 12 10,9
Toplam 110 100,0

Tablo 3'te katilimcilarin medeni durum verilerinin dagilimi ayrilmistir. Tablo 3'te goriildiigii gibi, katilimcilarin
%89,1'inin bekar ve %10,9'unun evli oldugu goriilmektedir.

Tablo 3: Katihmcilarin Egitim Durumu Dagilimi

Frekans Yiizde
Lise 1 0,9
ol On Lisans 5 45
Egitim Durumu Lisans 89 80.9
Lisanstistii 15 13,6
Toplam 110 100,0

Tablo 4'te katilimcilarin egitim durumlarina iligkin veri dagilimi paylasilmaktadir. Tablo 4, katilimcilarin
%0,9'unun lise mezunu, %4,5'inin Universite mezunu, %80,9'unun tiniversite mezunu ve %13,6'sinin lisansiistii

ogrencisi oldugunu gostermektedir.
Tablo 4: Katihmcilarin Kidem Dagilimi

Frekans Yiizde
1-5 3 2,7
6-10 8 7,3
11-15 25 22,7
Kidem 16-20 30 213
21+ 44 40,0
Toplam 110 100,0

Tablo 5'te katilimcilarin kidem verilerinin dagilimi paylasilmaktadir. Tablo 5'te goriildigii gibi, katilimcilarin
%2,7'si 1-5 yas arasi, %7,3'0 6-10 yas arasi, %22,7'si 11-15 yas aras1, %27'si ise 3'iniin meslek sahibi oldugunu
tespit ettim. 16-20 yas arasi ¢alisanlar ve bunlarin %40.0'1 21 yas Ve lizeri ¢alisanlardir.

Tablo 5: Katiimcilarin Goérev Dagilimi

Frekans Yiizde
Gorev Tiirii Mﬁdﬁr/Mﬁdﬁr Yardimcisi 38 34,5
Ogretmen 72 65,5
Toplam 110 100,0

Tablo 6'da katilimcilarin gorev verilerinin dagilimi paylasiimaktadir. Tablo 6'da goriildiigi gibi, katilimcilarin
%34.5'i miidiir/midiir yardimeisi, %65,5'i ise 6gretmendir.

Tablo 6: Cinsiyete Gore Okul Yoneticilerinin Yonetim Bigimleri Diizeyindeki Farkliliklarin incelenmesi Bagimsiz T-Testi

Okul Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma | t df p
Yoneticilerinin Yoénetim | Kadin 57 3,41 A7 -1,578 108 A1
Bicimleri Erkek 53 3,56 ,49

Okul yoneticilerinin cinsiyete gore yoneticilik diizeylerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek icin
normallik karinesinin 6n analizi yapildiktan sonra bagimsiz 6rneklem t testi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore
anlaml bir fark bulunmadi.
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Tablo 7: Goreve Gore Okul Yoneticilerinin Yonetim Bigimleri Diizeyindeki Farkliliklarmn Incelenmesi Bagimsiz T-Testi

Okul Gorev N Ortalama Standart Sapma | t df p
Yoneticilerinin Miidiir/Miidiir Yardimcis1 | 38 3,56 ,52 .956 108 .34
Yonetim Bicimleri Ogretmen 72 3,45 AT

Okul yoneticilerinin goreve bagli olarak yonetim diizeylerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek igin
okul yoneticilerinin varsayimsal 6n analizi yapildiktan sonra bagimsiz orneklem t testi yapilmistir. Elde edilen
sonuglara gore anlamli bir fark yoktur.

Tablo 9: Egitim Durumuna Gére Okul Yéneticilerinin Yonetim Bicimleri Diizeyindeki Farkliliklarin incelenmesi ANOVA Testi

Egitim Durumu N Ortalama Standart Sapma F p
Lise 1 3,73 , .393 .75
On Lisans 5 3,69 27

Lisans 89 3,47 48

Lisansiisti 15 3,47 ,56

Toplam 110 3,48 48

*p<.05**p<.01

Varsayimsal normalligin 6n analizinden sonra, yoneticiler arasinda yonetim tarzi diizeyinde okul durumuna gore
anlaml bir farklilik olup olmadigini test etmek igin tek faktorli varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Katilimcilar
gruplara ayrildi ve istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadi.

Tablo 10: Yasa Gére Okul Yoneticilerinin Yonetim Bigimleri Diizeyindeki Farkhihklarin incelenmesi ANOVA Testi

Yas N Ortalama Standart Sapma F p
26-35 21 3,38 49 1,857 14
36-45 49 3,48 49

46-55 33 3,47 AT

56+ 7 3,88 ,40

Toplam 110 3,48 48

Normallik varsayiminin 6n analizinden sonra, yasin okul yoneticilerinin yonetim tarzi {izerindeki -etKisini
incelemek igin tek yonli varyans analizi (ANOVA) yapilmustir. Katilimcilar yaslarina gére gruplara ayrilmis olup,
okul yoneticisi yonetim tarzlarinin yasa goére diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamustir.

Tablo 81: Kideme Gore Okul Yoneticilerinin Yonetim Bicimleri Diizeyindeki Farkhhklarin incelenmesi ANOVA Testi

Kidem N Ortalama Standart Sapma F p
1-5 3 3,75 ,06 .706 .59
6-10 8 3,54 43

11-15 25 3,37 ,50

16-20 30 3,46 A7

21+ 44 3,53 ,51

Toplam 110 3,48 ,48

Varsayimsal normalligin 6n analizinden sonra, okul yoneticilerinin kidemlerine gére yonetim kademelerinde
anlaml bir farklilik olup olmadigimi goérmek igin tek faktorlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Katilimcilar
gruplara ayrilmis ve yapilan analizlere gore okul yoneticilerinin sektordeki kideme gore yoneticilik diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir

SONUC, TARTISMA VE ONERILER
Sonuc¢

Bu calismanin hedefi 6gretmen bakis agisiyla okul midiirlerinin yonetim becerilerinin demografik degiskenler
gergevesinde incelenmesidir. Arastirma, betimsel tarama modeli gergevesinde tasarlanmis olup arastirmanin
orneklem grubu goniillikk esasina bagl olarak katilan 110 kisiden olusmaktadir. Caligma ¢ercevesinde elde edilen
verilerin analizi SPSS (Statistical Package for Social Sciences) yazilimi ile yapilmistir.

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla katilimcilara sorular yoéneltilmistir.
Calismaya katilan kadin katilimer sayisi erkek katilimer sayisindan fazladir. Arastirmaya calisma siireleri
bakimindan en fazla 21+ yil calisanlardan, en az katilimci sayisi ise 1-5 yil siire ¢aliganlardan olugmustur.
Katilimeilarin yaslarina iligskin bulgular incelendiginde c¢alismaya en fazla katilimin 36-45 yas arasinda yer alan
katilimcilardan en az katilim ise 56+ yastaki ¢alisanlardan olustugu goériilmistiir. Arastirmada kullanilan olgekte
yer alan ifadelerin ortalama ve standart sapmalar1 genel olarak degerlendirilmistir.
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Katilimceilarin demografik bilgilerini istatiksel olarak agiklayabilmek i¢in yiizde ve frekans analizi yontemleri
kullanilmistir. Calisanlarin demografik degiskenlerine gore puan diizeylerini belirlemek i¢in Bagimsiz Gruplar T-
Testi ve ANOVA testi uygulanmistir. Anlamhilik diizeyi p<0.05 kabul edilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen
bulgulara gore; degiskenlere gére anlamli farklilik saptanmamustir.

Yiritilen analizler neticesinde degiskenlere gore anlamli farklilik saptanmamistir. Elde edilen bu sonuglar
literatiirdeki (Agikalin, 2000 ; Akyiiz, 2001 ; Bas, 2002) ¢alismalari ile ¢elismektedir.

Tartisma

Ayni arastirma farkli illerde farkli 6rneklem gruplari ile yapilarak sonuglar karsilagtirilabilir, gegerlikleri ve
gtivenirlikleri test edilen farkli 6lgekler kullanilarak tekrar uygulanabilir.

Alanyazindaki aragtirmalar incelendiginde yoneticinin mizah kullanmasiyla ¢alisanlarin pozitif duygulart arasinda
iliski oldugu goriilmektedir (Cooper vd., 2018; Goswami vd. 2016; Wijerwadena vd., 2017). Sosyal iliskiler kurma,
arkadasliklar1 gelistirme, ¢atismalar1 ¢6zmede kullanilabilen olumlu mizah tarzlari ile ¢alisanlarin psikolojik olarak
kendilerini yeterli, dayanikl, iyimser hissetmeleri saglamak miimkiindiir. Giileg ve Onciil’iin (2019) arastirmasinda
yoneticilerin katilimei, kendini gelistirici ve kendini yikict mizahiin ¢alisanlarin is yasam kalitesini pozitif yonde
etkiledigi, saldirgan mizahinin ise ¢alisanlarin is yasam Kalitesini negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
Yoneticilerin galisanlarin is yasam kalitelerini arttirmak i¢in olumlu mizah tarzlarini sergilerken olumsuz mizah
tarzlarindan kaginmalar gerekmektedir.

Cinsiyet Alt Problemine Gore Tartisma;

Katilimcilarin cinsiyetine gore faktorler agisindan anlamli bir farklilik bulunmamis, okul yéneticilerinin cinsiyete
gore yoneticilik diizeylerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek i¢in normallik karinesinin 6n analizi
yapilmis Ve elde edilen sonuglara gére anlamli bir fark bulunmamugtir.

Mesleki Kidem Alt Problemine Gore Tartisma;

Katilimcilarin mesleki kidem siirelerine gore ¢alisanlarin okul yoneticilerinin yonetim becerileri algist okul
yoneticilerinin kidemlerine gore yonetim kademelerinde anlamli bir farklilik olup olmadigimi gérmek igin tek
faktorlii varyans analizi yapilmis, katilimcilar gruplara ayrilmis ve yapilan analizlere gore okul yoneticilerinin
sektordeki kideme goére yoneticilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.
Yapilan bu ¢aligmada ortaya konuldugu gibi bir fark olmasa da mesleki deneyimin baslarinda daha diisiik olan
yonetim becerileri diizeylerinin ¢alisma tecriibesi ve kidem arttik¢a yiikseldigi goriilmektedir.

Yas Degiskeni Alt Problemine Gore Tartisma;

Katilimeilar yaglarina gore gruplara ayrilmis olup, okul yoneticisi yonetim tarzlarinin yasa gore diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamugtir.

Mezuniyet Degiskenine Gore Tartisma;

Yoneticiler arasinda yonetim tarzi diizeyinde okul durumuna gore anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek
icin tek faktorlii analiz yapilmis, katilimcilar gruplara ayrilmig ve istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadig:
gorillmiistiir.

Oneriler

Elde edilen bulgular neticesinde saglanabilecek oneriler bu sekilde belirtilmektedir;

v" Okul yoneticilerinin yonetim beceri diizeylerini artiracak uygulamalarin gelistirilmesi,

v" Elde edilen bulgularin genellenebilirliliginin artirilmasi adina daha biiyiik 6rneklem gruplariyla ¢alisiimali,
v" Okul yoneticileri maiyetlerindeki personele daha saygili davranmali,

Okul yoneticileri cinsiyet ve kideme gore 6gretmenlerle iligkilerinde daha esnek olabilmelidir.
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