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OZET
Bu ¢alismanin amaci egitim yonetiminde insan kaynaklar1 yonetiminin &nemini dgretmen Sehmus Ates’

griislerine gore belirlemektirBu c¢alismanin  yontemi  belirlenirken nitel —aragtirma
tekniklerinden fenomenoloji deseni tercih edilmistir. Bu kapsamda kolayda 6rnekleme yontemi
ile aragtirmaya 13 6gretmen dahil edilmistir. Veri toplama araci olarak yar1 yapilandirilmis 3
sorudan olusan bir goriisme formu tercih edilmistir. Ulagilan veriler icerik analizi ile
degerlendirilmistir.6gretmenlerin ifadeleri, insan kaynaklari yonetiminin egitim kurumlari ve
ogretmenler iizerindeki kritik roliinii vurgulamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin ise alim,
performans degerlendirmesi, motivasyon ve profesyonel gelisim gibi siireglere olan etkileri
tizerinde durulmus, bu siireglerin 6grenci basarist ve 6gretmen memnuniyeti iizerinde olumlu
etkiler yaratabilecegi vurgulanmistir. Adaletin saglanmasi ve ogretmenlerin gorislerinin
degerli birer kaynak olarak kabul edilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin egitimdeki stratejik
roliinii giiclendirmektedir. Sonug¢ olarak, iyi bir insan kaynaklar1 yOnetimi sistemi, egitim
kurumlarinin basarisina ve 6gretmenlerin profesyonel gelisimine dnemli katkilar sunabilir.

Anahtar Kelimeler:Ogretmen, Egitim Yonetimi, insan Kaynaklari.

ABSTRACT

The aim of this study is to determine the importance of human resource management in
educational administration according to teachers' opinions. While determining the method of
this study, phenomenology design, one of the qualitative research techniques, was preferred. In
this context, 13 teachers were included in the study with convenience sampling method. A
semi-structured interview form consisting of 3 questions was preferred as a data collection
tool. The statements of the teachers emphasize the critical role of human resource management
on educational institutions and teachers. They emphasized the effects of human resource
management on processes such as recruitment, performance evaluation, motivation and
professional development, and emphasized that these processes can have positive effects on
student achievement and teacher satisfaction. Ensuring fairness and recognizing teachers'
opinions as valuable resources reinforces the strategic role of human resource management in
education. In conclusion, a good human resource management system can contribute
significantly to the success of educational institutions and the professional development of
teachers.
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GIRIS

Argon ve Ozgelik (2008)a gore, yirmi birinci yiizyilin ilk ¢eyreginde temel egitimden lisansiistii egitime kadar egitim
kurumlarinin rollerinde, amagclarinda, hedeflerinde ve misyonlarinda bir degisim yasanmistir. Bu degisiklikler
kurumun etkinligi ve verimliligi iizerinde etkili oldugundan, insan kaynaklarinin gelisimi daha Onemli hale
gelmektedir. Sirketlerin basarili ve verimli bir sekilde calisabilmesini saglayan temel bilesen insan kaynaklaridir.
Sonug olarak, personeli etkin bir sekilde kullanmak, hizla degisen ¢evremizde bir kurulusun hayatta kalmasi igin
esastir (Calik ve Sehitoglu, 2006). Tiirkiye'deki 6zel sektor sirketleri son zamanlarda insan kaynaklart yonetimi
(IKY) ile ilgili "gelistirme" faaliyetleri de dahil olmak iizere teknolojik ilerlemelere yatirrm yapmis ve bunlari
basarmustir. Bazi devlet kurumlarinin da IKG calismalarinda bulundugu agiktir, ancak 6zel sektorle ayni dlciide
degildir. Egitim hassas bir konudur, bu nedenle egitim kurumlari verimliligi artirmak ve istenen sonuglari elde etmek
icin insan kaynaklar1 gelisimi konusunda bilimsel Onlemler almalidir. Egitim kurumlarinin y6netiminin insan
kaynaklarmi (IK) gelistirmeye odaklanmasi kritik 6nem tasimaktadir. IKY becerilerini gelistirmek ve bu alanda
iretilen aragtirmalara bagli kalmak, egitim kurumlarinin yoneticilerinin sadece egitim kalitesini ylikseltmelerine
degil, ayn1 zamanda personel verimliligini artirmalarina da yardimei olacaktir.

Davranissal yaklasima gore (Jackson vd., 1989), basarili bir IK ydnetim sistemi, kurumsal performansi artirmak icin
gereken davranislar tesvik edecektir (Pfeffer, 1994). Ayrica, kaynak temelli teori, IK yonetim sisteminin yeni sirket
yeteneklerini nasil gelistirdigini aciklarken bu yeteneklerin rekabet avantaji saglamasi igin gereken nitelikleri
vurgulamaktadir. Bunlar stratejik ydnetim teorisi ile uyumludur (Amit ve Shoemaker, 1993). IK uygulamalarinin
orgiitsel performansin bir¢ok yonii iizerindeki etkisi literatiirde cesitli arastirmalara konu olmustur (Godard, 2001;
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Guest, 2011; Wall ve Wood, 2005). Tiim orgiitsel 6grenme bireyin zihninde gerceklesir. Bu durumun farkinda olan
isletmeler, insan kaynaklarimi kendi avantajlarmma kullanabilir ve rekabet avantaji elde edebilirler (Ployhart ve
Moliterno, 2011). Geleneksel IK faaliyetlerini gelistirmek igin bilgisayar teknolojisini kullanmak da bir isletmeye
rekabet avantaji saglayabilir (Hendrickson, 2003). Ayrica, teknoloji kullanimi firmalar i¢in karar alma siirecini
hizlandirabilir ve dogrulugunu artirabilir (Kapoor ve Sherif, 2012). Katkilarin ve bilginin 6rgiitsel degere ne kadar
etkili bir sekilde aktarildiginin degerlendirilmesi, insan sermayesinin degerinin 6lgiilmesi siirecidir (Baron ve Tang,
2011). Isletmeler, iK taktiklerini operasyonel hedeflerle koordine etmeye odaklanmalidir. Isgiiciiniizii planlamak,
rekabet avantaji elde etmek icin ¢ok dnemlidir (Momin ve Mishra, 2015). 1950'lerde fiziksel sermaye, emek, toprak
ve yoOnetim liretimin temel unsurlarryd: (Mincer, 1962). Ancak 1960'larin basinda "artik faktor" olarak adlandirilan
fark "insan sermayesi" olarak tanimlanmistir (Nafukho, 2004). Dolayisiyla "sermaye" yirmi birinci yiizyilin ekonomi
literatiirlinde "finansal sermaye, Orgilitsel sermaye, entelektiiel sermaye, insan sermayesi, yapisal sermaye, iligkisel
sermaye, miisteri sermayesi, sosyal sermaye ve inovasyon" gibi terimleri icerecek sekilde genislemistir (Edvinsson
ve Malone, 1997). Lucas'a (1990) gore, insanlarin 0grenme yetenekleri, iiriin ve hizmetlerin yaratilmasinda
kullanilan diger kaynaklarmkine benzer. Insan kaynaklar1 verimli bir sekilde kullamldiginda kisi, sirket ve genel
olarak toplum i¢in karl sonuglar elde edilir. Bu agidan bakildiginda egitim ve 6gretim, isletmelerin hem i¢inde hem
de disinda iiretkenligi artiran, isgiiciinii egiten ve kiiresel biiyiime ve kalkinmayi tesvik eden amaca yonelik
harcamalar olarak goriilmektedir. Degisim, insana yapilan yatirimin birincil sonucudur; bu, kurumsal diizeyde artan
iiretkenlik ve karliligin yanm sira bireysel bazda daha iyi performans olarak da goriilebilir. Gézlemlerine gore, bir
calisanin zekasi, memnun c¢alisma enerjisi, iyimser bakis acisi, giivenilirligi, adanmishigi, 6grenme kapasitesi,
yetenegi, bulusgulugu ve bilgi ve enformasyonu yayma diirtiisii, inovasyon ve bilgiye katkida bulunur. Yaratici
diislincenin tim orgiitsel siireglere ve birimlere uygulanmasi orgiitsel yaraticilik olarak bilinir. Sinerjiyi kullanarak
bir kurulus kér edebilir. Hem gelismis hem de gelismekte olan {ilkeler, ekonomik ilerlemeyi hizlandirmak ig¢in
gerekli zaman ve enerjiyi tahsis etmenin bir yolu olarak insan sermayesinin gelistirilmesine daha fazla Onem
vermektedir. Insan sermayesi gelistirme, performans iizerinde énemli bir etkiye sahip oldugu i¢in kuruluslarin
yapmast gereken bir yatirimdir. Giiniimiiz kiiresel pazarinda, kuruluslarin rekabet avantaji elde etmek icin isgiiglerini
etkin bir sekilde kullanmalar1 biiyiik 6nem tagimaktadir. Calisanlarin verimliligini artirmak, isletmeler i¢cin daha fazla
deger elde etmenin kilit bir yontemi haline gelmistir. Kapsamli insan sermayesi gelistirme girisimleri sayesinde
isletmeler, orgiitsel hedeflerin yam sira uzun vadeli yasayabilirlik ve hayatta kalma hedeflerini gerceklestirmek igin
personellerini en iist diizeye ¢ikarmay1 amaglamaktadir. Isletmeler, performansi ve ¢alisan mutlulugunu artirmak
istiyorlarsa insan sermayesini kavramalidir. Insan sermayesi daha ayirt edici hale geldikge, isletme, yonetiminde
kaynak harcamaya tesvik edilir. Bu nedenle, insanlarin sirketlerinde rekabet edebilmeleri icin yetkinlik becerileri
kazanmalar1 gerekir. insan sermayesi kavrami hizla gelismistir. Insan sermayesine yatirim, ¢alisanlarin kalitesini
(tiretkenligini) artiran her tiirlii cabay1 ifade eder. Bu nedenle insan sermayesinde egitime yatirim yapmak ¢ok
onemlidir. Bu, bir bireyin ekonomik acidan degerli olan gorevleri yerine getirme kapasitesini gelistiren bilgi ve
talimatlardir. Doucouliagos'a (1997) gore insan sermayesi, ¢alisanlarin bagliligini ve motivasyonunu artirmanin yani
sira aragtirma ve gelistirmeyi finanse etmek ve nihayetinde ekonomiye ve toplumun geneline fayda saglayan yeni
bilgilerin yaratilmasima kap1 agmak i¢in kullanilabilecek bir kaynaktir. Ayn1 zamanda kiiciik isletmelerin basarisi ile
iyi bir korelasyona sahip faydali bir varliktir. insan sermayesi, kurumsal diizeyde rekabet avantaji elde etmek igin
stratejik planlamanin kilit bir bilesenidir. Ayrica, 2002 yilinda Bontis ve Fitzenz tarafindan yapilan bir arastirma,
insan sermayesi yoOnetiminin sonuglari ile is ve ekonomik sonuglar arasinda bir korelasyon oldugunu ortaya
koymustur. Insan sermayesi gelistirmenin amaci, ¢alisanlarin genel mutlulugunu ve egitim diizeyini yiikseltmektir.
Insan sermayesinin gelistirilmesi iizerine yapilan arasgtirmalar, ekip iiyelerinin artan bilgi, yaraticilik ve bulus
acisindan ¢esitlilikten fayda sagladigin1 gostermektedir (Ismail ve Arokiasamy, 2008). Sirketlerde yaraticiligi ve
yeniligi tesvik etme ve uluslararasi ve kiiresel pazarlarda uzun vadeli hayatta kalma sanslarini artirma kabiliyeti
nedeniyle heterojenlik, geligsmis sorun ¢6ziimii ve ¢oziim yaratma ile pozitif iligkilidir. Ayrica insan sermayesinin
gelistirilmesi ve gliglendirilmesi i¢in de kilit bir girdi olabilir. Bu arastirma, isletmelerde "insan sermayesi
gelisiminin" yaraticiligi tegvik ettigini ve sirket performansini artirdigini gostermistir ki bu da literatiirle tutarlidir.
Sonug olarak, isletmeler 6zellikle insan sermayesinin farkli yonlerine yatirnm yapma konusunda bazi mantikli
stratejiler olusturmak istemektedir. Analitigi tiim firmaya yaymak, en basarili olanlarin verileri i¢goriilere ve gelismis
kararlara déniistiirerek rekabet avantaji elde etmelerine yardimci olur. insan kaynaklarina yapilan yatirimlar finansal
getiri saglamahdir. Teknoloji, IK prosediirlerini, is yonetimini ve kurumsal performans: etkilemek igin bir arag
olarak kullamlabilir (Stone vd., 2015). IK, uygun uygulamalarin ve entegrasyon teknolojilerinin yerinde oldugundan
emin olmalidir ¢linkii teknoloji, insan yonetimi konusunda iyi bilgilendirilmis kararlar vermeyi miimkiin kilar
(Pemmaraju, 2007). Gelecegin isyeri kuskusuz teknolojiye ihtiya¢ duyacaktir (Ulrich ve Dulebohn, 2015). iK
analitigi ile finansal basar1 arasindaki baglanti, sebep-sonug iliskisine dayanmaktadir. James ve Wooten'a (2005)
gore, kriz yonetimi kotii yonetilirse bir kurumun imaji zarar gorebilir. Bir kurumun itibarma iliskin arastirmalar
genellikle miisterileri ve saticilar1 gibi dis paydaslarina odaklanmaktadir. Sadece az sayida arastirma, c¢alisanlarin
degerlendirmelerinin bir kurulusun itibarinin temelini olusturdugunu agiklamistir (Alkharabsheh vd., 2014).
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Geleneksel yonetimi destekleyen diisiiniirlere gore potansiyelin bir sinir1 vardir. Bu nedenle, kurumun amaglarini
benimsemek ve ise baslar baslamaz 6grenmek gibi sinirli bir mercekten goriip degerlendirmislerdir. Buna karsilik,
modern isletmelerde yoneticilerin ise aldiklar1 bireylerin potansiyelini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in ¢abaladiklarini,
ancak bu potansiyelin yalmizca bir kismini algiladiklarin1 sdylediler. Bu baglamda, insan kaynaklar1 yonetimi
kavramu, bir kisinin yalnizca sirket tarafindan istihdam edildiginde degil, icinde bulundugu ortamdan bagimsiz olarak
yasami boyunca bir kisi olarak gelisebilecegi 6nermesini kabul etmistir. Calisanlarin yetkinligi ve egitimi, kurulusun
ilgili departmaninin tek sorumlulugu olarak goriilmemelidir. Tiim yoneticiler, personellerinin g¢aligirken stirekli
gelismesini saglamalidir. Robbins ve Alvy'e (1995, Aydin'da (2016) atifta bulunulmustur) gore, personel gelisimi
genel olarak, calisanlarin mevcut ve gelecekteki islerini en iyi sekilde yapabilmelerini saglamak i¢in bilgi, yetenek ve
tutumlarim dogrudan etkileyen herhangi bir eylem olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel etkinlik ve verimlilik IKG ile
artirilir. IKG'nin sirketler i¢in énemli olmasinin nedeni budur (Mercin, 2005). IK'nin ilerlemesini garanti alta alan
hizmet igi egitim faaliyetleri de bu 6nemi yansitmaktadir. Egitim kurumlari, IKG programlarma ve hizmet ici egitim
faaliyetlerine ev sahipligi yapmaktadir (Aydin, 2016). Bu girisimlerin daha verimli sonuglar dogurabilmesi i¢in okul
yetkililerinin 1KY ile ilgili sorumluluklarmin énceden belirlenmesi gerekmektedir. Acikalin'a (2016) gore, bu
pozisyonlar bilgilendirme, danismanlik, analiz, yerlestirme, personel gelistirme, entegrasyon, koruma, ddeme ve
ayirma gibi personel gorevleriyle iliskilidir. Okul yoneticileri bu gorevler baglaminda personel gelisiminde énemli
bir role sahiptir (Calik, Sehitoglu, 2006). Okul yoneticilerinin personellerinin mesleki gelisiminde oynadiklar
islevler es zamanli olarak taninmali, incelenmeli, iyilestirilmeli ve gelistirilmelidir. Egitim kurumlarinin en énemli
stratejik bileseni ogretmenlerdir. Ogretmenlerin yiiksek motivasyon diizeyleri, islerine bagliliklari, bilgi ve
becerilerini Ogrencilere aktarmalar1 ve ruhsal iyilik halleri, egitim faaliyetlerinin etkililigi ve niteligi {izerinde
dogrudan ya da dolayli bir etkiye sahiptir. Sonug¢ olarak, egitimcilerin siniflardaki etkinligini artirmak ve
verimliliklerini optimize etmek esastir (Cemaloglu, 2002). Egitmenlerin performansini artirmak i¢in belirli araglarin
kullanilmasi sarttir. Bu araglar {i¢ kategoriye ayrilir: finansal, psikolojik ve orgiitseldir (Yalgin ve Korkmaz, 2013).

Okul yoneticilerinin is basinda egitime Oncelik vermeleri Oonemlidir. Calisanlarinin gelisimi i¢in mevcut tiim
kaynaklar1 en iyi sekilde kullanmalidirlar. Bir galisan yaparak ve gorerek 6grendiginde, aklinda tuttugu bilgi daha
kalict olur. Okullardaki yoneticiler, personelin kendi deneyimlerinden 6grenebilmesi i¢in uygun ortamlar
olusturmalidir. Isletme icinde yapilan islerin diizgiin ve basarili bir sekilde tamamlanmasi icin biiyiik bir isbirligi
gereklidir. Bu isbirliginin gerceklesmesi icin girket i¢inde gili¢lii bir iletisim gereklidir (Sabuncuoglu ve Giiven,
2008). Bir kurumun yoneticileri, ¢alisanlarinin kisisel gelisimini garanti altina alacak en oOnemli kisilerdir.
Yoneticiler, calisanlara gerekli zamani, alani, kaynaklari, yonlendirmeyi ve egitim materyallerini saglayarak onlarin
kisisel gelisimlerini destekleyebilirler (Koktiirk, 2002).

Okul yoneticilerinin, kurumlarinda egitmenlerin ve diger personelin gelisimini saglamalar1 ¢ok Onemlidir.
Calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinlikleri arttik¢a tiretimleri de artar. Bu arastirmanin amaci, mevcut durumu ve okul
yoneticilerinin insan kaynaklar1 gelisiminde oynadiklar1 sorumluluklari tespit etmektir. Bu arastirma, okul
yoneticilerine yonelik egitim programlarinin olusturulmasina yardimeci olacagi igin Ozellikle Onemlidir. Bu
arastirmanin, egitim kurumlarinda IK'nin olusturulmasinda yéneticilerin iistlendigi sorumluluklara 151k tutmasi ve
Oneriler gelistirilmesine yardimci olmasi nedeniyle 6nemli olduguna inanilmaktadir.

YONTEM
Arastirma Modeli

Bu ¢aligmada nitel fenomenolojik desen kullanilmigtir (Marton, 1988). Fenomenolojik arastirmada, incelenen olguyu
deneyimleyen ve bunu ifade edebilen veya yansitabilen bireyler veya gruplar veri kaynagi olarak kabul edilir.
Olguyla iligkili anlamlar1 ve deneyimleri ortaya ¢ikarmak i¢in goériismeler yapilir (Yildirim ve Simsek, 2013)

(Ekiz, 2003).
Calhisma Grubu

Bu c¢alismada kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Kolayda ornekleme arastirma grubunu belirlemek igin
kullanilan kasitli 6rnekleme tekniklerinden biridir. Kolayda 6rneklemeye katilmak i¢in en yakin kisilerin segilmesi, o
anda erisilebilir olanlardan gerekli orneklem biyiikliigiine ulasilana kadar bu prosediiriin devam ettirilmesini
gerektirir (Karatag, 2015). Arastirmaya dahil olmak i¢in onay veren 13 6gretmen ile goriismeler gerceklestirilmistir.
Tablo 1 6rneklemin bilgilerini gostermektedir.
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Tablo 1. Aragtirmaya katilanlarin demografik degiskenleri

Kod Cinsiyet Yas Kidem Ogrenim Durumu
K1 Kadin 33 7 Lisans

K2 Erkek 33 7 Yiiksek Lisans
K3 Kadin 29 4 Lisans

K4 Erkek 45 12 Lisans

K5 Kadin 42 12 Lisans

K6 Kadin 31 6 Lisans

K7 Kadin 41 15 Lisans

K8 Erkek 35 11 Yiiksek Lisans
K9 Kadin 33 10 Yiiksek Lisans
K10 Erkek 41 15 Lisans

K11l Kadin 43 16 Lisans

K12 Erkek 44 17 Lisans

K13 Kadin 37 14 Yiiksek Lisans

Cinsiyet dagilimi incelendiginde, aragtirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun kadin oldugu goriilmektedir (%53.8). Erkek
katilimcilarin  orani ise %46.2'dir. Bu bilgi, egitim yOnetimi alaninda kadinlarin ve erkeklerin temsilini
degerlendirmek icin kullanilabilir. Katilimcilarin yaslarinin frekans analizi, katilimeilarin yas ortalamasinin 37.8
oldugunu gostermektedir. En geng katilimci 29 yasinda iken en yash katilimer 45 yasindadir. Yas dagilimi, egitim
yonetimi alaninda calisan kisilerin yas araligin1 gostermektedir. Katilimecilarin kidem siireleri frekans analizi ile
incelendiginde, ortalama kidem siiresinin 10.8 y1l oldugu goriilmektedir. Katilimcilar arasinda en diisiik kidem siiresi
4 yil iken en yliksek kidem siiresi 17 yildir. Bu veri, egitim yonetimi pozisyonlarinda ¢aliganlarin deneyim diizeyini
yansitmaktadir. Katilimcilarin 6grenim durumu incelendiginde, %53.8'i lisans derecesine sahipken %46.2'si yiiksek
lisans derecesine sahiptir. Bu bilgi, egitim yonetimi alaninda ¢alisanlarin egitim seviyelerini gostermektedir.

Veri Toplama Araci

Iki uzmanin bakis acisina dayanarak, arastirma konusundaki gériislerini 6grenmek igin 6 soruluk bir goriisme formu
olusturulmustur. Uzman goriisleri dogrultusunda form 3 soru ile son haline getirilmistir. Sorular, katilimcilarin
konuya iliskin tutumlari, deneyimleri ve goriisleri hakkinda bilgi edinmek amaciyla yazili hale getirilmis ve
egitmenlere yoneltilmistir. Goniillii bir gorlismeye katilmasi igin egitmenle ilk olarak aragtirmacilar tarafindan
iletisime gecilmis ve gdriismenin amaci ve kapsami hakkinda bilgi verilmistir. Belirlenen giin ve saatte, goriismeler
Ogretmenin egitim verdigi yerde gerceklestirilmistir..

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Calisma grubunun bir pargasi olmak flizere cesitli bolgelerden Ogretmenler Gzenle secilmistir. Bu nedenle,
egitmenlerin cogunlugu cesitli elektronik arayiiz araclar1 kullanilarak internet {izerinden uzaktan video goriismelerine
katilmigtir. Veri toplama siirecinde, Ogretmenlerle yiiz yiize ve sanal goriigmeler kendi programlarina gore
planlanmis ve karsilikli olarak mutabik kalinan bir zamanda gergeklestirilmistir. Goriismeler en az 17 dakika, en
fazla 45 dakika siirmiis ve ortalama siire 28 dakika olmustur. Arastirma i¢in toplanan verilerin incelenmesinde igerik
analizi yaklasimi kullamlmistir. Icerik analizi 6ziinde, goriisme dokiimlerinden elde edilen materyalin ilgili konunun
teorik cergevesine uygun olarak diizenlenmesidir. Bu ¢alismada amag, kodlar i¢indeki ilgili fikir ve temalardan
kodlar tiiretmektir (Yildirim ve \imsek, 2013). Ilk olarak, bu vakadaki goriisme verileri bilgisayar ortamina
taginmistir. Genel olarak, Ogretmenlerin yanitlar1 tekrar, yazim hatalar1 ya da anlamsiz climleler agisindan
incelenmistir (Ekiz, 2003). Iki alan uzmani bagimsiz olarak verileri incelemis, kod ve temalar1 ¢ikarmis ve ¢alisma
analizinin gecerliligini saglamistir. Arastirmacilarin kod ve temalarinin benzerlik orani (r:75) 6nemli derecede bir
iligki oldugunu gostermistir. Karar verilemeyen kodlar ve konular hakkinda bagimsiz bir alan uzmaninin goriisii
alindiktan sonra uygun olan veya onerilen kodlar ve temalar arastirmaya dahil edilmistir. Boylece nitel arastirmada
giivenilirligin bir diger boyutu olan inandiricilik, puanlayici giivenilirligi ile desteklenmeye caligilmistir. Ciinkii
puanlayic1 giivenilirligini saglamak itibar1 artirmanin bir yontemidir. Kod ve tema gelistirmenin her asamasinda
kuramsal ¢erceveye yer verilmesine 6zen gosterilmistir (Karatag, 2015). Nitel arastirma giivenilirlik tiirlerinden biri
olan aktarilabilirligin saglanmasinda, ¢aligmanin ve veri toplama siireclerinin detayli bir sekilde agiklanmasinin yani
sira teorik arka planin da verilmesinin ¢ok yardimci oldugu sdylenebilir.(Yildirim ve Simsek, 2013).

BULGULAR

Egitim kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetiminin 6gretmenler iizerindeki etkilerini nasil degerlendirirsiniz?
Bu etkiler 6grenci basaris1 ve 63retmen memnuniyeti iizerinde nasil bir fark yaratiyor?

Katilimeilara sorulan yari yapilandirilmis “Egitim kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetiminin dgretmenler
izerindeki etkilerini nasil degerlendirirsiniz? Bu etkiler 6grenci basarisi ve 6gretmen memnuniyeti lizerinde nasil bir
fark yaratiyor?” agik uclu sorusuna yonelik verilen cevaplara ait dogrudan ifadelere bu boliimde yer verilmis olup
altinda dogrudan ifadelerden sonra bunlarin yorumlamalar1 yapilmstir,

Elde ettiginiz 13 6gretmenin ifadeleri asagida verilmis ve her bir ifadenin basina kod verilmistir:
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K1: “Insan kaynaklar1 ydnetimi, dgretmenlerin atanmasi ve gorevlendirilmesinde dnemlidir. Dogru kisinin dogru
pozisyona yerlestirilmesi 6grencilerin egitimine biiyiik katki saglar.”

K2: “Insan kaynaklari yonetimi, gretmenlerin kariyer gelisimi igin yol haritast sunmali. Mentorluk ve profesyonel
gelisim firsatlar1 bu siiregte cok dnemlidir.”

K3: “Egitimdeki hizla degisen dinamiklere ayak uydurabilmek icin siirekli profesyonel gelisim gereklidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, bu tiir firsatlar1 saglamali.”

K4: “Ogretmenleri motive etmek icin ddiillendirme ve takdir sistemleri onemlidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bu
konuda etkili olmal1.”

K5: “Isbirligi ve iletisim platformlari, dgretmenler arasi etkilesimi kolaylastirir. insan kaynaklar1 yonetimi bu tiir
mekanizmalar1 desteklemeli.”

K6: “Ogretmenlerin kariyer yollarin1 agik¢a gormesi onemlidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, bu konuda rehberlik
etmeli ve desteklemelidir.”

K7: “Esnek galigma segenekle‘ri ve is-0zel yasam dengeyi tesvik eden politikalar, 6gretmenlerin daha iyi performans
gostermelerine yardimer olur. Insan kaynaklar1 yonetimi bu konuda duyarli olmali.”

K8: “Ogretmenlerin goriisleri ve oOnerileri, egitim yonetiminde daha iyi kararlar almak igin 6nemlidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi bu geri bildirimleri degerlendirmeli.”

K9: “Biitce planlamasi ve kaynak yonetimi, egitim kurumlarmin etkili bir sekilde calismasmi saglar. Insan
kaynaklar1 yonetimi, bu siireclerin seffaf olmasini tesvik etmelidir.”

K10: “Kariyer basamaklarinin netlestirilmesi, 6gretmenlere uzun vadeli hedeflerini belirleme ve kariyer planlamasini
daha etkili bir sekilde yapma firsati sunabilir.”

K11: “Ogretmenler arasi deneyim paylasimini tesvik etmek, yeni fikirlerin ve en iyi uygulamalarin yayilmasina
yardimci olabilir.”

K12: “Insan kaynaklar1 yonetimi, 6gretmenlerin is yasami ile 6zel yasam arasinda denge saglamalaria yardimci
olmali. Esnek ¢alisma secenekleri ve aile dostu politikalar 6nemlidir.”

K13: “Adalet duygusu, insan kaynaklar1 yonetiminin 6gretmenlerin istihdam ve terfi siireclerini adil ve objektif bir
sekilde yiiriitmesi i¢in temel bir prensiptir ve 6gretmenler arasinda giiveni artirabilir.”

Bu ifadeler, 6gretmenlerin insan kaynaklar1 yonetiminin egitimdeki kilit roliinii ve d6gretmenlerin kariyer gelisimi,
motivasyonu ve is-0zel yasam dengelemesi gibi konulardaki etkilerini yorumlamaktadir. insan kaynaklari
yonetiminin egitim ydnetimine nasil katki saglayabilecegi ve 6grenci basarisi ile 6gretmen memnuniyeti lizerinde
nasil bir fark yaratabilecegi acikca ortaya konulmaktadir. Ogretmenlerin verdigi ifadeler, insan kaynaklari
yonetiminin egitim kurumlar1 ve dgretmenler iizerindeki etkilerini gesitli agilardan yorumlamamiza olanak tanir.
Insan kaynaklari yonetiminin dgretmenlerin atanmasi ve gorevlendirilmesindeki onemi, dogru kisilerin dogru
pozisyonlara yerlestirilmesiyle 6grenci basarisina olumlu bir katki saglayabilir. Ogretmenlerin kariyer gelisimi ve
profesyonel biiylimesi, mentorluk programlar1 ve profesyonel gelisim firsatlar1 araciligiyla desteklenmelidir; bu,
Ogretmenlerin becerilerini glincel tutmalarina yardimci olabilir ve 6grenci egitimine yansiyabilir. Motivasyon ve
odiillendirme sistemleri, 6gretmenlerin islerine baghligini artirabilir ve 68renci basarisina katkida bulunabilir.
Isbirligi ve iletisim mekanizmalar1, 6gretmenler arasi etkilesimi kolaylastirarak en iyi uygulamalarin paylasilmasia
yardimer olabilir. Is-6zel yasam dengeyi tesvik eden politikalar, dgretmenlerin is performansini artirabilir.
Ogretmenlerin goriisleri ve Onerileri, egitim yonetiminde daha iyi kararlar almak icin &nemlidir ve bu geri
bildirimlerin degerlendirilmesi gereklidir. Adalet duygusu ve giiven, is yerinde olumlu bir ¢alisma ortaminin
olusturulmasina yardimci olabilir. insan kaynaklar1 y&netimi, egitim kurumlarmin etkin bir sekilde islemesine
katkida bulunmali ve bu da 6grenci basarisi ve 0gretmen memnuniyetine yansiyabilir. Bu baglamda, insan kaynaklar
yonetiminin egitimdeki stratejik rolii, 6grenci basarist ve 6gretmen memnuniyetini artirmak i¢in kritik bir faktor
olarak degerlendirilmelidir.

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarimin egitim yonetimindeki roliinii nasil degerlendirirsiniz?
Ogretmenlerin kariyer gelisimini ve profesyonel gelisimini desteklemek icin hangi stratejilerin kullanilmasi
gerektigini diisiinityorsunuz?

Katilimeilara sorulan yar1 yapilandirilmis “Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin egitim yonetimindeki roliinii
nasil degerlendirirsiniz? Ogretmenlerin kariyer gelisimini ve profesyonel gelisimini desteklemek igin hangi
stratejilerin kullanilmasi gerektigini diisiiniiyorsunuz?” agik uglu sorusuna yonelik verilen cevaplara ait dogrudan
ifadelere bu boliimde yer verilmis olup altinda dogrudan ifadelerden sonra bunlarin yorumlamalar1 yapilmustir.
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(K1) “Insan kaynaklar1 yonetimi, 6gretmenlerin atanmasi ve gorevlendirilmesinde énemli bir rol oynar. Dogru
kisinin dogru pozisyona yerlestirilmesi 6grencilerin egitimine biiyiik katki saglar.”

(K2) “Kariyer gelisimini desteklemek i¢in mentorluk programlart kurulabilir. Deneyimli gretmenler, yeni mezun
meslektaglarina rehberlik edebilirler.”

(K3) “Profesyonel gelisim igin diizenli olarak giincel egitim materyallerine ve seminerlere erisim sunulmalidir. Bu,
Ogretmenlerin bilgilerini glincel tutmalarina yardimci olur.”

(K4) “Insan kaynaklari, 6gretmenlerin motivasyonunu artirmak igin ddiillendirme sistemleri gelistirmeli. Basarilari
takdir edilmeli ve 6gretmenlerin emegi degerinin bilinmeli.”

(K5) “Egitim y&netimi, dgretmenlerin gereksinimlerini dinlemeli ve ¢dziim odakli olmali. lyi bir iletisim ve geri
bildirim mekanizmasi olmal1.”

(K6) “Ogretmenler arasinda deneyim paylasimini tesvik etmek igin isbirligi gruplar1 veya topluluklar1 kurulabilir.
Bu, yeni fikirlerin ve en iyi uygulamalarin yayilmasina yardimci olur.”

(K7) “Kariyer basamaklarini netlestirmek igin egitim yonetimi, Ogretmenlere yiikselme firsatlart ve kriterleri
hakkinda agik bilgi sunmali.”

(K8) “Insan kaynaklar1 yonetimi, dgretmenlerin is yasami ile 6zel yasam arasinda denge saglamalarina yardimei
olmali. Esnek ¢aligma se¢enekleri ve aile dostu politikalar 6nemlidir.”

(K9) “Egitim yo6netimi, 6gretmenlerin kisisel ve mesleki hedeflerini anlamali ve bu hedeflere ulagsmalar1 i¢in destek
saglamal1.”

(K10) “Ogretmenlerin goriisleri ve onerileri, egitim yonetiminde dikkate alinmali. Karar siireglerine katilimlari
tesvik edilmeli.”

(K11) “Mevcut kaynaklarin verimli kullanilmasi igin egitim yonetimi, biit¢e planlamasi ve kaynak dagitiminda seffaf
olmali.”

(K12) “Insan kaynaklar1 yonetimi, &gretmenlerin istihdam ve terfi siireclerini adil ve objektif bir sekilde
yiiriitmelidir. Adalet duygusu 6nemlidir.”

(K13) “Ogretmenler arasinda deneyim paylasimini tesvik etmek icin isbirligi gruplar1 veya topluluklar1 kurulabilir.”

Ogretmenin ifadeleri, insan kaynaklari ydnetiminin egitim yonetimindeki kilit roliinii ve &gretmenlerin kariyer
gelisimini desteklemek icin gereken stratejileri vurgulamaktadir. Oncelikle, dgretmenlerin ¢ogu insan kaynaklari
yonetiminin, &gretmenlerin atanmasi ve gorevlendirilmesinde kritik bir rol oynadigim ifade etmektedir. Dogru
kisinin dogru pozisyona atanmasi, 6grenci egitimine olumlu bir katki yapabilir. Bu noktada, insan kaynaklari
yonetimi 6grenci basarist lizerinde dnemli bir etkiye sahip olarak goriilmektedir. Ayrica, 6gretmenlerin kariyer
gelisimini desteklemek igin mentorluk programlar1 ve profesyonel gelisim firsatlarina vurgu yapilmistir. Deneyimli
Ogretmenlerin yeni mezun meslektaslarina rehberlik etmesi, 6gretmenlerin uzmanliklarini gelistirmelerine yardimci
olabilir. Bu, 6gretmenlerin islerinde daha yetkin hale gelmelerine olanak tanir. Profesyonel gelisim firsatlarina erisim
konusundaki vurgu, Ogretmenlerin bilgi ve becerilerini giincel tutmalarin1 saglamaktadir. Bu, 6gretmenlerin
siniflarinda daha etkili olmalarina yardimci olabilir ve 6grenci basarisina olumlu katki saglayabilir. Ayrica,
Ogretmenlerin motivasyonunu artirmak i¢in ddiillendirme ve takdir sistemlerinin 6nemine dikkat ¢ekilmistir. Bu tiir
sistemler, dgretmenlerin iglerine olan baghiliklarii artirabilir ve 6grencilere daha iyi hizmet verme istegini tesvik
edebilir. Ogretmenler arasi isbirligi, iletisim, kariyer planlama, esneklik ve is-6zel yasam dengesi gibi unsurlar da
vurgulanmistir. Bu faktorler, egitim ydnetiminin 6gretmenlerin profesyonel ve kisisel gelisimini desteklemesi i¢in
o6nemlidir. Son olarak, 6gretmenlerin goriislerinin ve onerilerinin dinlenmesi ve bu goriislerin egitim yonetimi karar
siireglerine katilmasina izin verilmesi, daha demokratik ve etkili bir karar alim siirecini tesvik edebilir. Tiim bu
ifadeler, egitim ydnetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki baglantinin ne kadar 6énemli oldugunu ve bu iki
alanin etkili bir sekilde bir araya getirilmesinin egitim sisteminin iyilestirilmesine nasil katki saglayabilecegini
gostermektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin, 6gretmenlerin profesyonel gelisimini ve dgrenci basarisini artirmak
i¢in stratejik bir arag oldugu acgikca ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, egitim kurumlari bu alanlara daha fazla dikkat
ve kaynak ayirmalidir.

Egitim kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetiminin ise alim, performans degerlendirmesi ve 6gretmen
motivasyonu gibi siireclere etkisi hakkinda deneyimlerinizi paylasir misimz? Iyi bir insan kaynaklar1 yonetimi
sistemi nasil olmahdir ve bu sistemin 6gretmenlerin profesyonel gelisimine katkisi nedir?

Katilimeilara sorulan yar1 yapilandirilmis “Egitim kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetiminin ise alim, performans
degerlendirmesi ve 0gretmen motivasyonu gibi siireglere etkisi hakkinda deneyimlerinizi paylasir misiniz? lyi bir
insan kaynaklar1 yOnetimi sistemi nasil olmalidir ve bu sistemin Ogretmenlerin profesyonel gelisimine katkist

4001 ASR journal Year 2023, Vol:8, Issue:54 (OCTOBER)



Academic Social Resources Journal Open Access Refereed & Indexed & Journal

nedir?’a¢ik uglu sorusuna yonelik verilen cevaplara ait dogrudan ifadelere bu boliimde yer verilmis olup altinda
dogrudan ifadelerden sonra bunlarin yorumlamalar yapilmistir.

K1: “Insan kaynaklar1 yonetimi, egitim kurumlarinda ise alim siirecini diizenler. Dogru kisilerin segilmesi, dgrenci
bagarisini olumlu etkiler.”

K2: “Performans degerlendirmesi, dgretmenlerin gii¢lii ve zayif yonlerini anlamalarina yardimer olur. Iyi bir geri
bildirim siireci, gelisimlerini destekler.”

K3: “Ogretmen motivasyonu icin ddiillendirme ve tesvikler dnemlidir. Insan kaynaklar1 yonetimi, bu konuda etkili
olmalidir.”

K4: “Insan kaynaklari yonetimi, adil bir ise alim siireci saglamalidir. Adalet duygusu, 6gretmenlerin memnuniyetini
artirir.”

K5: “Profesyonel gelisim icin siirekli firsatlar sunulmalidir. insan kaynaklari ydnetimi, bu firsatlar1 tamtmali ve
desteklemelidir.”

K6: “Egitim kurumlarinin insan kaynaklar1 yonetimi, 6gretmenlerin motivasyonunu yiiksek tutmalidir. Bu, 6grenci
basarisina katki saglar.”

K7: “lyi bir insan kaynaklar1 yonetimi, 6gretmenlerin is-6zel yasam dengesini korumalarina yardimer olur.”

K8: “Ise alim ve performans degerlendirmesi, egitim kurumlarinin basarisi igin kritiktir. Insan kaynaklar1 y&netimi,
bu siiregleri etkin bir sekilde yonlendirmelidir.”

K9: “Insan kaynaklari ydnetimi, dgretmenlerin Kkariyerlerini planlamalarina yardimci olmalidir. Bu, profesyonel
gelisimlerine katki saglar.”

K10: “Ogretmenlerin goriisleri ve geri bildirimleri énemlidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, bu gériislere duyarli
olmalidir.”

K11: “lyi bir insan kaynaklari yénetimi sistemi, gretmenlerin islerine bagliligi artirir.”
K12: “Ogretmenlerin ise alim siirecinde adil bir sekilde degerlendirilmesi, giiveni artirir ve is memnuniyetini artirir.”

K13: “Insan kaynaklar1 yonetimi, dgretmenlerin profesyonel gelisimini desteklemeli ve bu da &grencilere daha iyi
hizmet sunmalarina yardimci olur.”

Bu ifadeler, insan kaynaklar1 yonetiminin ise alim, performans degerlendirmesi, motivasyon ve profesyonel gelisim
gibi siireclere olan etkilerini vurgulamaktadir. insan kaynaklar1 yonetiminin, egitim kurumlarinda adil ve verimli
isleyen bir sistemin olusturulmasina katki sagladii ve bu sistemin Ogretmenlerin profesyonel gelisimini
destekleyerek Ogrenci basarisina olumlu katki saglayabilecegi acikga goriilmektedir. Bu 6gretmen ifadeleri, insan
kaynaklar1 yonetiminin egitim kurumlarinda ve Ogretmenler iizerindeki etkilerine dair Snemli bir i¢gori
saglamaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin ise alim siireclerini diizenleme ve dogru personeli secme yetenegi,
Ogrenci basarisini etkileyen kritik bir unsur olarak vurgulanmistir. Ayrica, performans degerlendirmesi ve geri
bildirim siireclerinin 6gretmenlerin giiclii ve zayif yonlerini anlamalarina ve gelismelerine yardimci oldugu
belirtilmistir. Iste bu noktada, insan kaynaklar1 yonetiminin etkili bir performans degerlendirme sistemi olusturmasi,
Ogretmenlerin profesyonel biiyiimelerine biiylik katki saglayabilir. Ayrica, ddiillendirme ve tesviklerin 6gretmen
motivasyonunu artirma rolii vurgulanmistir. Adaletin saglanmasi, 6gretmenlerin memnuniyetini artirarak is
verimliligine olumlu etki yapabilir. Ote yandan, profesyonel gelisim firsatlarin siirekli sunulmasi ve dgretmenlerin
goriislerine deger verilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin egitimdeki stratejik roliinii pekistirmektedir. Sonug olarak,
iyi bir insan kaynaklar1 yonetimi sistemi, egitim kurumlarinin basarisina ve 6gretmenlerin profesyonel gelisimine
onemli katkilar sunabilir.

SONUC

Ogretmenlerin ifadeleri, insan kaynaklar1 ydnetiminin egitim kurumlari ve 6gretmenler iizerindeki etkilerini genis bir
perspektiften yansitmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin ise alim siireglerinin titizlikle yiiriitiilmesi, dogru kisilerin
dogru pozisyonlara atanmasiyla 6grenci basarisina olumlu bir katki saglayabilir. Ayrica, performans degerlendirme
ve geri bildirim siireclerinin 6gretmenlerin giiglii ve zayif yonlerini anlamalarina ve gelismelerine yardimei oldugu
belirtilmistir. Iyi bir geri bildirim siireci, 6gretmenlerin profesyonel gelisimine biiyiik katk1 saglayabilir. Ogretmen
motivasyonu i¢in Odiillendirme ve tegviklerin Onemi vurgulanmistir. Adaletin saglanmasi, Ogretmenlerin
memnuniyetini artirarak i verimliligine olumlu etki yapabilir. Aynm1 zamanda, siirekli profesyonel gelisim
firsatlarinin sunulmasi ve Ogretmenlerin goriislerine deger verilmesi, insan kaynaklart yonetiminin egitimdeki
stratejik roliinii giiglendirir. iste bu noktada, insan kaynaklar1 yonetiminin etkili bir sekilde uygulanmasi, egitim
kurumlarinin basarisina ve dgretmenlerin profesyonel gelisimine 6nemli katkilar sunabilir. Sonug olarak, bu ifadeler,
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insan kaynaklar1 yonetiminin egitimdeki kritik roliinii ve bu roliin 6grenci basarisi ve Ogretmen memnuniyeti
tizerindeki olumlu etkilerini vurgulamaktadir.

Bu 6gretmen ifadeleri, insan kaynaklar1 yonetiminin egitim yonetimindeki kritik roliinii ve 6gretmenlerin kariyer
gelisimini desteklemek igin gerekli stratejileri vurgulamaktadir. insan kaynaklari yonetiminin, dogru kisilerin dogru
pozisyonlara atanmasi ve gorevlendirilmesi konularinda énemli bir etkisi oldugu goriilmektedir. Bu, 6grenci basarist
iizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilir. Ayn1 zamanda, 6gretmenlerin kariyer gelisimi i¢in mentorluk programlari
ve profesyonel gelisim firsatlarina yonelik vurgu, 6gretmenlerin bilgi ve becerilerini glincel tutmalarina olanak tanir.
Profesyonel gelisim firsatlarinin sunulmasi, 6gretmenlerin siniflarinda daha etkili olmalarina ve 6grenci basarisini
artirmalarina yardimei olabilir. Ogretmen motivasyonunu artirmak igin édiillendirme ve takdir sistemlerinin dnemi
de vurgulanmistir. Bu, 6gretmenlerin islerine olan baghliklarii artirabilir ve 6grencilere daha iyi hizmet verme
istegini tesvik edebilir. Isbirligi, iletisim, kariyer planlama, esneklik ve is-6zel yasam dengesi gibi faktorlerin 6ne
cikmasi, egitim yonetiminin Ogretmenlerin profesyonel ve kisisel gelisimini desteklemesi icin gerekliligini
gostermektedir. Son olarak, Ogretmenlerin goriislerinin ve Onerilerinin dikkate alinmasi ve karar siireglerine
katilmasina izin verilmesi, daha katilimei ve etkili bir yonetim anlayisinin gerekliligini vurgular. Bu ifadeler, egitim
sisteminin iyilestirilmesi i¢in insan kaynaklari yonetiminin stratejik bir arac¢ olarak nasil kullanilabilecegini acik¢a
ortaya koymaktadir. Dolayisiyla, egitim kurumlarinin bu alana daha fazla kaynak ayirmasi ve bu stratejileri
uygulamasi, 6gretmen memnuniyeti ve 6grenci basarisi agisindan olumlu sonuglar dogurabilir.

Ogretmen ifadeleri, insan kaynaklar1 yonetiminin egitim kurumlar1 ve dgretmenler {izerindeki etkilerini vurgulayarak
onemli bir perspektif sunmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin ise alim, performans degerlendirmesi, motivasyon
ve profesyonel gelisim gibi siireclere olan etkileri lizerinde durulmustur. Bu ifadeler, insan kaynaklari yonetiminin,
egitim kurumlarinda adil ve etkin bir sistem olusturmasinin O6grenci basarist agisindan kritik oldugunu
gostermektedir. Dogru kisilerin dogru pozisyonlara atanmasi, 6grenci basarisini olumlu etkileyebilir. Performans
degerlendirmesi ve geri bildirim siirecleri, 6gretmenlerin giiclii ve zayif ydnlerini anlamalarina yardimci olarak
profesyonel gelisimlerine katki saglayabilir. Motivasyonun artirilmasi igin odiillendirme ve tesviklerin 6nemi
vurgulanmistir. Adaletin saglanmasi, 6gretmenlerin memnuniyetini artirarak is verimliligini artirabilir. Profesyonel
gelisim firsatlarinin siirekli sunulmasi ve dgretmenlerin goriislerinin 6nemsenmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin
egitimdeki stratejik rollinii pekistirmektedir. Sonu¢ olarak, iyi bir insan kaynaklari ydnetimi sistemi, egitim
kurumlarinin basarisina ve dgretmenlerin profesyonel gelisimine onemli katkilar saglayabilir. Bu ifadeler, insan
kaynaklar1 yonetiminin egitimdeki kritik roliinii ve 6grenci basarisi ile 6gretmen memnuniyeti iizerindeki olumlu
etkilerini vurgulamaktadir.

Ogretmenlerin ifadeleri, insan kaynaklar1 yénetiminin egitimdeki énemini ve etkilerini vurgulanmistir. Bu baglamda,
asagida Oneriler sunulmustur:

v Insan Kaynaklar1 Yonetimine Yatirim: Egitim kurumlari, insan kaynaklar1 yonetimine daha fazla kaynak ayirmali
ve uzman personel istihdam etmelidir. Insan kaynaklar1 yonetimi, 6gretmenlerin atanmasi, gorevlendirilmesi ve
performans degerlendirmesi gibi kritik siireglerde etkin bir sekilde ¢alismalidir.

v Performans Degerlendirme ve Geri Bildirim Siireglerinin Giiglendirilmesi: Ogretmenlerin profesyonel gelisimi
icin etkili performans degerlendirme ve geri bildirim siiregleri olusturulmalidir. Bu siiregler, 6gretmenlerin giiclii
yonlerini vurgulayarak ve gelisim alanlarini belirleyerek katki saglayabilir.

v" Profesyonel Gelisim Firsatlarinin  Artirilmasi: Egitim kurumlari, 6gretmenlere siirekli profesyonel gelisim
firsatlar1 sunmalidir. Mentorluk programlari, seminerler, egitim kurslar1 gibi etkili 6grenme firsatlari
Ogretmenlerin bilgi ve becerilerini glincel tutmalaria yardimer olabilir.

v' Qdiillendirme ve Tesvik Sistemlerinin Iyilestirilmesi: Isbasi motivasyonu artirmak igin etkili ddiillendirme ve
tesvik sistemleri olusturulmalidir. Ogretmenlerin islerine olan bagliliklarini ve performanslarini artirabilir.

v Isbirligi ve Iletisim Mekanizmalarinin Giiglendirilmesi: Ogretmenler arasi isbirligi ve iletisim mekanizmalari
tesvik edilmelidir. En iyi uygulamalarin paylasilmasi ve deneyimlerin paylasiimasi, egitim kalitesini artirabilir.

v 1s-Ozel Yasam Dengesinin Tesviki: Egitim kurumlari, dgretmenlerin is-6zel yasam dengesini korumalarina
yardimci olacak politikalar gelistirmelidir. Bu, 6gretmenlerin is performansim artirabilir.

v' Ogretmen Gériislerinin Degerlendirilmesi: Egitim kurumlari, gretmenlerin goriislerini ve nerilerini dinlemeli ve
karar siireglerine katilmasina olanak tanimalidir. Bu, daha demokratik bir yonetim anlayisini tesvik edebilir.

Bu oneriler, insan kaynaklar1 yonetiminin egitimdeki kritik roliinlin daha etkin bir sekilde kullanilmasina ve 6grenci
basarisi ile 6gretmen memnuniyetinin artirilmasina katki saglayabilir.
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