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Oz

Bu ¢alismada, egitim kurumlarinda stratejik insan kaynaklari planlamast incelenmistir. Calismada, literatiir
taramast yapilmis ve konuyla ilgili ulusal ve uluslararast yayinlar gézden gegirmistir. Bu nicel arastirma,
konuyla ilgili degiskenleri en iyi sekilde incelemek amacuyla 6l¢ekler kullanilarak veri toplamuis ve analiz etmistir.
403 katihmct ile gerceklestirilen calismada; tarafindan hazirlanan élgegin “Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi
Uygulamalart” béliimiinden yararlamimistir. Calisma sonunda IK'nin planlamas: alt boyutunda, 6zel okullarda
gorev yapan katilimcilarin devlet okullarindakilerden daha yiiksek puan aldigi belivlenmistir. Bu durum, 6zel
okullardaki IK planlamasimin daha etkili oldugunu ve égretmenlerin bu konuda daha memnun oldugunu
diisiindiirebilir. Ayrica, IK'nin motivasyonu ve elde tutulmasi alt boyutlarinda ise devlet okullarinda gérev yapan
katilimcilarin, é6zel okullarda gorvev yapanlardan daha yiiksek puan aldigr gézlemlenmistir. Bu durum, devlet
okullarindaki IK stratejilerinin 6gretmen memnuniyetini artirmaya yonelik etkili oldugunu ve devlet okullarinda
calisan ogretmenlerin islerini daha uzun siire siirdiirme egiliminde olduklarint diisiindiirebilir. Genel olarak,
stratejik IKY uygulamalari, IK planlamas, iicretlendirme, édiillendirme, motivasyon ve saghk ile is giivenligi alt
boyutlarinda égretmenlerin yoneticilere gore daha yiiksek puan aldigi goz oniine alindiginda, 6gretmenlerin IKY
politikalarina yénelik daha olumlu bir algiya sahip oldugu séylenebilir. Buna gore IKY 'ne stratejik yaklasim ile
stratejik IKY uygulamalart arasinda ve IK 'nin Elde Tutulmast ve Is Giivencesi alt boyutu arasinda pozitif ve orta
diizey; diger alt boyutlarla arasinda ise pozitif ve zayif diizeyde iliski oldugu saptanmigstir.

Anahtar Kelimeler: Egitim kurumlari, insan kaynaklar:, planlama.
Abstract

This study examines strategic human resource planning in educational institutions. A literature review was
conducted and relevant national and international publications were reviewed. This quantitative research
collected and analyzed data using scales in order to examine the relevant variables in the best way. In the study
conducted with 403 participants, the "Strategic Human Resources Management Practices" section of the scale
prepared by was utilized. At the end of the study, it was determined that the participants working in private schools
scored higher in the HR planning sub-dimension than those working in public schools. This may suggest that HR
planning in private schools is more effective and teachers are more satisfied with it. In addition, in the sub-
dimensions of motivation and retention of HR, it was observed that the participants working in public schools
scored higher than those working in private schools. This may suggest that HR strategies in public schools are
effective in increasing teacher satisfaction and that teachers working in public schools tend to keep their jobs
longer. In general, given that teachers scored higher than administrators in the sub-dimensions of strategic HRM
practices, HR planning, remuneration, rewarding, motivation and health and job security, it can be said that
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teachers have a more positive perception of HRM policies. Accordingly, there is a positive and moderate
relationship between the strategic approach to HRM and strategic HRM practices and between the HR Retention
and Job Security sub-dimension, and a positive and weak relationship between the other sub-dimensions.

Keywords: Educational institutions, human resources, planning
1. Giris

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), bir organizasyonun basarilarina énemli katki saglayan bir
yonetim yaklagimidir. IKY, insan kaynaklarini sadece bir maliyet unsuru olarak degil, ayn1 zamanda
bir rekabet avantaji ve deger kaynagi olarak gorme fikrine dayanmaktadir. Bu yaklagim,
organizasyonlarin uzun vadeli hedeflerine ulagmalarina yardimeci olmak igin insan kaynaklarini
stratejik bir sekilde yonetmeyi amaglamaktadir (Ogur, 2022). Stratejik IKY, organizasyonun stratejik
amaclarina uygun olarak insan kaynaklarinin igse alim, egitim, gelisim, performans degerlendirme ve
odiillendirme gibi tiim yonlerini planlamay1 igermektedir. Bu yaklagim, insan kaynaklarinin
organizasyonun stratejik vizyonunu ve hedeflerini desteklemesini saglamaktadir. Aym1 zamanda,
calisanlarin kariyer gelisimini tesvik eder ve organizasyon i¢i iletisimi giiclendirmektedir (Erduygun
& Tmaz, 2023). Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi ise, bir organizasyonun insan kaynaklarini en
etkili sekilde kullanmak ve yonetmek amaciyla stratejik bir yaklagimi benimseyen bir siireci ifade
etmektedir. Insan kaynaklarina stratejik bakis genellikle ticari isletmelerde gériilen ve uygulanan bir
yaklagimdir. Egitim kurumlarimin iilkemizdeki kendine has yapilanmasi insan kaynaklarina stratejik
bakis agisini gblgede birakabilmektedir. Bu ¢aligmanin 6zgiinliigii 6zellikle bu alana dikkat ¢ekmesi
olarak ifade edilebilir (Yurtsever, 2015).

Egitim kurumlarinda stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, 6grenci basarisini artirmak, 6gretmen ve
personel verimliligini en {ist diizeye c¢ikarmak, kurumun misyon ve vizyonunu gerceklestirmek
amaciyla tasarlanan bir yonetim yaklagimini ifade etmektedir. Bu yaklagim, egitim kurumlarinin insan
kaynaklarint bilingli bir sekilde ydnetmelerini ve ihtiyaclarini karsilamak icin stratejik adimlar
atmalarin1 gerektirmektedir (Dumlu, 2018). Bu siireg, Ogretmenlerin, yoneticilerin ve destek
personelinin yeteneklerini gelistirmeyi, dogru pozisyonlara yerlestirmeyi ve motivasyonlarini artirmay1
icermektedir. Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, egitim kurumlarimin uzun vadeli hedeflerine
ulagsmalarina yardimci olurken aynm1 zamanda ogrenci basarisini artirmak i¢in Onemli bir rol
oynamaktadir (Erdogan, 2010).

Bu c¢alismada egitim kurumlarinda stratejik insan kaynaklart planlamasi konusu ele
alinmistirAfyonkarahisar'm egitim kurumlarina odaklanan bu ¢alisma, bolgesel ozelliklerin dikkate
almdigi stratejik planlarin olusturulmasinin, egitim kurumlarinin daha etkili ve verimli bir sekilde
faaliyet gostermelerine katki saglayabilecegi lizerinde durmaktadir. Bu, yerel ihtiyaglar ve kosullar géz
Oniline almarak tasarlanmis stratejilerin, egitim kurumlarinin hedeflerine daha uygun ve etkili bir
sekilde yonlendirilmesini amaglamaktadir. Bu baglamda, stratejik insan kaynaklari1 planlamasinin
egitim kurumlarinin basarisinda kilit bir rol oynadigi ve bolgesel Ozelliklere uygun stratejilerin
Olusturulmasinin bu alandaki etkinligi artirabilecegi diisliniilmektedir.

2. Stratejik Yonetim ve insan Kaynaklar1 Yénetimi

Tiim diinya genelindeki organizasyonlar, igleyislerinin her asamasinda insan kaynagini temel bir unsur
olarak kullanmaktadir. Insan kaynaginin organizasyonlara olan etkisi, zamanla ve teknolojinin gelisimi
ile degismektedir (Esmer & Alan, 2019). Ulkemizdeki is organizasyonlari da, stratejik ydnetimin
Oonemini kavrayarak, insan kaynaklar1 yOnetimine daha fazla stratejik bir yaklasim getirme
egilimindedir. Isgdéren secimi, egitimi, kariyer yonetimi ve 6zellikle performans degerlendirmesi
konularinda ¢agdas yontemlere daha fazla dnem verilmektedir (Bingdl, 2013). Bu baglamda, stratejik
yonetim yontemi en belirgin ve etkili yontem olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Strateji kelimesinin kokeni, eski Yunanca'ya dayanmakta ve stratos (ordu) ile ago (yonetmek)
kelimelerinin birlesiminden olusmaktadir (Yiiksel, 2023). Strateji teriminin sozliik anlami ise bir
hedefe ulasmak igin eylemleri koordine etme ve diizenleme sanatidir (Sdyler, 2007). Ilk olarak askeri
bir terim olarak kullanilan strateji, teknolojinin ilerlemesi ve diinyanin hizla degismesiyle birlikte
organizasyonlar igin stratejik diisiinmenin kag¢inilmaz hale geldigi bir kavram haline gelmistir (Bozkurt
& Karakaya, 2023). Stratejik yonetim, organizasyonlarin kaynaklarini verimli bir sekilde kullanarak
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rakiplerinden farklilasmalarini ve rekabet avantaji elde etmelerini saglamaktadir (Attar & Kareem,
2020).

Stratejik yonetim ve stratejik yonetim siirecleri, bir organizasyonun hangi adimlar1 atmasi ve hangi
yonlerde ilerlemesi gerektigi konusunda cesitli kararlar almayla ilgilidir. Organizasyonun tiim yonetim
kadrolari, is kollar1 ve islevsel birimleri, yonetim becerilerini gelistirmek ve orgiitsel sorumluluklari
yerine getirmek icin stratejik yonetimin rehberligine ihtiyag duymaktadir. Ayrica, stratejik ve
uygulamaya doniik karar mekanizmalarmin yanmi sira bu kararlart birbirine entegre eden idari
sistemlerin bir araya getirilmesi, yine stratejik bir yonetim anlayisiyla miimkiin olmaktadir (Giigld,
2003).

Insan kaynaklar1 ydnetimi ise, isletmeler icin en hayati 5neme sahip bir alan olarak kabul edilir, ¢iinkii
her igin temelini insanlar olugturmaktadir (Ugurlu & Dogan, 2023; Erduygun & Tinaz, 2023). Bu
nedenle, insan kaynaklar1 yOnetimi, Orgiitlerde insanlarin bulundugu ve oOrgilit amaglarini
gerceklestirmeye yonelik siirecleri yonetme disiplinidir (Tursucular, 2023). Insan kaynaklar1 yonetimi,
ise alma, performans degerlendirmesi, iicretlendirme, mesleki gelisim, glivenlik ve saglik, is iliskileri
gibi alanlarla ilgilidir (Chowdhury, Dey, Joel-Edgar, ve ark., 2023). Bu yaklasim, geleneksel personel
yonetiminden 6nemli dl¢iide farklidir, ¢iinkii insan kaynaklar1 yonetimi, insanin toplumsal bir varlik
oldugunu kabul eder ve bu nedenle insan1 kapsamli bir sekilde ve sistemli bir yaklasimla ele almaktadir
(Sharma, 2023). insan kaynaklar1 yonetimi ile geleneksel personel yonetimi arasindaki temel fark,
insan kaynaklar1 yonetiminin insan odakli boyutu ve orgiitiin ¢evresi ve baglamiyla ilgili genisletilmis
bir anlayiga sahip olmasidir (Armstrong & Taylor, 2023).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, calisanlar1 orgiitsel hedeflere uyumlu hedeflere tesvik ederek
harekete gecirmeyi amaglamaktadir (Jackson ve ark., 2014). Bu hedeflerin uyumlu hale getirilmesi
icin, yoneticilerin etkili bir orgiitsel kiiltir olusturmanin yani sira orgiit ici iletisimde basitlik ve
seffafligin etkili bir sekilde uygulanmasinin da biiyiik 6nemi vardir. Stratejik yaklagimlarin uygulanma
alanlar1 bir yolculuk gibi diisiiniildiigiinde, yoneticilerin bu yolculukta ¢alisanlara rehberlik etmeleri ve
onlar1 bu hedeflere yonlendirmeleri gerekmektedir (Giirbiiz, 2011).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bir organizasyonun hedeflerine ulasmak i¢in dnceden planlanmis
bir sekilde yiiriitiilen insan kaynaklari faaliyetleri olarak tanimlanabilir (Ogiit, Akgemci & Demirsel,
2004). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi dort temel unsur icermektedir. Bu unsurlar; rekabet avantaji
elde etme, rekabetin kazanilmasi ig¢in uygun insan kaynagimi bulma, planlanan stratejilerin tiim
calisanlar arasinda yatay ve dikey uyum i¢inde uygulanmasini saglama ve ¢alisanlara organizasyonun
hedeflerini basarabilecekleri konusunda inang kazandirma amacini tasimaktadir (Giirbiiz, 2011). Bu
dort unsur, insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel kiiltiir tarafindan benimsendiginde, rekabet avantaji
elde etmek igin oOrgiitsel performansi artirmanin ii¢ temel yaklagimini benimsemektedirler. Wright
(1998), bu yaklasimlar1 asagidaki gibi siralar (Wright, 1998):

e Evrensel veya En Ideal Stratejiler: Bu yaklasim, bir organizasyonun rekabet avantajini elde etmek
ve siirdiirmek i¢in belirli evrensel ya da en iyi uygulamalar1 benimsemesini gerektirmektedir. Yani,
sektordeki en 1iyi uygulamalar1 tanimlayarak ve uygulayarak rekabet avantaji elde etmeye
caligmaktadir. Bu strateji, isletmenin diger organizasyonlarla ayni en iyi uygulamalari takip etmesini
ve bu uygulamalar1 miitkemmellestirmesini hedeflemektedir.

e Calisanlarm ve Orgiitin Uyumu: Bu yaklagim, organizasyonun insan kaynaklari yonetimi ile
orgiitiin hedefleri ve kiiltiirii arasindaki uyumu vurgulamaktadir. Insan kaynaklar1 politikalar1 ve
uygulamalari, Orgiitiin degerlerine, kiiltiiriine ve is stratejilerine tam anlamiyla uygun olmalidir.
Caliganlarin bu degerleri igsellestirmesi ve orgiitiin hedeflerine sadik kalmasi gereklidir. Bu yaklagim,
insan kaynaklar1 siireclerinin Orgiitsel kiiltiir ve hedeflerle uyumlu bir sekilde tasarlanmasini
igermektedir.

e insan Kaynaklarim Etkin Kullanma Yaklasimi: Bu yaklasim, organizasyonun mevcut insan
kaynaklarim en iyi sekilde kullanmaya odaklanmaktadir. Insan kaynaklari, organizasyonun stratejik
hedeflerine ulagsmak icin etkili bir sekilde dagitilir ve yonetilmektedir. Bu strateji, dogru kisilerin dogru
pozisyonlarda ve dogru zamanlarda olmalarmi saglama amacim tasimaktadir. insan kaynaklar,
organizasyonun rekabet avantajini artirmak i¢in en verimli sekilde kullanilmaktadir.
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Bu yaklasimlarin insan kaynaklar1 stratejik yonetiminde basarili olmasinin temel noktasi, yoneticilerin
dinamik yonetim yeteneklerini gelistirmeleri ve orgiitlerin insan kaynaklarim etkili bir sekilde edinme
asamasinda nasil yontemler kullandiklar konusunda etkili bir anlayisa sahip olmalaridir. Ayrica,
stratejik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklarin1 gelistirme ve genisletme yeteneginin
organizasyonlar tarafindan ne kadar kritik oldugunu anlamak igin kilit bir role sahiptir.
Organizasyonlarin daha yiliksek bir performans elde etmeleri igin, yoneticilerin dinamik yonetim
yeteneklerini kullanarak kurumsal kaynaklar1 etkili bir sekilde bir araya getirmesi ve yonlendirmesi
gerekmektedir (Helfat & Peteraf, 2015). Yoneticiler ayrica, hazirladiklar stratejik yol haritalarini
kurumsal kaynaklarla uyumlu hale getirme, bu kaynaklar1 yeniden yapilandirma ve dagitma goérevine
sahiptirler. Bu nedenle, sosyal sermaye ve insan sermayesini etkili bir sekilde desteklemek, kisa ve
uzun vadede rekabet avantaji saglamak i¢in son derece 6nemlidir.

2.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Stratejik planlama, organizasyonun hedeflerine ulasmak igin gereken tiim faaliyetlerin 6nceden
belirlenmesini iceren kritik bir siirectir. Bu planlama yaklasimi sadece isletmenin genel stratejik
hedeflerini ydnlendirmekle kalmaz, ayni zamanda insan kaynaklari yonetiminde de basariyla
uygulanabilir. Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyonun basarisi i¢in kritik bir rol oynar
ve tiim planlama siireglerinin merkezinde bulunur. Bu, isletmenin ihtiya¢ duydugu insan kaynaklarini
etkin bir sekilde yonetmesi ve stratejik hedeflere ulasmasina yardimci olur. Bu nedenle, stratejik insan
kaynaklar1 planlamasi, isletmenin basarisi agisindan hayati bir 6neme sahiptir (Yurtsever, 2015).
Stratejik insan kaynaklar1 planlama siirecinin agamalar1 asagida 6zetlenmistir.

Misyon ve Vizyonun Belirlenmesi: Isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin ilk adimu,
organizasyonun misyonunu ve vizyonunu belirlemektir. Misyon, isletmenin varlik nedenini ve temel
degerlerini tanimlamaktadir. Ayni zamanda isletmenin amaglarini ve is yapma tarzini
sekillendirmektedir (Agikel, 2022). Vizyon ise isletmenin gelecekte ulagsmay1 hedefledigi noktayi ifade
eder. Isletmenin misyonu ve vizyonu, insan kaynaklar1 yonetimi icin bir yol haritasi olusturmaktadir
(Demir & Cigirgan, 2022). Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi i¢inde vizyon, isletmenin bilyiime,
gelisme ve basari hedeflerini yansitan bir kilavuzdur. Insan kaynaklari ydnetimi, organizasyonun
vizyonunu temel alarak calisanlarin motivasyonunu artirir ve bir takim ruhu olusturmaktadir.
Caliganlar, isletmenin gelecekteki hedeflerine katki saglamak igin motive edilir ve harekete
gecirilmektedir. Bu, isletmenin uzun vadeli basarisi i¢in kritik bir neme sahiptir (Akyiiz, 2011).

Insan Kaynaklari Amaglarinin Belirlenmesi: Insan kaynaklar1 yonetimi, amaglarin belirlenmesiyle
sekillenmektedir. Isletmenin insan kaynaklarma yonelik hedeflerinin ve amaglarinin agikca
tanimlanmasi, organizasyonun stratejik yoniinii belirlemektedir (Pelit & Cetin, 2022). Bu amaglar,
isletmenin insan kaynaklarini etkili bir sekilde yonetmesi ve kullanmasi ic¢in bir yol haritasi
olusturmaktadir. Ayrica, isletme, basariya ulasmak veya olasi sorunlarla karsilagsmaktan kaginmak i¢in
insan kaynaklar1 hedeflerini gergek¢i ve Olgiilebilir bir sekilde belirlemelidir. Bu, isletmenin uzun
vadeli basar igin kritik bir neme sahiptir (Yurtsever, 2015).

Insan Kaynaklar1 Stratejisinin Belirlenmesi: insan kaynaklari stratejisinin ~olusturulmasinda
organizasyonun tercihleri biiyiik bir etkendir. Bu tercihler, isletmenin insan kaynaklarina yaklagimini,
kiiltiirel beklentilerini ve kurum kiiltiiriinii sekillendirmektedir (Yilmazer & Erdem, 2022). Ayrica,
isletmenin toplumsal sorumluluklarina ne kadar 6nem verdigi, etik degerlerine nasil bagh oldugu ve
cesitliligi nasil ydnetmeyi hedefledigi de stratejinin belirlenmesinde rol oynamaktadir. Insan kaynaklar1
stratejisi, organizasyonun degerlerini, hedeflerini ve toplumsal roliinii yansitmalidir. Bu, isletmenin
insan kaynaklar1 yOnetimi yaklagimimin ve politikalarinin olusturulmasinda temel bir kilavuz
olusturmaktadir (Yildirim, Tuzlukaya & Kirkbesoglu, 2020).

I¢c ve Dis Cevre Analizlerinin Yapilmasi: Stratejik insan kaynaklari planlamasinin bir diger énemli
adimi, i¢ ve dis ¢evrenin ayrintili bir analizini yapmaktir. Bu analiz, isletmenin karsilasabilecegi
firsatlar1 ve tehditleri anlamada kritik bir rol oynamaktadir (Kevser, 2019). Isletme, i¢ ve dis ¢evresinin
etkisi altinda faaliyet gostermekte ve bu cevresel faktorler insan kaynaklar1 yonetimi iizerinde biiyiik
bir etkiye sahip olmaktadir (Y1ildirim, Tuzlukaya & Kirkbesoglu 2020). I¢ ¢evre, isletmenin kontrol
edebildigi faktorleri igerirken, dig ¢evre daha genis ve kontrol edilemeyen faktorleri kapsamaktadir.
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Isletme, bu faktorleri dikkate alarak stratejik insan kaynaklari planlamasim sekillendirmelidir. I¢ ve dis
cevre analizi, isletmenin insan kaynaklar: ihtiyaclarini ve yonetim stratejilerini daha iyi anlamasina
yardimci olmaktadir (Cakir & Ozcan, 2021).

Insan Kaynaklar1 Arz ve Talebinin Belirlenmesi: Insan kaynaklar1 planlamasinin bir sonraki asamast,
isletmenin ihtiya¢ duydugu insan kaynaklarinin belirlenmesidir. Isletme, hedeflerine ulasmak ve
faaliyetlerini siirdiirebilmek icin ne tiir yeteneklere, becerilere ve deneyime ihtiyag duydugunu
belirlemelidir. Insan kaynaklar1 talebi, bu ihtiyaclar1 karsilayacak elemanlarin toplamini ifade
etmektedir (Pelit & Cetin, 2020). Buna karsilik, insan kaynaklari arzi, isletmede mevcut olan
elemanlarin sayisini ve niteliklerini igermektedir. Isletme, bu iki kavram arasindaki dengeyi saglamak
igin stratejik insan kaynaklari planlamasi yapmalidir. Isgiicii talebi ve arzi dngoriilerini karsilastirarak,
isletme hangi alanlarda iggiicii alim1 yapmas1 gerektigini ve ayn1 zamanda hangi alanlarda mevcut
calisanlar1 daha etkili bir sekilde kullanabilecegini belirleyebilir. Bu sayede isletme, isgiicii
kaynaklarini etkin bir sekilde yonetebilirken, hedeflerine ulagmak i¢in gerekli insan kaynaklarina da
sahip olmaktadir (Ogur, 2022).

Faaliyet Programlamasi: insan kaynaklar1 planlamasinin sonraki adimu, talep ve arz karsilastirmasinin
sonuglarina gore eylem planlarinin hazirlanmasidir (Greer, 2021). Eger isletme, belirlenen ihtiyaglari
kargilamak i¢in yeni isgiiciine ihtiya¢ duyuyorsa, bu asamada aday toplama, segme, ise yerlestirme ve
egitim gibi insan kaynaklari faaliyetleri gerceklestirilir. Bu, isletmenin iggiicii ihtiyacini karsilamak ve
bos pozisyonlart doldurmak i¢in izledigi faaliyetleri igermektedir. Diger yandan, eger isletmede fazla
isgiicii bulunuyorsa, faaliyet programlamasi bu durumu ele alir. Isletme, mevcut isgiiciinii nasil daha
etkili bir sekilde kullanabilecegini ve gereksiz fazla galisanlar1 nasil azaltabilecegini planlamaktadir.
Bu, isletmenin insan kaynaklarim1 dengelemesi ve verimliligi artirmasi i¢in gerekli diizenlemeleri
kapsamaktadir. Yani faaliyet programlamasi, insan kaynaklari politikalarinin planlanmasi ve
uygulanmasi asamasini ifade eder. Bu sayede isletme, isgiicli kaynaklarini verimli bir sekilde
yonetebilir ve stratejik hedeflerine ulasabilir (Yurtsever, 2015).

Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasmin Degerlendirilmesi ve Geri Bildirimi: Stratejik insan
kaynaklar1 planlamasinin son asamasi, geri bildirim ve degerlendirmeyi icerir. Bu asamada, planlanan
insan kaynaklar1 faaliyetleri ile gerceklestirilenler karsilagtirilir. Hangi hedeflere ne derece ulagildigi
ve bu hedeflerden sapmalarin nedenleri analiz edilir. Bu ¢alisma, sadece mevcut planlama siirecinin
basarisin1 dlgmekle kalmaz, ayn1 zamanda gelecekteki planlama caligmalari i¢in rehberlik edecek
onemli bilgiler sunar. Etkili bir iletisim ve geri bildirim sistemi kurarak ve uygun kriterleri kullanarak,
bu asama sadece insan kaynaklar1 planlamasina degil, ayn1 zamanda tiim yonetim faaliyetlerinede
katkida bulunur (Ozs6z, 2006)

2.2. Tlgili Aragtirmalar

Egitim kurumlarinda, egitim hizmetini sunan ve bu hizmeti alan kisilerin her ikisi de insan oldugu igin,
insan kaynaklar1 yoOnetiminin 6nemi daha da 6nem kazanmaktadir. Bu kurumlarda kullanilan
materyaller veya kaynaklar, nitelikli egitim personelinin yerini dolduramaz. Niteliksiz veya uygun
pozisyonlarda ¢aligmayan personel, yetersiz ¢alisma kosullari iginde islerini yerine getirirken diigiik
motivasyon, tatminsizlik, diigiik performans ve is doyumu gibi sorunlarla karsilasabilir. Bu durumda,
egitim kurumlarinin amaglarmi gergeklestirmesi ve ¢aliganlarin yiiksek performans gostermesi
zorlagsmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan merkezli bir perspektif ile bu sorunlar ele
alir ve egitim kurumlarinda gerekli ¢calisma ortamini olusturarak, hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin
kuruma olumlu katkilar saglamasini hedeflemektedir (Argon, 2015).

Bugiiniin egitim kurumlarinin kargilastigi orgiitsel ihtiyaglar ve hizla degisen ¢evre kosullari, etkili ve
verimli bir egitim sunma ihtiyacin1 artirmistir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 planlamasi, egitim
orgiitlerinde bir likks degil, bir gereklilik haline gelmistir (Dumlu, 2018). Egitim orgiitlerinde insan
kaynaklar1 planlamasi, su an ve gelecekte, egitimsel hedeflere ulasmak igin ka¢ calisana ve hangi
niteliklere ihtiya¢ duyuldugunu 6ngdrmeyi igermektedir. Egitimde insan kaynaklar1 planlamasi, daha
kapsaml1 bir egitim planlamasi baglaminda ele alinmaktadir. Egitim planlamasinin temel amaci,
toplumun farkli egitim taleplerini karsilamak i¢in egitim diizenlemelerini etkili bir sekilde yapmak,
egitime ayrilan kaynaklar1 en verimli sekilde kullanmak ve bu sekilde egitimden en yiiksek faydayi
saglamak ve egitim sisteminin etkililigini artirmaktir (Glimiis & Sisman, 2012). Bu hedeflere ulasmak
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i¢in, insan kaynaklar1 planlamasi biiyiikk bir 6neme sahiptir. Bu, egitim orgiitlerinin dogru sayida,
nitelikli ve motivasyonlu egitim personeline sahip olmalarini saglamak icin IKY'nin hayati bir arag
oldugunu vurgular. IKY, egitimdeki kaliteyi artirmak ve toplumun egitim ihtiyaclarini karsilamak igin
gereklidir (Dumlu, 2018).

Egitim kurumlari, egitimsel hedeflerini bagarabilmek i¢in yeterli sayida ve dogru niteliklere sahip insan
kaynaklarina ihtiyag duymaktadirlar. Planli bir yaklasima dayanan yonetim anlayisi, egitim
kurumlarinda da insan kaynaklarinin sistematik bir plana dayandirilmasimi gerekli kilmaktadir.
Planlama, orgiitsel bir bakis acisiyla ele alindiginda, 6nceden belirlenen hedeflere ulasmak igin
onceden tanimlanmus bir siire¢ ve araglari icermektedir. insan kaynaklar1 planlamasi, "bir drgiitiin
mevcut insan kapasitesini degerlendirme ve gelecekteki isgiicli arz1 ve talebini tahmin etme siireci”
olarak tanimlanabilir (Ozdemir, 2014). Bu, egitim orgiitlerinin insan kaynaklarim etkili bir sekilde
yonetmek ve egitim hedeflerini basarmak i¢in planlama siirecine odaklanmalarinin gerekliligini
vurgulamaktadir.

Karakiitiik (2012), basarili bir sekilde faaliyet gostermek isteyen Orgiitlerin, insan kaynaklar
planlamas yapmalarinin gerekliligine dikkat cekmektedir. insan kaynaklari plan1 olmayan &rgiitler, bir
dizi sorunla karsilagabilirler. Giiniimiizde, nitelikli hizmet sunumu beklentileri artmaktadir ve bu
nedenle insan kaynaklarini etkili bir sekilde planlamayan bir orgiit, bu kaynagi verimli bir sekilde
kullanma yetenegini kaybedebilir ve uzun vadede varhigim tehlikeye atabilir. Insan kaynaklarim
planlamak, 6rgiitiin isgiiciinii eksik ya da fazla ¢alistirmaktan kaginmasina yardimei olmakta, hedeflere
ulasilip ulagilmadigini degerlendirme olanagi saglamakta, karar alma siireglerini kolaylastirir ve orgiitii
biitiinsel bir perspektifle ele almaya olanak tanimaktadir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 planlamasi,
orgiitlerin siirdiiriilebilir basarilari i¢in kritik bir 6neme sahiptir.

Saylan (2013), insan kaynaklari ydnetiminin egitim kurumlarinda basariyla uygulanabilecegini
vurgulamistir. IKY yaklasimmin, okulun kurum kiiltiirii ile uyumlu oldugunu ifade etmistir. Okul
kiiltiiriiniin, okul i¢indeki tiim paydaslar1 bir arada tutma, bireylere kurum bilincini kazandirma, okulun
stirdiiriilebilirligini saglama, okul {iyelerinin mutlulugunu artirma, isteklerini ve ihtiyaglarini karsilama,
okula kimlik kazandirma ve gorevlerin en etkili sekilde yerine getirilmesini saglama gibi 6nemli
unsurlar igerdigini belirtmektedir. Bu tiir bir ortamda, egitimcilerin 6grenci basarilarini artirma
potansiyeline sahip oldugu sdylenebilir. Bu nedenle IKY, egitim kurumlarinda kurum kiiltiirii ve
hedeflerle uyumlu bir sekilde uygulandiginda, egitimcilerin 6grencilerin egitim basarilarimi artirma
siirecinde etkili bir ara¢ olabilir.

Erdogan (2010) egitim siirecinin, siradan bir is siireci gibi degerlendirilmemesi gerektigini
vurgulamigtir. Egitim kurumlari, diger orgiitlerden farklidir ve bu farkliliklar, egitim siirecinin 6zel bir
karaktere sahip oldugunu gostermektedir. Egitim, sadece bir iretim siireci degil, ayn1 zamanda
toplumun gelecegini sekillendiren bir siirectir. Egitim kurumlariin 6zel oldugu alanlardan biri, temel
beceri, ve yetenekleri gibi faktorler lizerinde belirleyici bir etkiye sahip olmakla birlikte; egitim siireci,
bu insan kaynaklariyla yakindan iligkilidir. Egitim kurumlari, diger isletmelerden farklidir ¢ilinkii
egitimciler, 6grenciler ve veliler arasinda bir¢ok 6zel dinamikler icermektedirler. Egitim kurumlarinin
hedefleri, 6grencilerin basarili bir sekilde egitilmesi ve toplumun ihtiyaglarinin karsilanmasi gibi
konularda odaklanir. Bu nedenle, egitim kurumlarini diger 6rgiitlerden ayiran bir¢ok farklilik bulunur.

Tiirkmen (2008) tarafindan ifade edilen 6nemli bir nokta, egitim kurumlarimin temel girdisinin insan
kaynagi oldugu ve bu girdiyi yonetenlerin yine insan kaynagi oldugudur. Bu gercek, egitim kurumlarim
diger isletmelerden ayiran temel bir 6zelliktir. Egitim kurumlarinin ana amaci, dgrencilere bilgi ve
beceri kazandirmak, onlar1 gelistirmek ve toplumlarina daha iyi bir sekilde katkida bulunmalarim
saglamaktir. Bu siirecin merkezinde insanlar (6grenciler ve egitmenler) vardir. Dolayisiyla, egitim
kurumlarina insan kaynagina odaklanma zorunlulugu getirir. Egitimciler, dgrencilerin egitimi ve
gelisimi lizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, bu insanlarin nitelikleri, yetenekleri ve
motivasyonu, egitim kurumlarinin basarisim1 biiylik Olglide etkilemektedir. Bu yilizden egitim
kurumlari, diger isletmelerden farklidir ve bu 6zelligiyle 6ne ¢ikmaktadir.

Kayik¢inin'm 2009 yilinda gergeklestirdigi ¢alisma, Milli Egitim Bakanligi'na bagh ilkogretim
okullarindaki yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini yerine getirebilme yeterliliklerini ve
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egitimcilerin orgiitsel baglilik diizeylerini incelemeyi amaglamistir. Bu arastirma sonuglarina gore,
ilkdgretim okullarinda gbrev yapan egitimcilerin ydneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi
yeterliliklerine iliskin goriisleri "Ara Sira" diizeyinde bulunmustur. Ayni okullarda gorev yapan
yoneticiler ise kendi insan kaynaklari yonetimi yeterliliklerini "Cogunlukla" diizeyinde
degerlendirmistir. Cinsiyet, yas ve egitim diizeyi gibi kisisel faktorler, egitimcilerin ve yoneticilerin
insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin goriislerini etkilememektedir. Ancak, cinsiyet
acisindan bir ayrim yapildiginda, erkek yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerini kadin
yoneticilere gore daha yiiksek degerlendirdikleri goriilmektedir. Son olarak, egitimcilerin yoneticilerin
insan kaynaklar1 yonetimi yeterliliklerine iliskin algilarinin, yoneticilerin kendi yeterliliklerine gore
daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar, ilkégretim okullarindaki yonetici-egitimci iligkileri
ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin 6nemine isaret etmektedir.

Karaca'nin (2009) calismasi, ilkdgretim okullarindaki yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
yeterliliklerini ve egitimcilerin Orglitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma
sonuglari, yoneticilerin insan kaynaklari yeterliliklerine sahip oldugu okullarda, kurum iginde ¢alisan
bireylerin c¢evrelerini benimsemeleri ve islerine olumlu bir tutum gelistirmeleri ile sonuglanan daha
yiiksek orgiitsel baglilik diizeyleri oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, insan kaynaklar1 yonetiminin
kurum i¢i dinamikler tizerindeki etkisini ve 0&zellikle yoneticilerin bu islevleri nasil yerine
getirebildigini vurgulamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin basarili bir sekilde uygulanmasi, dgrenci
basaris1 ve orgiitiin genel etkinligi acisindan biiyiik bir 6neme sahiptir.

Cengiz'in (2010) galigsmasi, insan kaynaklar1 yonetiminde egitimcilerin orgilitlenme hakkini incelemis
ve bu konuda g¢esitli sonuglara ulagmistir. Arastirma sonuclarina gore, egitimci ve idarecilerin
sendikaya iilye olmama nedenleri arasinda belirli farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklar,
egitimcilerin siyasi goriislerine gore degiskenlik gostermektedir. Egitim sendikalarinin egitimciler igin
diizenledigi sosyal ve kiiltiirel etkinliklerin yetersiz oldugu goriilmiis, ayni sekilde hizmet ici egitim
faaliyetlerinin de yetersiz oldugu sonucuna varilmistir. Ozel 6gretim kurumlarinda calisan egitimci ve
idarecilerin sendikal orgiitlenme hakki hakkinda bilgi sahibi olmadiklar1 veya giincel bilgilere sahip
olmadiklari anlasilmistir. Insan kaynaklari ydnetiminin degerlendirilmesi, kamu okullarinda caligan
ogretmen ve idarecilerin, 6zel 6gretim kurumlarinda ¢alisanlara gore IK yonetimine daha fazla olumlu
bir bakis agisina sahip oldugunu gostermektedir. Cinsiyet, mesleki kidem, sendika tiyeligi ve gorev yeri
gibi faktorler, egitimcilerin IK y&netimine olan inanglarim etkilemektedir. Ozellikle sendika iiyesi
olmayan egitimcilerin IK ydnetimine daha olumlu baktig1 gézlemlenmistir. Ayrica, insan kaynaklari
yonetimi birimi olan okullarda ¢alisan egitimcilerin, IK yonetimi konusunda daha fazla goriis birligi
iginde olduklar1 tespit edilmistir. Bu sonuglar, egitimcilerin orgiitlenme hakki ve IK yonetimi
konularinda farkli bakis agilarina sahip olabilecegini gostermektedir.

Saylan'in 2013 yilinda gercgeklestirdigi ¢alismasi, egitim kurumlarinin énemli bir insan kaynagi olan
Ogretmenlerin degerine vurgu yapmistir. Ayni zamanda, tiim egitim kurumlarinin etkili bir is
yapabilmek ve basarili bir egitim ortami olusturabilmek ic¢in yiiksek motivasyon, performans ve
kurumsal bagliliga sahip, kisisel ihtiyaglar1 karsilanmis ve yetenekli egitimcileri biinyesinde
bulundurma ihtiyacina dikkat ¢ekmistir. Calismada yer alan egitim kurumlarinin %64,2'si, insan
kaynaklari biriminin bulundugunu ifade etmistir. Ancak, insan kaynaklari biriminin varligi ile insan
kaynaklar1 yonetimi islevleri puanlari arasinda anlamli bir iliski saptanamanustir. Ilkokul, ortaokul ve
lise diizeylerinde c¢alisan egitimciler arasinda insan kaynaklar1 yonetimi islevleri puanlarinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmustur. ilkokul egitimcilerinin insan kaynaklar islevleri
puanlari, ortaokul egitimcilerine gére anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir.

3. Amag ve yontem

Bu calismada, literatiir taramasi yapilmis ve konuyla ilgili ulusal ve uluslararasi yaymlar gézden
gecirilmigtir. Bu nicel arastirmada, konuyla ilgili degiskenleri en iyi sekilde incelemek amaciyla veriler
toplanmis ve analiz edilmistir.

Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi, sadece insan kaynaklari fonksiyonlariyla sinirli olmayip, ayni
zamanda tiim isletme birimleriyle koordinasyon i¢inde yiiriitilmektedir. Bu baglamda, stratejik insan
kaynaklari planlamasi, isletmenin belirledigi stratejilerin ve hedeflerin o doneme 6zgii insan kaynaklari
ihtiyaglarina déniistiiriilmesine katkida bulunmaktadir (Temelkuran, 2019). Bu baglamda c¢alismada
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0zel ve kamu egitim kurumlarindaki yoneticiler ve O6gretmenlerin diisiinceleri toplanarak, insan
kaynaklar1 yonetimi'ne stratejik bir yaklasim ve stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile
okul tiirli ve gorev arasindaki iligkiyi analiz etmek amaglanmaktadir. Bu, egitim kurumlarinda ¢esitlilik
ve esitlik agisindan 6nemlidir. Ayrica ¢aligmanin, egitim kurumlarimin insan kaynaklar1 yonetimine
stratejik bir bakis acis1 kazanmalarina ve bu stratejilerin okul tiirii ve goreve baglamalarina yardimci
olarak, sektdrdeki gelismelere ve iyilestirmelere katki saglayacagi diigiiniilmektedir.

Sekil 1’de arastirma modeli verilmistir:

Y Onetici

IKY 'ne stratejik - > Ogretmen
yaklasim

Stratejik IKY Devlet okulu
Uygulamalari > | Ozel okul

Sekil 1: Arastirma Modeli
Aragtirma kapsaminda test edilmek tizere gelistirilen hipotezler sunlardir;

Hi: IKY ne stratejik yaklasim ve Stratejik IKY Uygulamalari ile okul tiirii arasinda pozitif yonlii iliski
vardir.

Ho: IKY’ne stratejik yaklasim ve Stratejik IKY Uygulamalari ile yonetici ve dgretmenler arasinda
pozitif yonli iliski vardir.

Ha: IKY ne stratejik yaklagim ile Stratejik IKY Uygulamalar1 arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

Bu calisma arastirma kaynaklari, ¢calismada kullanilan 6l¢ekler, arastirma katilimcilari ile
sinirlandirilmstir.

Arastirmanin uygulama alani egitim sektoriidiir. Arastirma yonteminde arastirmacinin subjetif
tercihine bagh olarak kararsal ornekleme yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda sektorel tercih de
Kararsal ornekleme yontemine tabidir. Bu yontemde arastirmacinin uzun yillar egitim sektoriinde
calisiyor olmasina bagh olarak, bilgi birikimi, deneyimi ve iggiidiisel olarak belirledigi kriterlere
dayanarak orneklemi segmektedir. Bu, aragtirmacinin 6rneklem se¢imindeki kisisel tercihlerine ve
hedeflerine dayali bir se¢cim yontemidir (Altunisik ve ark., 2012). Calismanin evreni 2023- 2024 egitim
ogretim yilindaki Afyonkarahisar il merkezinde bulunan kamu egitim kurumlarinda gérev yapmakta
olan 550 yonetici ve dgretmen ile 6zel 6gretim kurumlarinda gérev yapmakta olan 200 ydnetici ve
Ogretmenden olusan toplam 750 kisidir. Arastirmanin ornekleminin olusturulmasinda, evren
bityiikliigiiniin yarisindan fazlasinda ulasma hedefi belirlenmis ve 403 kisiye ulasilmistir. Orneklemin
belirlenmesinde “tabakali 6rnekleme” tekniginden faydalanilmistir. Bu teknige gore, tabakali
ornekleme yonteminde, belirli bir nitelik gbz oniinde bulundurularak, bu nitelige iliskin evrenin
Ozelliklerinin 6rneklemin ayni oranda yansitilmasi esas alinmaktadir (Altunigik ve ark., 2012).

Caligmada veriler 6lgek araciliiyla toplanmistir. Arastirmada Kagmaz (2015) tarafindan hazirlanan
dlgegin “Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalar1” béliimiinden yararlamlmustir. Stratejik
IKY &lgeginde “insan kaynaklarini planlama, bulma, segme ve ise yerlestirme, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, kariyer planlama, licretlendirilme ve 6diillendirme, motivasyon, elde tutma
ve is giivencesi, saglik ve is giivenligi” olarak alt boyutlar belirlenmistir. Arastirmada kullanilan 6lgekte
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“1:Hig, kesinlikle katilmiyorum, 2:Nadiren katiliyorum, 3:Orta diizeyde katiliyorum, 4:Cogunlukla
katiliyorum, 5:Tamamen, kesinlikle katiltyorum” seklinde 5°li Likert tipi ifadeler kullanilmustir.
Kagmaz’m (2015) caligmasinda tiim 6l¢egin o degeri 0,933 olarak hesaplanmigtir. Bu ¢alismada ise
Cronbach's Alpha degeri 0,715 olarak belirlenmistir.

4. Bulgular
Asagidaki tabloda ¢alisma katilimcilarina ait demografik bilgilere yer verilmistir:

Tablo 1: Katihmecilara Ait Demografik Bilgiler

N %
Devlet okulu 358 88,8
Okul tiiri _

Ozel okulu 45 11,2

Yonetici 147 36,5

Gorev _

Ogretmen 256 63,5

o Kadin 237 58,8

Cinsiyet

Erkek 166 41,2

23- 32 yas 31 7,7

33- 40 yas 190 471

Yas

41- 49 yas 125 31,0

50 ve tizeri 57 14,1

) Evli 295 73,2

Medeni durum

Bekar 108 26,8

0-5 yil 52 12,9

6-11 y1l 106 26,3

Mesleki kidem

12-20 y1l 170 42,2

20 ve tizeri 75 18,6

0-5 yil 49 12,2

Kurumda galisma 6-11 yil 93 23,1
siiresi 12-20 y1l 178 44,2

20 ve tizeri 83 20,6
Total 403 100,0

Caligma katilimcilariin %88,8’1i devlet okulunda %11,2’si de 6zel okulda gorev yapmaktadir.
Katilimcilarin %36,5’1 yonetici, %63,5 de 6gretmendir. Bunun yaninda katilimcilarin %58,8°1 kadin,
%41,2’si erkek; %47,1°1 33-40 yas araliginda; %73,2’si evli, %42,2’si 12-20 y1l mesleki kideme sahip
ve % 44,2’si de 12-20 yil siiredir kurumda ¢alismaktadir. Toplamda, 403 katilimcidan olusan bu
demografik profilde, cesitli kategorilerdeki dagilimin genis bir yelpazede oldugu goriilmektedir.

Tablo 2: Ol¢egin Betimsel Analizi

Min. Max. X Ss
IKY’ne Stratejik Yaklasim 5,00 24,00 14,80 3,735
Stratejik IKY Uygulamalari 38,00 86,00 59,09 9,150
IK’nin Planlamasi 3,00 15,00 9,10 2,447
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IK’nin Secilmesi ve Ise Yerlestirilmesi 2,00 10,00 6,04 1,960
K’nin Egitimi ve Gelistirilmesi 2,00 10,00 6,35 1,890
IK’nin Performans Degerlendirmesi 2,00 10,00 6,00 1,872
IK’nin Kariyer Planlamasi 2,00 10,00 6,33 1,963
H(’mn Ucretlendirilmesi ve 2,00 10,00 6,42 1,989
Odiillendirmesi

IK’ni Motivasyonu 2,00 10,00 6,54 1,929
IK’nin Elde Tutulmasi ve Is Giivencesi 2,00 10,00 6,23 1,921
IK’nin Saglig1 ve Is Guivenligi 2,00 10,00 6,05 1,736

Arastirmada 1KY ne Stratejik Yaklasim boyutunun ortalamasi 14,80 ve Ss. degeri 3,735; Stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ortalamasi 59,09; Ss degeri 9,150 olarak belirlenmistir. Stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalar1 alt boyutlarindan en yiiksek ortalama IK’nin planlanmasma (X=9,10; Ss.
2,447); en diisiik ortalama ise IK’nin Performans Degerlendirmesine (X=6; Ss. 1,872) aittir. Stratejik
IK'nin planlanmasi alt boyutun genel olarak yiiksek bir performansa isaret ettigini gdstermektedir.
Diger yandan, IK'nin performans degerlendirmesi alt boyutunun genel olarak daha diisiik bir
performansa sahip oldugu goriilmektedir. Sonug olarak, organizasyonun iK yonetimi genelde stratejik
bir yaklagima sahip olsa da, performans degerlendirmesi konusunda iyilestirme firsatlar1 bulunabilir.
IK’nin Planlamasi alt boyutunun ise genelde olumlu bir sekilde degerlendirildigi belirtilmistir.

Arastirmada “Hi: IKY’ne stratejik yaklasim ve Stratejik IKY Uygulamalari ile okul tiirii arasinda
pozitif yonlii iligki vardir” hipotezinin test edilmesi i¢in yapilan analiz sonucu Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalan ile Okul Tiirii Arasinda Farklihk
Analizi

N X Ss f p.
) Devlet okulu 358 14,82 3,739
IKY’ne Stratejik Yaklasim _ 0,174 0,677
Ozel okulu 45 14,66 3,747
. Devlet okulu 358 58,98 9,207
Stratejik IKY Uygulamalari _ 2,398 0,122
Ozel okulu 45 60,02 8,726
) Devlet okulu 358 8,97 2,495
IK’nin Planlamasi _ 6,781 0,010
Ozel okulu 45 10,17 1,696
[K’nin Secilmesi ve Ise Devlet okulu 358 5,94 1,935 0342 0559
Yerlestirilmesi Ozel okulu 45 6,86 1,084 ’ ’
) Devlet okulu 358 6,27 1,888
IK’nin Egitimi ve Gelistirilmesi _ 0,407 0,524
Ozel okulu 45 7,02 1,789
iK’nin Performans Devlet okulu 358 6,01 1,836
Degerlendirmes: _, 1,674 0,197
cgeriendirmest Ozel okulu 45 5,86 2,159
. Devlet okulu 358 6,32 1,943
IK’nin Kariyer Planlamasi _ 0,460 0,498
Ozel okulu 45 6,35 2,133
1"K’n1n Ucretlendirilmesi ve Devlet okulu 358 6,46 1,995 0825 0364
Odillendirmesi Ozel okulu 45 6,08 1,928 ’ ’
. Devlet okulu 358 6,61 1,961
IK’nin Motivasyonu _ 5,966 0,015
Ozel okulu 45 6,02 1,573
Devlet okulu 358 6,25 1,839 14,129 0,000
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IK’nim Elde Tutulmasi ve Is Ozel okulu 45 6,04 2,495
Gilivencesi
) . Devlet okulu 358 6,11 1,730
IK’nim Saglig1 ve Is Giivenligi _ 0,009 0,924
Ozel okulu 45 5,57 1,725
p<0,05

Yapilan farklilik analizi Sonucuna gére IK’min planlamasi, IK’nin motivasyonu ve IK’'nin elde
tutulmasi ve isglivencesi boyutlari ile okul tiirii arasinda anlamli farklilik oldugu saptanmigtir (p<0,05).
Buna gore IK’nin planlamasi alt boyutunda 6zel okulda gérev yapan katilimcilarin devlet okulunda
gorev yapanlardan daha yiiksek puan aldiklar tespit edilmistir. IK’nin motivasyonu ve iK’nin elde
tutulmasi ve is giivencesi alt boyutlarinda ise devlet okulunda gorev yapan katilimeilarin 6zel okulda
gorev yapanlardan daha yiiksek puan aldiklart goriilmiistiir. Bu sonuglar, farkli okul tiirlerinde ¢alisan
personelin IK y&netimiyle ilgili planlama, motivasyon ve IK’nm elde tutumu ve is giivencesi
algilarinda belirgin farkliliklar oldugunu gostermektedir. IK min planlamasi alt boyutunda 6zel okul
calisanlarinin daha yiiksek puan almasi, 6zel okullarda IK planlamasi konusundaki memnuniyetin veya
etkinligin devlet okullarma gére daha yiiksek oldugunu isaret edebilir. Diger taraftan, IK’nin
motivasyonu ve IK’nin elde tutulmasi ve is giivencesi alt boyutlarinda devlet okulu ¢alisanlarinin daha
yiiksek puan almasi, devlet okullarindaki IK uygulamalarinin bu konularda daha etkili oldugunu
gosterebilir.

H,: IKY’ne stratejik yaklasim ve Stratejik IKY Uygulamalar ile yonetici ve dgretmenler arasinda
pozitif yonli iligki vardir.

Tablo 4: Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 ile Gérev Arasinda Farklihk
Analizleri

N X Ss f p.
g(;k{l,;el nSltratejik Su(tv')netici 147 13,46 3,535 0635 0.426
Ogretmen 256 15,57 3,636
Stratejik IKY Yonetici 147 S04 Al e | 0000
Uygulamalari Ogretmen 256 61,02 | 9,592 ' '
[K’nin Planlamasi \“(E)netici 1 8.40 . 4,647 0,032
Ogretmen 256 9,51 2,511
K nin .S.eg:ilm'esi ve ise Y onetici 147 6,10 1,937 0.147 0.701
Yerlestirilmesi Ogretmen 256 6,00 1,976 , ,
iK’rlnr} Egitin.li ve Y onetici 147 6,21 1,780 » 550 0.111
Gelistirilmesi Ogretmen 256 6,43 1,949 , ,
IK’nin Performans Yonetici 147 5,80 1,810
Degerlendirmesi Ogretmen 256 6,10 1,902 1819 0,178
IK’nin Kariyer Yonetici 147 6,00 1872 3,301 0,070
Planlamast Ogretmen 256 651 | 1,992 ’ '
1K’_1_1111“Ucre‘glendi'rilmesi Yonetici 147 5,72 2,079 3928 0,048
ve Odiillendirmesi Ogretmen 256 6,83 1,819 ’ '
. Y onetici 147 5,81 1,596
IK’nin Motivasyonu _ 7,754 0,006
Ogretmen 256 6,96 1,980
Yonetici 147 5,78 1,935 0,019 0,889
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IK’nin Elde Tutulmasi ve Ogretmen 256 6,49 1,868

Is Giivencesi

e 5115 i Yonetici 147 5,88 1,870

IK nin Saglig: ve Iy : 6,002 | 0015
Givenligi Ogretmen 256 6,14 | 1,650
p<0,05

Yapilan farklilik analizi sonucunda Stratejik IK'Y uygulamalari toplami, IK’nin planlamasi, iK’nin
iicretlendirilmesi ve &diillendirmesi, IK nin motivasyonu ve IK’nin sagligi ve is giivenligi alt boyutlart
ile gorev degiskeni arasinda anlamli farklihigin oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Stratejik IKY
uygulamalar1, IK’nin planlamasi, IK’nin iicretlendirilmesi ve ddiillendirmesi, IK nin motivasyonu ve
IK’nin saghi ve is giivenligi alt boyutlarinin tiimiinde 6gretmenlerin puanlarinin yéneticilerden daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durum, 6gretmenlerin kendi gérev ve sorumluluklarina daha iyi
uyum saglamak, motivasyonlarmi artirmak ve saglikli is ortamlarint daha etkili bir sekilde
degerlendirmek konularinda 6ne ¢ikabildiklerini isaret edebilir.

Ha: IK'Y ’ne stratejik yaklasim ile Stratejik IKY Uygulamalari arasinda pozitif yonlii iliski vardr.
Tablo 5: iKY’ne Stratejik Yaklagim ile Stratejik IKY Uygulamalar1 Arasindaki iliski

Uygulamalar | U1l oy U3 U4 us U6 u7 us U9

Stratejik | T | 4337 | 258|219 | 2387|2397 |, 142 | 134" | 2527 | ,358™ | 165"

Yaklasim p. 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,004 | 0,007 | 0,000 | 0,000 | 0,001

Yapilan analiz sonunda IKY ne stratejik yaklasim ile stratejik IKY uygulamalari arasinda iliskinin
oldugu tespit edilmistir. Buna gore IKY ne stratejik yaklasim ile stratejik IKY uygulamalari arasinda
(r=,433; p=0,000) ve IK’nin Elde Tutulmas: ve Is Giivencesi alt boyutu arasinda (r=,358; p=0,000)
pozitif ve orta diizey; diger alt boyutlarla arasinda ise pozitif ve zayif diizeyde iliski oldugu
saptanmuigtir.

5. Tartisma ve Sonug

Egitim kurumlarinda stratejik insan kaynaklari planlamasmin incelendigi bu calismada; IK’nin
planlamasi alt boyutunda 6zel okulda gorev yapan katilimeilarin devlet okulunda gorev yapanlardan
daha yiiksek puan aldiklar1 tespit edilmistir. IK’nin motivasyonu ve IK’nin elde tutulmasi ve is
giivencesi alt boyutlarinda ise devlet okulunda gorev yapan katilimcilarin 6zel okulda gorev
yapanlardan daha yiiksek puan aldiklari goriilmiistiir. Ozel okulda calisan katilimcilar devlet
okulundakilerden daha yiiksek puan almalari durumu, 6zel okuldaki performansin daha yiiksek
oldugunu gosterebilir. Bu durumda 6zel okuldaki egitim ve 6gretim siirecleri, 6gretmen motivasyonu
veya diger faktorler etkili olabilir. Benzer olarak Inayatullah ve Jehangir (2012) ¢aligmasinda 6zel
okullarda gdrev yapan 6gretmenlerin daha yiiksek motivasyon seviyelerine sahip oldugu belirlenirken,
Aslam'in (2013) aragtirmasi, kamu ve 6zel ortaokul 6gretmenlerini igeren bir baglamda, kamuda gorev
yapan Ogretmenlerin daha yiiksek motivasyona sahip oldugu sonucuna ulagmistir. Bu zit bulgular,
dgretmen motivasyonunu etkileyen faktorlerin gesitliligi ve baglamin énemini vurgulamaktadir. 1K
planlamasi, personel yonetimi ve performansla dogrudan iligkilidir. Eger 6zel okuldaki dgretmenler,
IK planlamas1 altindaki degerlendirme kriterlerinde devlet okulundakilere gére daha yiiksek puan
aliyorsa, bu, dzel okuldaki K uygulamalarmnin etkili oldugunu diisiindiirebilir. Nitekim Akyol’un
(2008) ¢alismasinda, dzel okullardaki IK uygulamalarinin ¢alisanlarin performansina olumlu etkisinin
oldugu belirlenmistir.

Bu ¢alismada devlet okulundaki katilimeilarin IK motivasyonu ve elde tutma konularinda daha yiiksek
puan almasi, devlet okulunda ¢alisan 6gretmenlerin daha memnun oldugunu ve islerini daha uzun siire
siirdiirme egiliminde olduklarin1 gosterebilir. Bu durum, devlet okullarmin IK stratejilerinin 6gretmen
memnuniyetini artirmaya ydnelik etkili oldugunu diisiindiirebilir. Oztay'in (2006) arastirmasi, IKY ile
olusturulmus kurum kiiltiiriine sahip okullar ile bu birime sahip olmayan okullar arasinda karar verme,
yOnetim tarzi ve motivasyon diizeyleri agisindan anlamli farklar belirlenmistir. Ertiirk'iin 2013 yilinda
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gergeklestirdigi ¢calismada vurgulanan 6nemli noktalar, devlet okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin
motivasyonunu artirmak igin gesitli stratejiler igermektedir. Bu stratejiler, ogretmenlerin islerine
duyduklari i¢sel ve digsal motivasyonu giiclendirmeyi hedeflemektedir. Calismada devlet okullarindaki
Ogretmen motivasyonunu artirmak i¢in ilk olarak kariyer basamaklarinin diizenlenmesi dnerilmistir.

Calismada Stratejik IKY uygulamalar1 toplami, IK’nm planlamasi, IK’nm iicretlendirilmesi ve
odiillendirmesi, IK nin motivasyonu ve IK’nin sagligi ve is giivenligi alt boyutlari ile gérev degiskeni
arasinda anlaml farkliligin oldugu tespit edilmistir. Stratejik IKY uygulamalari, iIK’nin planlamasi,
IK’nin iicretlendirilmesi ve diillendirmesi, IK’nin motivasyonu ve IK’nin saghg ve is giivenligi alt
boyutlarinin tiimiinde 6gretmenlerin puanlarinin ydneticilerden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Cent'in (2007) calismasinda ise yoneticilerin insan kaynagi planlamasi, disiplin, performans degerleme,
kariyer planlamasi, egitim ve gelistirme, 6deme ve koruma uygulamalarina iliskin algilar1 arasinda
anlamli bir fark tespit edilmistir. Demirel'in (2020) yaptig1 arastirmaya gore, katilan yonetici ve
ogretmenler genel olarak gorev yaptiklar okullarda insan kaynaklar1 yonetim islevlerinin biiyiik 6l¢iide
gergeklestigini diisiinmektedirler. Ancak, bu degerlendirmelerde yoneticiler ile 6gretmenler arasinda
farkl1 bir alg1 bulunmaktadir. Arastirmaya katilan yéneticiler, dgretmenlere oranla Insan Kaynaklar
Yonetimi (IKY) islevlerinin daha yiiksek diizeyde gerceklestigini diisiinmektedirler. Bu bulgu,
yoneticilerin okullarda IKY islevlerini daha etkin bir sekilde yerine getirildigini diisiindiiklerini ve bu
konuda ogretmenlerle aralarinda bir algi farki oldugunu gostermektedir. IKY islevleri, personel
yonetimi, performans degerleme, kariyer planlamasi, egitim ve gelistirme gibi alanlar1 kapsar, bu
nedenle bu farkl algilar, okul yoneticileri ile 6gretmenler arasindaki igbirligi ve iletisim konularinda
potansiyel olarak énemli bir rol oynayabilir. Sonug olarak, bu farkli algilar, okul yonetiminde IKY
stratejilerinin daha etkili bir sekilde uygulanabilmesi ve tiim paydaslarin tatmin edilebilmesi i¢in daha
fazla iletisim ve isbirligi cabalarinin hayata gegirilmesi gerektigini gostermektedir.

Kaynakca
Acikel, A. G. (2022). Strateji ve Stratejik Planlama. Yénetim Ekseninde Orgiitsel Yaklasimlar, 115.

Akyol, B. (2008). Egitim Orgiitlerinde 1nsa£1 Kaynaklar1 Uygulamalarinin Ogretmep Performansina
Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Yeditepe Universitesi / Sosyal Bilimler Enstitiisii, [stanbul.

Akyiiz, O.F. (2011). Degisim Riizgarinda Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasi. istanbul: Sistem
Yayincilik.

Altunigik, A. C., Bayraktar, A., & Sevim, B. (2012). Operational Modal Analysis Of A Scaled Bridge
Model Using EFDD And SSI methods. Indian Journal of Engineering and Materials Sciences
(IJEMS), 5(19), 320-330

Argon, T. (2015). Egitim Kurumlarinda Insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevlerinin Uygulanabilirligine
Iliskin Egitim Calisanlarinin Gériisleri, Mersin Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 11(3),
851-869

Armstrong, M., & Taylor, S. (2023). Armstrong's Handbook of Human Resource Management
Practice: Insan Yonetimi Teorisi ve Uygulamast icin Bir Kilavuz. Kogan Page Publishers.

Aslam, H.D. (2013). Analysis of Job Motivation for Secondary School Teachers of Private and Public
Schools in (Punjab) Pakistan, Journal of Sociological Research, 4(2), 510-531.

Attar, M., & Kareem, A. (2020). The Role Of Agile Leadership in Organisational Agility. In Agile
business leadership methods for industry 4.0 (pp. 171-191). Emerald Publishing Limited.

Bingél, D. (2013). Insan Kaynaklar: Yénetimi. istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim.

Cengiz, E. (2010). Tasimali I:{asan Kaynaklar: Yonetiminde Ogretmen]erin Orgiitlenme Hakk:. Yiiksek
Lisans Tezi, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimleri Enstitiisii, Istanbul

Cent, H. (2007). Ozel okullarda insan kaynaklar: yénetimi uygulamalarimin incelenmesi. Yiiksek
Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

124



Ertiirk, A. — Karaca, Y., 112-129

Chowdhury, S., Dey, P., Joel-Edgar, S., Bhattacharya, S., Rodriguez-Espindola, O., Abadie, A., &
Truong, L. (2023). Unlocking the value of artificial intelligence in human resource management
through Al capability framework. Human Resource Management Review, 33(1), 100899.

Cakir, G. & Ozcan, A. (2021). Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kurumsal Performans Uzerine
Etkisi: Tiirkiye’de Isletmeden Tiiketiciye (B2C) E-Ticaret Modeli Uzerine Bir Arastirma,
Journal Of Social, Humanities and Administrative Sciences, 7(45), 1868-1877.

Demir, E., & Cigirgan, H. E. 1. (2022). Stratejik Planlamanin Gerekliligi ve Kamuda Uygulanma
Ornegi. Sciences (Joshas Journal), 8(59).

Demirel, K. (2020). Ozel Okullarda fnsa_;_a Kaynaklar: Yonetim Islevierinin Gergeklesme Derecesine
Gore Yonetici Ve Ogretmenlerin Orgiitsel Baghligi, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Sabahattin
Zaim Universitesi Lisanstistii Egitim Enstitiisii.

Dumlu, A. (2018). Design Of A Fractional-Order Adaptive Integral Sliding Mode Controller For The
Trajectory Tracking Control Of Robot Manipulators. Proceedings Of The Institution Of
Mechanical Engineers, Part I: Journal of Systems and Control Engineering, 232(9), 1212-1229.

Erdogan, 1. (2010). Milli Egitime Dair. Ankara: Nobel Yaym Dagitim.

Erduygun, Z., & Tiaz, P. (2023). Insan Kaynaklar1 Rollerinin Orgiit Kiiltiiriine Etkisi. Beykoz Akademi
Dergisi, 11(1), 161-183.

Ertiirk, R. (2013). Ogretmenlerin Is Motivasyonlari. Egitim Kuram ve Uygulama Arastirmalart
Dergisi, 2 (3): 1-15.

Esmer, Y., & Alan, M. A. (2019). Endiistri 4.0 Perspektifinde Inovasyon. Avrasya Uluslararasi
Aragtirmalar Dergisi, 7(18), 465-478.

Greer, C. R. (2021). Strategic human resource management. Pearson Custom Publishing.
Giiglii, N.(2003): Stratejik Yonetim, G.U. Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 23(2), 61-85.
Glimiis, E., Sisman, M. (2012). Egitim ekonomisi ve planlamasi. Ankara: Pegem Akademi.

Giirbiiz, S. (2011). Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin érgiitsel bagliliga ve is tatminine etkisi: Insan
kaynaklar1 yoneticileri lizerinde bir arastirma. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 15(2), 397-418.

Helfat, C. E., & Peteraf, M. A. (2015). Managerial cognitive capabilities and the microfoundations of
dynamic capabilities. Strategic Management Journal, 36(6), 831-850.

Inayatullah, A & Jehangir, P. (2012). Teacher’s Job Performance: The Role of Motivation Abasyn,
Journal of Social Sciences, 5(2), 78-99.

Jackson, S. E., Schuler, R. S., & Jiang, K. (2014). An aspirational framework for strategic human
resource management. Academy of Management Annals, 8(1), 1-56.

Karaca, D. (2009). llkégretim Okullarinda Yoneticilerin Insan Kaynaklari Yonetimi f§lqvlerini Yerine
Getirebilme Yeterlikleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel Baghiliklar1 Arasindaki Iliski. Yiksek
Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya.

Karakditiik, K. (2012). Egitim planlamasi. Ankara: Elvan Kitap.

Kayikei, K. (2009). The Effect Of Classroom Management Skills Of Elementary School Teachers On
Undesirable Discipline Behaviour Of Students. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 1(1),
1215-1225.

Kevser, M. (2019). Stratejik Planlama Siireclerinin Degerlendirilmesi ve Isletmelerin Stratejik
Planlamaya Yaklasgimlarimin Analizi. International Journal of Business and Economic
Studies, 1(1), 30-39.

125



Ertiirk, A. — Karaca, Y., 112-129

Ogur, B. (2022). Kamu Kurumlarinda Inovasyon Kiiltiiriiniin Olusturulmasi ve Stratejik Insan
Kaynaklar: Yonetimine Katkisi, Yiksek Lisans Tezi, Necmettin Erbakan Universitesi Fen
Bilimleri Enstitiisii.

Ogiit, A., Akgemci, T. & Demirsel, T. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Baglaminda

Orgiitlerde isgdren Motivasyonu Siireci, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
12, 277-290.

Ozdemir, M. (2014). Egitim orgiitlerinde insan kaynaklar: yonetimi kuram, uygulama, teknik. Ankara:
Ani Yayincilik.

Ozsoz, B. (2006). Isletmelerde Stratejik Insan Kaynaklart Planlamasi ve Uygulamadan Bir Ornek.
Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Oztay, F. (2006). Egitim orgiitlerinde insan kaynaklart yonetimi ile olusturulmus kurum kiiltiiriniin
ogretmen motivasyonuna etkisi. Yiksek Lisans Tezi, Yeditepe Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

Pelit, E., & Cetin, A. (2020). Turizm isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi islevi olarak insan
kaynaklar1 planlamasi ve sorunlar iizerine bir degerlendirme. MANAS Sosyal Arastirmalar
Dergisi, 9(2), 1268-1287.

Saylan, N. (2013). Ozel Ilkégretim Ve Ortaégretim Okullarmdq.l'nsan Kaynaklar: Yonetimi Islevierinin
Gergeklesme Derecesi. Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi, Sosyal Bilimleri Enstitiisii,
Ankara

Séyler, 1. (2007). Kamu Sektériinde Stratejik Yonetim Uygulanabilir Mi? (Engeller/Giigliikler). Maliye
Dergisi, 152, 103-115.

Temelkuran, F. (2019). Insan Kaynaklar: Ve Orgiitsel Degisim Bilim Dali Ozel Giivenlik Isletmelerinde
Stratejik Insan Kaynaklar: Yénetimi Kapsaminda Uygulanan Kaizen (Siirekli Ilyilestirme)
Faaliyetlerinin Ozel Giivenlik Gérevlilerinin Performanslarina Etkileri, Yiiksek Lisans Tezi.
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Tursucular, E. (2023). Covid-19 salgin doneminde insan kaynaklari yonetiminde meydana gelen
degisimler ve dijital insan kaynaklari yonetiminin artan onemi, Yiiksek Lisans Tezi, Trakya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Tirkmen, H. (2008). Turkish Primary Students’ Perceptions About Scientist And What Factors
Affecting The Image Of The Scientists. Eurasia Journal of Mathematics, Science and
Technology Education, 4(1), 55-61.

Ugurlu, H. U. A., & Dogan, A. (2023). Insan Kaynaklar1 Y6netiminde Dijital Doniisiim Ve Dijitallesen
Ise Alim Islevi. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 1(45), 1-16.

Wright, P. (1998). Strategy-hr fit: does 1t really matter?, Human Resource Planning, 21(4), 56- 59.

Yildirim, A. G., Tuzlukaya, S., & Kirkbesoglu, E. (2020). 1n§an Kaynaklar1 Uygulamalarinin Stratejik

Yonetim Agisindan Degerlendirilmesi. Baskent Universitesi  Ticari Bilimler ~Fakiiltesi
Dergisi, 4(2), 33-52.

Yilmazer, O., & Erdem, O. (2022). Personel Y&netiminden Insan Kaynaklari Yénetimine Gegisi
Gerektiren Etmenler: Bir inceleme. Uluslararast Saglk Yonetimi ve Stratejileri Arastirma
Dergisi, 8(3), 376-381.

Yurtsever, S. (2015). Stratejik Insan Kaynaklar: Planlamasi: Kamu Ve Ozel Sektor Uygulamalarinin
Karsilastiridmasi, Yiksek Lisans Tezi, Hasan Kalyoncu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yiiksel, M. (2023). Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimine Kavramsal Bir Bakis. Malatya Turgut Ozal
Universitesi Isletme ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 4(2), 231-243.

126



Ertiirk, A. — Karaca, Y., 112-129

Research Article

Egitim Kurumlarinda Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamas1 (Afyonkarahisar Ornegi)

Strategic Human Resources Planning in Educational Institutions (Afyonkarahisar Example)

Ahmet ERTURK Yusuf KARACA
Afyon Kocatepe Universitesi Prof. Dr., Afyon Kocatepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi
ahmeterturk2004@gmail.com karaca@aku.edu.tr
https://orcid.org/0009-0007-6247-3507 https://orcid.org/0000-0003-2931-2289

Extensive Summary
Introduction

Organizations worldwide consider human resources as a fundamental element at every stage of their
operations. The impact of human resources on organizations evolves over time, shaped by
advancements in technology. In our country, business organizations, recognizing the significance of
strategic management, are inclined to adopt a more strategic approach to human resource management.
Contemporary methods in employee selection, training, career management, and especially
performance evaluation are increasingly emphasized. In this context, the strategic management method
emerges as the most distinct and effective approach. Strategic management and strategic management
processes are about making various decisions about what steps an organization should take and in
which directions it should move. All management staff, business lines and functional units of the
organization need the guidance of strategic management to develop management skills and fulfill
organizational responsibilities. In addition, strategic and practical decision-making mechanisms, as
well as the administrative systems that integrate these decisions, can be brought together through a
strategic management approach. Human resource management is considered to be the most vital area
for businesses because people are the basis of every business. This approach differs significantly from
traditional personnel management because human resource management recognizes that the human
being is a social being and therefore deals with the human being in a comprehensive and systematic
approach. The main difference between human resource management and traditional personnel
management is that HRM has a people-oriented dimension and an expanded understanding of the
organization's environment and context. When the implementation areas of strategic approaches are
considered as a journey, managers need to guide employees on this journey and direct them towards
these goals. Strategic human resource management can be defined as human resource activities carried
out in a pre-planned manner to achieve the goals of an organization. Strategic human resource
management includes four basic elements. These elements are; gaining competitive advantage, finding
the appropriate human resources to win the competition, ensuring that the planned strategies are
implemented in horizontal and vertical harmony among all employees, and giving employees the belief
that they can achieve the goals of the organization. The key to the success of these approaches in
strategic human resource management is that managers develop dynamic management capabilities and
have an effective understanding of how organizations use methods to effectively acquire human
resources.Furthermore, strategic human resource management has a key role to play in understanding
how critical the ability to develop and expand human resources is for organizations.For organizations
to achieve higher performance, managers need to effectively assemble and direct organizational
resources using dynamic management capabilitie.s

Strategic Human Resource Management (HRM) is a management approach that contributes
significantly to the success of an organization.HRM is based on the idea of viewing human resources
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not only as a cost element but also as a source of competitive advantage and value.This approach aims
to manage human resources in a strategic way to help organizations achieve their long-term
goals.Strategic HRM involves planning all aspects of human resources such as recruitment, training,
development, performance appraisal and rewarding in line with the strategic objectives of the
organization.This approach ensures that human resources support the strategic vision and goals of the
organization.lt also encourages employees' career development and strengthens communication within
the organization. Strategic human resource planning refers to a process that adopts a strategic approach
to use and manage an organization's human resources in the most effective way.

Strategic human resources planning in educational institutions refers to a management approach
designed to increase student achievement, maximize teacher and staff productivity, and realize the
mission and vision of the institution.This approach requires educational institutions to consciously
manage their human resources and take strategic steps to meet their needs.This process involves
developing the skills of teachers, administrators and support staff, placing them in the right positions
and increasing their motivation.Strategic human resource planning plays an important role in helping
educational institutions to achieve their long-term goals while at the same time increasing student
achievement.In this study, strategic human resource planning in educational institutions is discussed.

Purpose and Methodology

This study aims to analyze the relationship between a strategic approach to human resource
management and strategic human resource management practices and demographic variables (gender,
age, marital status, professional seniority and length of service) by collecting the opinions of
administrators and teachers in public and private educational institutions. In the study, data were
collected through a scale. In the research, the "Strategic Human Resources Management Practices"
section of the scale prepared by Ka¢cmaz (2015) was utilized. In the strategic HRM scale, sub-
dimensions such as "human resources planning, recruitment, selection and placement, training and
development, performance evaluation, career planning, remuneration and rewarding, motivation,
retention and job security, health and job security" were determined. In the scale used in the research,
5-point Likert-type expressions were used as "1: | strongly disagree, 2: | rarely agree, 3: | agree
moderately, 4: I mostly agree, 5: I strongly agree". In Kagmaz's (2015) study, the o value of the whole
scale was calculated as 0.933. In this study, Cronbach's Alpha value was determined as 0.715.

Results

According to the results of the analysis, it was found that there was a significant difference between
the dimensions of HR planning, HR motivation, HR retention and job security and school type
(p<0.05).Accordingly, in the sub-dimension of HR planning, it was determined that the participants
working in private schools received higher scores than those working in public schools. In the sub-
dimensions of HR motivation and HR retention and job security, it was observed that the participants
working in public schools scored higher than those working in private schools. As a result of the
analysis, it was determined that there was a significant difference between the total of strategic HRM
practices, HR planning, HR remuneration and rewarding, HR motivation and HR health and job
security sub-dimensions and the job variable (p<0.05). In all sub-dimensions of strategic HRM
practices, HR planning, HR remuneration and rewarding, HR motivation and HR health and job
security, the scores of teachers were higher than those of managers.

Conclusion

In this study examining strategic human resources planning in educational institutions, it was found
that the participants working in private schools scored higher than those working in public schools in
the sub-dimension of HR planning.In the sub-dimensions of HR motivation and HR retention and job
security, it was seen that the participants working in public schools scored higher than those working
in private schools.The fact that the participants working in private schools scored higher than those
working in public schools may indicate that the performance in private schools is higher.In this case,
education and training processes in private schools, teacher motivation or other factors may be
effective. In this study, the fact that public school participants scored higher on HR maotivation and
retention may indicate that teachers working in public schools are more satisfied and tend to keep their
jobs longer. This may suggest that HR strategies of public schools are effective in increasing teacher
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satisfaction. In the study, it was determined that there was a significant difference between the total
strategic HRM practices, HR planning, HR remuneration and rewarding, HR motivation, HR health
and job security sub-dimensions and the job variable. It was found that the scores of teachers were
higher than those of managers in all sub-dimensions of strategic HRM practices, HR planning, HR
remuneration and rewarding, HR motivation and HR health and job security.
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