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ÖZET 

Bu ara�tırmanın genel amacı, ortaö�retim kurumlarında insan kayna�ı yönetimi i�levlerinden danı�manlık 
i�levini, okul yöneticilerinin görü�lerine dayalı olarak de�erlendirmektir. 

Ara�tırma, nitel ara�tırma türünde tasarlanmı� bir ara�tırmadır. Ara�tırmanın örneklemi, Ankara ili’nde 
bulunan 3 genel lise ve bu okullarda görev yapan 6 yöneticiden olu�maktadır.  Ara�tırmada nitel ara�tırma 
örnekleme yöntemlerinden amaçsal örnekleme yöntemi seçilmi�, bu kapsamda örneklem grubunda bulunan okullar 
görü�me yapmak için amaçlı bir �ekilde seçilmi�tir. Ara�tırmada veri toplama yöntemi olarak bireysel görü�me 
tekni�i kullanılmı�tır. Bu nedenle öncelikle okul yöneticileri telefon görü�mesi yoluyla ara�tırma konusu hakkında 
bilgilendirilmi�, bir hafta sonra ise görü�me için yöneticiler ziyaret edilmi�tir. Yöneticiler ile yapılan görü�meler 
ortalama 40 dakika sürmü� ve görü�meler bütünüyle kasete kaydedilmi�tir. Kasete kaydedilen tüm veriler daha sonra 
oldu�u �ekilde yazıya aktarılmı�tır. Ara�tırmada e�itim örgütlerinde danı�manlık i�levinin gerçekle�me düzeyini 
belirlemek amacıyla, ara�tırmacı tarafından yarı yapılandırılmı� 11 açık uçlu sorudan olu�an bir görü�me formu 
geli�tirilmi� ve kullanılmı�tır. Verilerin analizinde ise tematik içerik analizi yöntemi kullanılmı�tır. 

Ara�tırma bulgularına göre ortaö�retim kurumlarında danı�manlık i�levi ile ilgili olarak; ö�renci i�leri, 
personelin özlük hakları ve e�itim programları ile ilgili olarak bazı problemler bulunmaktadır. Ayrıca ö�renciler 
sınav sistemi hakkında zaman zaman yardıma ihtiyaç duymaktadırlar. Di�er bir ara�tırma bulguları ise, personelin 
danı�ma alı�kanlı�ının bulunmaması ve danı�manlık i�levinin örgütsel amaçlar do�rultusunda gerçekle�memesi, 
okulların danı�manlık hizmetleri için yeterince uzman personele sahip olmamasıdır. 

 

Anahtar Kelimeler: �nsan Kaynakları Yönetimi, Danı�manlık ��levi, Ortaö�retim Okulları 

 

THE EVALUATION OF CONSULTING PROCESS OF 
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT ON EDUCATIONAL 

ORGANIZATIONS, BASED ON SCHOOL MANAGERS’ VIEWS. 
 
ABSTRACT 

The main purpose of this study was to evaluate,   the consulting process of Human resources management 
on secondary schools, based on school managers’ views. 

This study is qualitative case study. The study sample included total three general high schools and six high 
schools’ manager in Ankara. The schools were purposefully selected and visited to carry out interviews. Purposeful 
sampling strategy was used to select participants in the schools. Individual interviews were used as the main data 
collection method. For this reason firstly, school managers were informed by telephone about research by the 
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researcher. After one week, managers visited for interviews. A typical interview ran about 40 minutes, and interviews 
were tape recorded. Each recorded interview was later verbatim transcribed by the researcher. An interview form 
included 11 semi structured questions. The form used for the interview was developed by the researcher. The 
questions were about consulting process of human resources management on educational organizations. Thematic 
content analysis technique was used to analyze the interview data. 

According to the findings of the study, there are some problems related student affairs, personnel rights and 
educational curricula related to the consulting process in secondary schools. In addition, the data show that the 
students need help about examination system. Another research findings of the study are school personnel does not 
have consulting habit and consulting process not carry out to realize organizational objectives. Also schools do not 
have enough expert personnel for carry out consulting process. 

Key Words: Human Resources Management, consulting process, Secondary Schools 
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1. G�R�� 

Küreselle�en dünyada, örgütlerin 

verimlilik ve kalitesinin artmasında rol 

oynayan temel unsur çalı�anlar yani insan 

kayna�ı olmaya ba�lamı�tır. Ça�ımızdaki 

yo�un rekabet ortamında kaliteli insan 

kayna�ı, örgütlerin en önemli gücü olmaya 

ba�lamı�tır. Bunun sonucu örgütlerde insan 

kayna�ının yönetimi bilimsel bir çalı�ma 

alanı literatürde yer almaya ba�lamı�tır. 

�nsan kaynakları yönetimi kavramı 20. 

yüzyılın son çeyre�inde, geleneksel 

personel yönetimine alternatif olarak ortaya 

çıkan ve personel yönetiminden farklı 

olarak insanı merkeze alan, önce insan 

kavramından yola çıkan yönetsel bir 

yakla�ımdır. Bu  yakla�ımının ortaya 

çıkması ve geli�mesinde, küreselle�me, 

rekabet, teknolojik geli�meler, kültürel 

çe�itlilik, yeni örgütsel yapılar, verimlilik 

ve kalite gibi kavramlar önemli rol 

oynamı�lardır. 

2. Kuramsal Çerçeve 

Günümüz örgütleri hızlı bir de�i�im ve 

dönü�üm içindedir.Bu de�i�im ve dönü�üm 

sürecinde, örgütlerin ba�arılı olabilmeleri, 

insan kaynaklarının kalitesine ba�lı 

görünmektedir. �nsan kaynaklarını etkili 

�ekilde yöneten ve kullanan örgütlerin, 

bunu ba�aramayan örgütlere nazaran 

gelecekte daha ba�arılı olacakları 

kaçınılmazdır (Çalık, 2003). 

�nsan kaynakları yönetimi günümüzde 

yükselen bir yıldız konumundadır. Bunun 

nedeni, insan faktörünün öneminin artık 

ço�u örgütler tarafından anla�ılmı� 

olmasıdır. Ancak, bazı i�letmelerin insan 

kaynakları konusunda yeterli birikime ve 

fonksiyonel olgunlu�a sahip olmaksızın 

organizasyonda personel yöneticili�i 

tabelasını indirerek insan kaynakları 

yöneticili�i tabelasıyla de�i�tirildi�i 

görülmektedir. Oysa bu geçi� için yeterli alt 

yapı olu�madan moda bir akıma uyarak 

böyle bir tabela de�i�imi örgüte çok fazla 

bir �ey kazandırmaz. Önemli olan insan 

kaynakları konusunda yeterli hazırlıklar 

yapılarak e�itimli, deneyimli kadroların 

yönetiminde yeni tekniklerin devreye 

sokulmasıdır (Sabuncuo�lu, 2000).  

�nsan kaynakları yönetimi, personelin 

ne �ekilde daha etkin ve verimli �ekilde 

çalı�tırılabilece�i, personelin çalı�tı�ı i�ten 

memnun olabilmesi için izlenmesi gereken 

yol ve yöntemleri belirli bir takım temel 

i�levleri uygulayarak gerçekle�tiren bir 

yakla�ımdır (Terry, 1989). Bu yakla�ım 

örgüte canlılık getirmeyi amaçlar. Bu 

nedenle meslek yapısını de�i�tirerek, sosyo-

örgütsel bir yenile�me sa�lar (Çelik, 2000). 

 �nsan kaynakları yönetimi örgüt ve 

çalı�anlar arasındaki ili�kileri etkileyen tüm 

yönetim ve karar hareketleri (Armstrong, 

1993) olup, örgütlerin hedeflerine 

ula�abilmeleri için gerekli olan i�levleri 

gerçekle�tirebilecek yeterli sayıda vasıflı 

elemanın i�e alınması, e�itilmesi, 
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geli�tirilmesi, motive edilmesi ve 

de�erlendirilmesi fonksiyonudur (Cascio, 

2003). Sabuncuo�lu (2000) ise, insan 

kaynakları yönetimini, örgütlerin eleman 

ihtiyacının belirlenmesi, eleman ilanlarının 

yapılması ve uygun elemanların seçilerek 

kurum kültürüne alı�tırılmalarından, i� 

görenlerin motivasyonu, performans 

de�erlendirmesi, çatı�maların çözümü, 

bireyler ve gruplar arası ili�kilerin ve 

ileti�imin sa�lanması ve yeniden 

yapılanma, sa�lıklı bir kurumsal iklimin 

olu�ması, “biz” duygusunun geli�mesi, 

çalı�anların e�itimi ve geli�mesine kadar 

birçok uygulamayı kapsayan bir süreç 

olarak tanımlamaktadır.  

�nsan kaynakları yönetimi, personel 

kaynaklarının ilke ve uygulamalarını 

hükümsüz kılmaz, aksine onları farklı bir 

kavramsal çerçeve içine oturtur. Personel 

örgütün amaç ve hedeflerine ula�masına 

yardımcı olmak için yatırım yapılacak ve 

geli�tirilecek bir servet haline gelir (Ünal, 

2000). �nsan kaynakları yönetimi 

geleneksel personel yönetiminden farklı 

olarak çok çe�itli i�levleri içermektedir. Bu 

i�levler  bilim adamları tarafından farklı 

�ekillerde sınıflandırılsa da  pek çok bilim 

adamı ortak olarak insan kaynakları 

yönetimi i�levlerini; çözümleme-belirleme, 

bilgilendirme, i� analizi, seçme ve i�e alma, 

e�itim ve geli�tirme, kariyer geli�tirme, 

planlama performans de�erlendirme, 

danı�manlık, bütünle�tirme, personel 

sa�lı�ı ve güvenli�i, personel ili�kileri, 

ödemeler ve ödüller, disiplin ve ayırma gibi 

i�levler olarak sıralamaktadır (Açıkalın, 

1994; Harvey ve Bowin, 1996; 

Yüksel,1997; Mathis ve Jackson, 2002; 

Dreher ve Dougherty, 2002; Foot ve Hoot, 

2002; Cascio,2003; Weightman, 2004). 

Bu i�levlerin her biri di�eriyle yakından 

ili�kili ve ba�lantılıdır. Bir i�levin 

gerçekle�me düzeyi, di�erlerinin ba�arısını 

da  olumlu veya olumsuz �ekilde 

etkilemektedir. Örne�in seçme sürecinin 

amaca uygun �ekilde yapılmaması, �üphesiz 

ki daha sonraki dönemlerde, di�er i�levlerin 

etkili bir �ekilde gerçekle�mesini olumsuz 

yönde etkileyecektir.  

2.1. E�itim Örgütlerinde 

Danı�manlık 

Danı�manlık, örgütte çalı�anları 

do�rudan ya da dolaylı olarak ilgilendiren 

kararları almak zorunda olan yöneticilere 

veya çalı�anların kendilerine istemleri 

halinde yönetsel boyutta bilgi sunmaktır 

(Açıkalın, 1994). Bu hizmet iste�e ba�lı 

olarak uzmanlar tarafından sunulan, 

örgütteki yönü ve etkisi açısından daha çok 

içe dönük bir özellik ta�ır (Ba�aran, 1982).    

Özellikle stresin yo�un oldu�u i� 

ortamlarında çalı�anlar bazen profesyonel 

bir danı�manın yardımına ihtiyaç duyarlar. 

Danı�manlık klasik anlamda tavsiyede 

bulunma de�ildir. Danı�manlık, liderin ya 

da yöneticinin sahip oldu�u, di�er 
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insanların yeteneklerini ve performanslarını 

geli�tirme ve onların problemlerini kendi 

ba�larına etkili bir �ekilde çözmesine 

yardım etme sanatıdır. Danı�manın rolü, 

danı�anlara farklı bakı� açıları ve fikirleri 

denemesine imkan sa�lamak ve onların 

kendi çözümlerini kendilerinin bulmasına 

yardım etmektir. Burada danı�manın iyi bir 

dinleyici olması, danı�anında danı�maya 

istekli olması oldukça önemlidir 

(Weightman, 2004). �nsan kaynakları 

yönetimi çerçevesinde, danı�manlık 

uygulamalarında çalı�anlar, salt örgütsel bir 

araç olarak dü�ünülmemeli, �irketin bir 

mü�terisi, tüketicisi olarak da 

dü�ünülmelidir (Grant ve Sheilds, 2002). 

2.2. Danı�manlık ��levinin Görev 

Kapsamı 

Danı�manlık i�levinin görev kapsamı 

altı ba�lık altında toplanabilir (Açıkalın, 

1994). Bunlar;    

1. Personel biriminde kimlerin, hangi 

konularda uzmanla�ıp, kimlere danı�manlık 

yapaca�ını bir plana ba�lamak. 

2. Çözümleme belirleme i�levi ile 

sa�lanan verileri ayıklamak, i�lemek, 

düzenlemek ve ilgili personel uzmanlarına 

iletmek. 

3. Yöneticilerin danı�ma istemlerini 

zamanında ve gere�ince kar�ılamak. 

4. Üst yöneticilerin ve kurulların 

personel yönetimine ili�kin sorularını en 

kısa zamanda ve doyurucu biçimde 

cevaplamak. 

5. Personele ili�kin kararların alındı�ı 

kurullarda uzmanların bulunmasını 

sa�lamak. 

6. Kurum personelinden ba�vuranlara 

danı�manlık hizmeti vermek. 

Danı�manlar yalnızca çalı�anlar için 

de�il aynı zamanda i�verenler ve yöneticiler 

içinde çalı�ırlar. Bu nedenle bazı örgütler 

bünyelerinde profesyonel danı�manlar 

bulundururlar. Bunların görevi, örgüt için 

24 saat çözüm üretmektir. Danı�manlar 

sürekli olarak üstleri ile yakın ili�kide 

bulundukları için, onların davranı�larındaki 

de�i�meleri en iyi gözlemleyecek 

pozisyondadırlar. Bundan dolayı 

danı�manlar, üstlerindeki sorunları 

tanımlayacak ve çözümüne yardım 

edebilecek en yakın ki�ilerdir (Chruden ve 

Sherman, 1976). 

2.3. Danı�manlık Hizmetlerinde 

Okul Yöneticisi ve Di�er 

Uzman Personelin Rolü 

Okulu yönetme yetkisi müdüre aittir. 

Yetki, okul amaçlarını gerçekle�tirmek için 

di�erlerini etkileme, harekete geçirme, emir 

verme hakkı olarak tanımlanabilir. Yetkinin 

kayna�ı sadece yasalar olmayıp bir okul 

yöneticisi yönetme gücünü, ki�ilik, 

uzmanlık bilgisi vb. çe�itli özellikleriyle 

destekleyebilir. Okul müdürlerinin, yönetsel 

güçlerini liderlik güçleriyle desteklemeleri 
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gerekir (�i�man ve Turan, 2005). Okul 

yöneticilerinin görevlerinden biri de 

danı�manlıktır. Danı�manlık kavramı, 

yönetim kademeleri ve personel tarafından 

gelecek “özlük haklarına”, “personel 

yönetimine” ili�kin danı�ma istemini 

kar�ılayacak bir uzman grup olu�turmak, 

insan kayna�ı ile ilgili olarak üst 

kademelere zamanında tam ve do�ru 

bilgiler vermek gibi görevleri 

kapsamaktadır (Açıkalın, 2005). 

Danı�manlık kavramı, liderlik kuramlarına 

göre de okul yöneticisinin görevleri 

arasında yer almaktadır. Etkili liderlerin 

özellikleri arasında iyi bir danı�manda 

bulunması gereken özellikler ve yetenekler; 

i�birlikçi, karar verici, kendine güven, 

güçlü etki olu�turma, etkileyici konu�ma, 

ikna edebilme, grubun görevlerine ili�kin 

bilgi sahibi olma �eklinde sayılmaktadır 

(Çelik, 2003). Ayrıca danı�manların vizyon 

sahibi olması da önemli bir konudur. Çünkü 

vizyon, lider okul yöneticilerinin en önemli 

özelliklerinden biridir (Erçetin, 1998). 

Okullarda danı�manlık hizmetleri okul 

müdürünün dı�ında di�er okul yöneticileri, 

rehber ö�retmenler ve gerekti�inde okulda 

bulunan di�er uzman ö�retmenlerin de 

görevleri arasında yer almaktadır. Çünkü 

okul müdürünün her konuda uzman olması 

ya da her durumda danı�manlık hizmeti 

vermek için yeterli zamana sahip olması 

mümkün de�ildir. Bu nedenle okul müdürü, 

danı�manlık hizmetlerini ve bu hizmeti 

vermede kendisine yardımcı olacak ki�ileri 

tespit ederek bir görev bölümü yapmalı, 

danı�manlık hizmetlerinde özellikle 

okuldaki uzman personelden yeterince 

yararlanmalıdır. 

2.4. Danı�manlık ��levi �le �lgili 

Engeller 

Çalı�ma ortamında danı�man varlı�ı 

zaman zaman tartı�ma konusu olmu�tur. En 

temel ele�tiri ba�arı de�erlendirilmesi ya da 

bir sorunun çözümünde uygun kriterlerin ve 

bunun ölçüm aracının ne olaca�ıdır. Di�er 

bir sorun, danı�man i�levini yerine getiren 

yöneticilerin rol karma�asıdır (Beaumont, 

1992). Bunun yanında insan kaynakları 

yönetimi çerçevesinde danı�manlık 

hizmetleri verilirken mesleki etik kavramı 

bazen problem olarak kar�ımıza 

çıkmaktadır. Mesleki etik, toplumsal 

i�bölümünün ortaya çıkması ve dolayısıyla 

bazı i�lerin bazı ki�iler tarafından daha 

ustalıkla yapılabilmesi sonucunda geli�en 

meslekle�me süreci ile birlikte do�mu�tur 

(Aydın, 2006). Bu konuya vurgu yapan 

Cascio (1996) danı�manlık hizmetlerinin 

bazı ahlaki standartlarının olması 

gerekti�ini belirtmi�tir. Danı�man 

çalı�anların ya�am �ekli, kültürü ve sahip 

oldu�u de�erleri sorgulamamalı, bunları 

gizli tutmalıdır. Çalı�anların özel hayatına 

ili�kin bilgiler titizlikle korunmalıdır. 

Bunun yanında Aydın’a (2006) göre 

danı�manların benimsemeleri gereken bazı 

ilkeler vardır. Bunlar; yetkinlik, dürüstlük, 
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duyarlı ve saygılı olma, bireysel ve kültürel 

farklılıklara duyarlılık, toplumsal 

sorumluluk, mesleki ve bilimsel sorumluluk 

olarak sıralanmaktadır. 

Açıkalın (1994) ise örgütlerde 

danı�manlık i�levi ile ilgili engelleri; 

personel birimlerinin danı�manlık hizmeti 

verecek bir anlayı�a uygun kurulmaması, 

bu birimlerdeki yetenekli personel eksikli�i, 

yöneticilerin ve çalı�anların danı�ma 

alı�kanlı�ı olmaması, üst yöneticilerin karar 

sürecinde personel uzmanlarına danı�ma 

gere�i duymamaları, personel birimlerinde 

danı�manlık yapmaya temel te�kil edecek 

yeterli ve güncel veriler ve uzmanların 

bulunmaması olarak sıralamaktadır. 

Danı�manlık i�levinin, örgütün insan 

kaynaklarının ba�arısı, motivasyonu ve 

verimlili�i üzerinde önemli bir etkisi 

bulunmaktadır. Çünkü çalı�anlar ço�u 

zaman pek çok konuda birilerine danı�ma 

ihtiyacı duymaktadır. Özellikle bilgi 

akı�ının zayıf, bürokrasinin yo�un oldu�u 

örgütlerde bu ihtiyaç daha fazla 

hissedilmektedir. Milli E�itim Bakanlı�ının 

örgüt ve personel yapısı göz önünde 

bulunduruldu�unda, bu örgütte insan 

kaynakları yönetimi i�levlerinden 

danı�manlık i�levinin oldukça önemli 

oldu�u dü�ünülmektedir. Çünkü Türk Milli 

E�itim Sisteminin çatısı olan Milli E�itim 

Bakanlı�ı, tüm ülke genelinde örgütlenmi� 

olan ve 2004-2005 Milli E�itim 

istatistiklerine göre yakla�ık 588.646 

ö�retmen, 13.454.000 ö�renci sayısı ile 

ülkenin en büyük örgütüdür. Bunlardan 

ortaö�retime devam eden ö�renci sayısı 

genel ve mesleki e�itimdekiler dahil olmak 

üzere, 2.721.519, bu kurumlarda görev 

yapan ö�retmen sayısı ise 93.209’u genel 

ortaö�retim, 74.740’ı mesleki ve teknik 

ortaö�retim olmak üzere toplam 167.940’ 

dır. Kamuda çalı�an personelin ise yakla�ık 

1/3’ü bu kurumda çalı�maktadır (MEB, 

2005).  

Milli E�itim Bakanlı�ı’nda danı�manlık 

hizmetleri merkez te�kilatında, Talim ve 

Terbiye Kurulu Ba�kanlı�ı, APK, Tefti� 

Kurulu Ba�kanlı�ı, Hukuk Mü�avirli�i, 

Bakanlık Mü�avirleri, personel yönetimi ile 

ilgili danı�ma nitelikli kararları göz önüne 

alındı�ında Milli E�itim �uraları aracılı�ı 

ile yerine getirilmektedir. Üst yöneticilere 

danı�manlık yapması beklenen kadro ise 

bakanlık mü�avirleridir. Ta�ra düzeyinde 

ise il ve ilçe illi E�itim Müdürlükleri ve 

bunların bünyesinde yer alan tefti� birimleri 

danı�manlık hizmetlerinden sorumludurlar 

(Açıkalın, 1994). Okul boyutunda 

danı�manlık hizmetleri ise genellikle, okul 

yöneticileri, okullardaki uzman personel, 

rehber ö�retmenler ve yasalarda öngördü�ü 

�ekilde müfetti�ler aracılı�ıyla 

yürütülmektedir (Açıkalın, 1994).  

Birbirinden farklı görevlere ve 

yapılanmaya sahip bu birimlerin, bir 

ö�retmen bakanlı�ı olarak tanımlanabilecek 

Milli E�itim Bakanlı�ı’nda danı�manlık 
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hizmetlerini, okul düzeyine etkin bir �ekilde 

indirgeyebilmeleri oldukça güç 

görünmektedir. Bunun sonucu okulda 

çalı�anlara danı�manlık hizmetlerinin 

verilmesi büyük ölçüde okul yöneticilerine 

ve okuldaki uzman personele kalmaktadır. 

Bu nedenle bu çalı�mada, ortaö�retim 

kurumlarında danı�manlık hizmetleri 

ara�tırma konusu olarak ele alınmı�tır. 

3. Ara�tırmanın Amacı 

Bu ara�tırmanın genel amacı, 

ortaö�retim kurumlarında insan kayna�ı 

yönetimi i�levlerinden danı�manlık i�levini, 

okul yöneticilerinin görü�lerine dayalı 

olarak de�erlendirmektir. Bu genel amaca 

ula�abilmek için a�a�ıdaki sorulara cevap 

aranmı�tır. 

1. Okulda danı�manlık hizmetleri 

kimler tarafından verilmektedir? 

2. Danı�manlık i�levi kapsamında 

e�itim kurumlarında ne tür faaliyetler 

yapılmaktadır? 

3. Danı�manlık i�levlerin 

gerçekle�mesinde kar�ıla�ılan engeller 

nelerdir? 

4. YÖNTEM 

4.1. Ara�tırma Modeli 

Ara�tırma nitel ara�tırma türünde 

tasarlanmı� bir ara�tırmadır.  Ara�tırmada 

nitel ara�tırma örnekleme yöntemlerinden, 

amaçlı örnekleme yöntemleri arasında yer 

alan maksimum çe�itlilik örnekleme 

yöntemi seçilmi�tir. Maksimum çe�itlilik 

örnekleme yönteminde amaç, göreli olarak 

küçük bir örneklem olu�turmak ve bu 

örneklemde çalı�ılan probleme taraf 

olabilecek bireylerin çe�itlili�ini maksimum 

derecede yansıtmaktır (Yıldırım ve �im�ek, 

2005). Bu ba�lamda Ankara �li’nde üst orta 

ve alt sosyo ekonomik kategoride bulunan 3 

genel ortaö�retim kurumunda görev yapan 

6 okul müdür ve müdür yardımcısı 

ara�tırmanın örneklemini olu�turmu�tur. 

Mesleki ve teknik e�itim kurumları 

ara�tırma kapsamının dı�ında tutulmu�tur. 

4.2. Veri Toplama Aracı ve Verilerin 

Toplanması 

Ara�tırmada veriler görü�me yöntemi 

kullanılarak, ara�tırmacı tarafından 

geli�tirilen görü�me formu yardımı ile 

bireysel görü�me yolu ile toplanmı�tır. 

Görü�me formu yakla�ımı ara�tırmacı veya 

görü�meciye zaman esnekli�i sa�layan, 

aynı zamanda farklı bireylerden daha 

sistematik ve kar�ıla�tırılabilir bilgi elde 

etmeyi sa�layan bir yakla�ımdır.  Bu 

nedenle ara�tırmanın amaçları 

do�rultusunda görü�me formunda, 

ara�tırmacı tarafından hazırlanan 11 adet 

yarı yapılandırılmı� açık uçlu soruya yer 

verilmi�tir. Veri toplama sürecinde 

öncelikle Milli E�itim Bakanlı�ı’ndan, 

E�itimi Ara�tırma ve Geli�tirme Daire 

Ba�kanlı�ı aracılı�ıyla, ara�tırma yapılacak 

orta dereceli okullar için ara�tırma izni 

alınmı�tır.Ara�tırma izninin alınmasının 
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ardından ilgili okulların yöneticileri telefon 

ile aranılarak ara�tırma konusu ile ilgili 

olarak bilgilendirilmi�, kendileri ile 

görü�me yapabilmek için randevu 

alınmı�tır.  Belirlenen gün ve saatlerde ilgili 

okullara gidilerek okul yöneticileri ile 

görü�me yapılmı�tır. Görü�me yapılırken 

ilgili ki�ilerin izni dahilinde görü�me ba�tan 

sona teyp kasetine kaydedilmi�tir. 

4.3. Verilerin Analizi 

Ara�tırmada görü�me esnasında kasete 

kaydedilen veriler, betimsel analiz 

yöntemiyle önceden belirlenmi� temalara 

kapsamında hazırlanan sorulara göre  

özetlenmi� ve yorumlanmı�tır. Bu i�lem 

için öncelikle betimsel analiz için bir 

çerçeve olu�turulmu�, ikinci a�amada 

olu�turulan çerçeveye göre elde edilen 

veriler düzenlenmi�, üçüncü a�amada elde 

edilen bulgular tanımlanmı�tır. Son olarak 

tanımlanan bulguların açıklanması ve 

yorumlanması yapılmı�tır.  

5. BULGULAR VE YORUM 

Ara�tırmada elde edilen bulgular 

problem durumu ve alt problemlerde yer 

alan  ara�tırma  soruları do�rultusunda 

organize edilerek bu bölümde sunulmu�tur.  

5.1. Danı�manlık ��levinin Kimler 

Tarafından Yapıldı�ına �li�kin 

Bulgular 

Ara�tırmada yöneticilere ilk olarak 

“Personel ile ilgili danı�manlık hizmetlerini 

kimler yürütmektedir?” sorusu 

yönetilmi�tir. Bu soruya verilen cevaplar 

analiz edildi�inde 3 okul yöneticisi, okulda 

bulunan deneyimli personelden 

yararlanıyoruz cevabını verirken di�er 3 

yönetici, okul müdürü, müdür yardımcıları 

ve rehber ö�retmenlerin ihtiyaç duyan 

personele danı�manlık hizmeti verdiklerini 

belirtmi�lerdir. Yöneticilere, personele 

danı�manlık hizmeti vermek için belli bir 

yer ve zaman ayrılmakta mıdır? diye 

soruldu�unda ise, danı�ma için belli bir 

zaman dilimi ve okul içerisinde bir yer 

ayrılmadı�ını, ihtiyaç duyan personele ne 

zaman ihtiyaç duyarsa o zaman danı�ma 

hizmeti verildi�ini belirtmi�lerdir. Danı�ma 

hizmetleri ise ço�unlukla okul müdürü ve 

müdür yardımcılarının odasında 

verilmektedir.  

Dönü�ümsel liderlik yakla�ımına göre 

liderlerin sahip olması gereken davranı� 

boyutları arasında vizyon belirleme ve 

geli�tirme, bireysel destek sa�lama, 

entelektüel uyarım, bir davranı� modeli 

olu�turma ve yüksek performans beklentisi 

sa�lama yer almaktadır. Bireysel destek 

boyutunda lider, ö�retmenlere kar�ı saygılı 

olmaya ve onların duygu ve ihtiyaçlarıyla 

ilgilenmelidir (Çelik, 2003.) Bu ba�lamda 

okulun lideri olarak görülen  okul müdürü 

ve di�er yöneticilerin okulun asli personeli 

olan ö�retmenlerin ve di�er çalı�anların 

ihtiyaç duyabilecekleri her konuda onlara 

danı�manlık hizmeti sunması liderlik 

görevleri arasında yer almaktadır. Ancak 
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müdürün ve di�er yöneticilerin her konuda 

uzman olması beklenemez. Bu durumda 

okul yöneticisi, danı�manlık hizmetlerinde 

okuldaki di�er uzman personelden de 

gerekti�i zaman faydalanmayı bilmelidir. 

5.2. Danı�manlık ��levi Kapsamında 

Okulda Yapılan Faaliyetlere 

�li�kin Bulgular 

Danı�manlık i�levi kapsamında yapılan 

faaliyetlerle ilgili olarak, “Okulda 

danı�maya ihtiyaç duyan personele ve 

ö�rencilere hangi konularda danı�manlık 

hizmetleri verilmektedir?” sorusu 

yöneltilmi�tir. Yöneticiler ile yapılan 

görü�me sonucu elde edilen bulgulara göre 

okul personeli; a�ırlıklı olarak özlük 

hakları, e�itim programları, ö�renci i�leri 

ve sınavlar konusunda danı�maya ihtiyaç 

duymaktadırlar. Ö�renciler ise daha çok 

sınavlar konusunda danı�maya ihtiyaç 

duymaktadırlar. Görü�me yapılan 6 okul 

yöneticisinden 5’i özlük hakları konusunda 

gerekti�i zaman personele danı�manlık 

hizmeti verdiklerini belirtirken 1 okul 

yöneticisi sadece personel sordu�u zaman 

bilgi verdi�ini, bunun dı�ında danı�manlık 

için özel bir çaba sarf etmedi�ini 

belirtmi�tir. Yöneticiler; programlar, sınav 

sistemi ve ö�renci i�leri konusunda ise 

ö�retmenlerin zaman zaman danı�maya 

ihtiyaç duyduklarını, bu konularda 

ö�retmenlere yeterince danı�manlık hizmeti 

sunabildiklerini belirtmi�lerdir. Ö�renciler 

ise ço�unlukla sınavlar ve sınav sistemi 

konusunda danı�maya ihtiyaç 

duymaktadırlar. Bu konuda danı�manlık 

yapmada herhangi bir sıkıntı söz konusu 

olmayıp yönetmelikler do�rultusunda 

yeterli danı�manlık hizmeti verilmektedir. 

Örgütlerde yönetimin temel hedefi, 

örgütün amaçlarının gerçekle�tirilmesi ile 

çalı�anların gereksinimleri arasında bir 

denge kurmaktır. Bu boyutlardan birinin 

ihmal edilmesi, örgütün verimini dü�ürür. 

Klasik yönetim yakla�ımlarında oldu�u 

gibi, çalı�anların insan oldu�u gerçe�i 

gözardı edilerek, onu insan yapan sosyal ve 

psikolojik gereksinmelerinin i� yerinde 

kar�ılanamaması, çalı�anın i�ine 

yabancıla�masına, i�inden mutluluk 

duymamasına ve moralinin bozulmasına 

sebep olur (Balcı, 2005). Bu nedenle okul 

yöneticilerinin veya ilgili uzmanların, 

personelin ihtiyaç duydu�u konularda 

yardımcı olması, ona gerekti�inde 

danı�manlık hizmeti vermesi personelin i� 

doyumu açısından önemli görülmektedir. 

Çalı�anlarla zaman zaman yapılan 

görü�meler sonucu ise, özlük hakları 

konusunda ço�u kez bilgi eksiklikleri 

oldu�u, mevzuatı çok fazla bilmedikleri, 

bunun sonucu bazı sıkıntıların ortaya çıktı�ı 

görülmektedir. Bu nedenle okul yönetimleri 

tarafından özellikle ö�retmenlerin özlük 

hakları konusunda bilgilendirilmeleri veya 

bilgiye ula�ma yolları konusunda onlara 

rehberlik edilmesi önemli görülmektedir.  
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Ara�tırmada elde edilen bulgulara göre 

ö�retmenler ve ö�rencilerin danı�ma 

ihtiyacı duydu�u di�er önemli bir konu ise 

e�itim programlarıdır. Ö�retim liderli�i 

yakla�ımına göre okul müdürünün davranı� 

boyutlarından biri de okul programının 

yönetimidir. E�itim programı okulun temel 

girdilerinden biridir. Okul programında 

ö�renci, aile, veli, okul çevresi, i� dünyası, 

ülke ve küreselle�en dünyanın beklentilerini 

dikkate almalıdır. Bunun yanında okuldaki 

programlar arasında koordinasyonun 

sa�lanması, gerekli materyallerin temin 

edilmesi, okul programlarının 

de�erlendirilmesi ve geli�tirilmesinde okul 

müdürü öncü rolüne sahiptir (�i�man, 

2004). Bu nedenle okul müdürünün, 

ö�retmenlerin ve ö�rencilerin programlar 

konusunda problemlerini tespit etmesi, 

onlara problemlerin çözümünde yol 

göstermesi okul müdürünün danı�manlık 

görevleri arasında yer almaktadır.  

Görü�me sürecinde okul yöneticilerine 

“Okulda personelle ilgili alınan kararlara 

kimler katılmaktadır ve sizce kimler 

katılmalıdır?” sorusu yöneltildi�inde, 3 

okul yöneticisi, personel ile  ilgili kararları 

genellikle yönetmelikler do�rultusunda 

aldıklarını, dolayısıyla özellikle 

ö�retmenleri karar sürecine fazla 

katamadıklarını belirtirken, 3 okul 

yöneticisi, mümkün oldu�u kadar çalı�anlar 

ile ilgili aldıkları kararlara karardan 

etkilenecek ki�ileri katmaya çalı�tıklarını 

belirtmi�lerdir. Yöneticiler, ö�renciler ile 

ilgili alınacak kararlara ise hemen hemen 

tüm ö�retmenlerin katıldı�ını, bu konularda 

onların görü�lerinin kendileri için de�erli 

oldu�u yönünde görü� bildirmi�lerdir. 

Yöneticilere, “Kurum üst 

yöneticileriniz personel ile ilgili alınacak 

kararlarda kimlere danı�maktadır?” sorusu 

yöneltildi�inde, bu soruya yöneticilerin 

tamamı okulun üst sistemi durumunda olan 

ilçe ve il milli e�itim müdürlükleri ile 

Bakanlık merkez te�kilatının, do�rudan 

okulu ve ö�retmenleri ilgilendiren 

konularda  kendilerine hemen hemen hiç 

danı�madıklarını, üst yönetimin genellikle 

kendi danı�manlık kadroları bulundu�u ve 

bu çerçevede i�leri yürüttüklerini 

belirtmi�lerdir. Yine yöneticilere uzmanlık 

duyulan konularda okul dı�ındaki özel 

danı�manlık kurumlarından herhangi bir 

hizmet alıp almadıkları soruldu�unda ise 

yöneticilerin tamamı bu konuya hayır 

almıyoruz, böyle bir imkanımız yok 

�eklinde görü� bildirmi�lerdir. 

Ça�da� yönetim anlayı�ı artık itaate 

dayanan de�il katılımı öngören bir yönetim 

anlayı�ını öngörmektedir. Örgüt literatürü 

incelendi�inde itaat kavramının neredeyse 

terk edildi�i görülür. Onun yerine katılım 

kavramı kullanılmaya ba�lamı�tır. �taat, 

liderin her �eyi bildi�i varsayımına 

dayalıdır. Katılım ise, liderin astlarının 

bilgisine ihtiyacı oldu�u dü�üncesine 

dayanır (Özden, 2005). Bu nedenle okul 
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yöneticileri özellikle çalı�anları ilgilendiren 

konularda alınacak kararlara, mümkün 

oldu�u kadar onları da katmalıdır. Çünkü 

karardan etkilenecek ki�ilerin karar sürecine 

katılımı, alınacak kararların uygulanma 

�ansını da oldukça yükseltecektir. 

Görü�me sürecinde okul yöneticilerine, 

danı�ma i�levi kapsamında “Okul 

personelinin danı�ma alı�kanlı�ı var 

mıdır?” sorusu yöneltilmi�tir. Bu soruya 

yöneticilerden 5’i personelin çok fazla 

danı�ma alı�kanlı�ı olmadı�ını, sadece 

kendileri ile ilgili önemli bir konu olursa 

danı�maya ihtiyaç duyduklarını, aslında bu 

konuları da internetten Milli E�itim 

Bakanlı�ı’nın web sayfasını veya ilgili 

mevzuatı yazılı kaynaklardan inceledikleri 

takdirde kolayca ö�renebileceklerini 

belirtmi�lerdir. Dolayısıyla yöneticilerin, 

danı�ma sürecinin etkili bir �ekilde 

gerçekle�medi�i, personelin danı�ma 

sürecini önemsiz konularla ve verimsiz bir 

�ekilde kullandıkları yönünde bir kanaate 

sahip oldukları görülmektedir. Bir yönetici 

ise danı�ma olaylarının gerçekle�me 

�eklinden yakınarak; 

-“Evet okul personelimizde danı�ma 

alı�kanlı�ı vardır. Çünkü insanımızın 

genelinde okuma alı�kanlı�ı yoktur. Bizler 

yalnızca bizi ilgilendirdi�i takdirde onu 

ö�reniriz. Ba�ımıza bir olay gelmeden bu 

olayla ilgili herhangi bir bilgi edinme 

yoluna gitmeyiz. Yani  mahkemelik 

olmadan hukukla ilgili hiçbir �ey 

ö�renmeyiz. Benimde kiracımla ilgili bir 

davam oldu. O zamanlar kanunları 

bilmememden ötürü attı�ım yanlı� bir adım 

halen beni u�ra�tırmaktadır” diyerek, 

çalı�anların sadece ba�ı sıkı�tı�ı zaman 

herhangi bir ara�tırma yapmadan en pratik 

yoldan okul müdürüne gelerek, müdürün 

zamanının uygun olup olmadı�ını 

dü�ünmeden problemlerine çözüm aramaya 

çalı�tıklarını, bu durumun  kendilerini zor 

durumda bıraktı�ını belirtmi�tir.  

 Danı�manlık i�levinde, personelin 

danı�ma alı�kanlı�ına sahip olması önemli 

rol oynar. Bilinçli bir �ekilde danı�ma 

alı�kanlı�ı olan personel, danı�manların da 

sürekli olarak kendilerini bilgi ve beceri 

yönünden yenilemelerine ve 

geli�tirmelerine imkan sa�lar. Danı�manlık 

i�levinin amaca uygun �ekilde 

gerçekle�mesi için, danı�anların bilinçli ve 

istemli bir �ekilde bu sürece katılması 

gerekmektedir. Özellikle danı�ma konuları 

ve bunların muhtevası sürecin ba�arısı 

açısından önemlidir. Gereksiz ve içi bo� 

konularda danı�manlık hizmetlerinin 

verilmeye çalı�ılması, hem okul 

yöneticilerinin ve di�er uzman personelin 

zamanını  bo�a harcamasına neden olmakta, 

hem de danı�an ki�i açısından doyurucu 

olmamaktadır.  

Ara�tırmada “Personele nitelikli 

danı�manlık yapabilmek ve danı�manlıkta 

eksikliklerinizi gidermek için neler 

yapmaktasınız?” diye soruldu�unda 
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yöneticilerden 1 ki�i kendisinin bu tür 

konulara çok meraklı oldu�unu belirterek; 

-“Bir okul müdürü olarak mevzuatı 

bilmem gerekli oldu�u için takip ediyorum. 

Ama zaman zaman benimle çok alakası 

olmayan konuları da hem meraktan hem de 

ileride bana sorulabilir diye ö�rendi�im 

konularda yok de�il. Zaten yönetici 

oldu�unuz için mevzuatı bilmek 

zorundasınız. Çünkü uygulamakla sorumlu 

olan ki�isiniz. Yanlı� bir uygulamayla 

ma�duriyet do�urmamak için bilgilerimizi 

taze tutmak zorundayız. Bu konuda 

Bakanlı�ımızın internet sitesinden çok 

yararlanıyorum. Resmi gazeteyi de 

kurumumla alakalı konularda takip etmeye 

çalı�ıyorum” diye cevap verirken, di�er bir 

yönetici, kütüphane ve ar�ivlerden genelde 

hiç yararlanmadıkları �eklinde görü� 

bildirmi�tir. Üç yönetici ise danı�ma 

hizmeti verirken ara�tırma yapmadan çok 

di�er okullardaki uygulamaları takip ederek 

sorunlara çözüm bulmaya çalı�tıklarını 

belirtmi�lerdir. Yine yöneticilerin tamamı 

kendilerinin ihtiyaç duydukları zaman ilk 

danı�ma mekanizmasının kendi 

meslekta�ları, yani di�er okul yöneticileri 

oldu�unu belirterek bir yönetici hariç okul 

üst sisteminde yer alan yönetim 

kademelerine do�rudan çok fazla 

danı�madıkları �eklinde görü� 

bildirmi�lerdir. 

Ancak yöneticilerden biri;  

-“Dı�arıdan bir danı�manlık hizmeti 

alabilmemiz mümkün de�il. Bilgimizin 

yetersiz kaldı�ı durumlar zaman zaman 

oluyor. Bazen de yorum farkları oluyor. 

Yani bir yönetmeli�i ben farklı �ekilde 

yorumlarken, bir ba�ka arkada�ım farklı bir 

�ekilde yorumlayabiliyor. Onun için ilk 

yaptı�ım �ey; hemen kendisiyle rahat 

konu�abilece�im bir okul müdürünü 

aramak oluyor. Nadiren ilçe milli e�itim 

müdürlü�ünü arıyoruz. Çünkü onların i�leri 

bizden çok daha yo�un. Ama Bakanlı�ı 

daha rahat arayabiliyorum. Bakanlıktaki 

ki�iler gerçekten ilgili insanlar. Örne�in, 

ders seçimi ile ilgili bir sorunu ortaö�retim 

genel müdürü ya da e�itim-ö�retim �ube 

müdürüyle rahat bir �ekilde 

konu�abiliyorum. Bunun konu�ulabilir 

oldu�unu da sonradan ö�rendim ve çok da 

güzel bir �ey. Ankara dı�ında çalı�ırken 

Bakanlıkla görü�meyi Cumhurba�kanıyla 

görü�mek kadar zor bir olay diye 

dü�ünürdüm. Halbuki öyle de�ilmi�. Bunu 

yapabildi�im için sorunların daha kısa 

zamanda çözüldü�ünü görüyorum. Sadece 

bilgilenme konusunda de�il, okulla ilgili, 

gerekti�inde ödenek konusunda da rahat 

rahat görü�ebiliyoruz.” �eklinde  cevap 

vermi�tir. 

Elde edilen sonuçlar do�rultusunda, 

danı�man rolündeki ki�ilerin özellikle insan 

kaynakları yönetimi konusunda kendilerini 

sürekli olarak geli�tirmeleri gerekti�i, 

bunun için her türlü yazılı, basılı, görsel ve 
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i�itsel araç-gereçlerden yararlanmalarının 

ve gerekti�inde kendi üst yöneticileri ile 

ileti�im kurmaları  gerekti�ini söylemek 

mümkündür.  

Ara�tırmada yöneticilere, “Danı�maya 

ihtiyaç duyanlara hangi yollarla cevap 

vermektesiniz?” sorusu yöneltilmi�tir. Bu 

soruya verilen cevaplar analiz edildi�inde, 

yöneticilerin 5’i genelde duruma göre hem 

yazılı, hem de sözlü olarak danı�anlara 

cevap verdiklerini söylerken, bir yönetici 

hemen hemen tüm danı�anlara sözlü olarak 

cevap verdi�ini belirterek, danı�anlardan 

yazılı bilgi talebi gelmedi�inden 

yakınmı�tır. Bununla ilgili olarak, 

- “Genelde sözlü olarak veriyoruz. 

Gerçi bilgi edinme kanunu var. Ama �u ana 

kadar bu konuda bir talep gelmi� de�ildir. 

Eski alı�kanlıklarımız devam ediyor. �lçe 

milli e�itim müdürlü�üne özellikle sicil 

notunu ö�renmek amacıyla zaman zaman 

dilekçelerin verildi�ini ve cevaplandı�ını 

biliyorum.” �eklinde cevap vermi�tir.  

Danı�manlık i�levi kapsamında okul 

yönetimi, çalı�anları ihtiyaç duydukları 

konularda her türlü yolla bilgilendirmelidir. 

Bunlar bazen yazılı bazen de sözlü olabilir. 

Ancak yazılı �ekilde yapılan bilgilendirme 

çalı�malarının sözlüye göre daha etkili ve 

kalıcı olaca�ı da bilinen bir gerçektir. 

Görü�me sürecinde, “Personeli 

danı�maya te�vik etmek için herhangi bir 

uygulama yapmakta mısınız, yapıyorsanız 

nelerdir?” diye soruldu�unda yöneticilerin 

tamamı, bunun için özel bir �ey 

yapmadıklarını belirtmi�lerdir. Hatta bu 

konuda yöneticilerden birisi;  

- “Biraz tersi bir durum söz konusu. 

Ben personelimin çok fazla, zaman zaman 

da lüzumsuz konularda danı�maya 

geldiklerinden �ikayetçiyim. Bu belki de 

benim yapımdan kaynaklanıyor. Ancak 

yinede yardımcı olmaya çalı�ıyorum. Ki�i 

gelip de bana bir �ey soruyorsa, herhalde 

yöneticim bana yardımcı olabilir 

dü�üncesiyle gelmi�tir. Böyle bir 

dü�ünceyle geldiklerine inandı�ım için 

bende yardımcı olmaya çalı�ıyorum. Ancak 

bu yakla�ımın çok da do�ru oldu�unu 

dü�ünmüyorum. Çünkü bu tür i�ler 

nedeniyle asıl i�lerimize bakamadı�ımız da 

oluyor.” �eklinde cevap vermi�tir.  

 5.3. Danı�manlık ��levinde 

Kar�ıla�ılan Engellere 

Yönelik Bulgular 

Görü�me sürecinde okul yöneticilerine 

son olarak “Danı�manlık hizmetlerinde 

kar�ıla�ılan engeller nelerdir?” sorusu 

yöneltilmi�tir. Bu soruya yöneticilerin 

tamamı ilk sırada zaman problemi derken, 

daha sonra yönetmelikler ve her konuda 

danı�manlık hizmeti verecek yeteri sayıda 

uzman personelin bulunmaması cevabını 

vermi�lerdir. Zaman problemi ile ilgili 

olarak yöneticilerden biri;  
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- “Bizim en büyük engelimiz zamandır. 

Bazen gelen bir arkada�ımıza bekle diyerek 

geri çevirdi�imiz oluyor. Bu durumu kim 

bilir arkada�ımız nasıl anlıyor. Belki ayrım 

yaptı�ımızı bile dü�ünüyor olabilirler. Az 

önce de bir arkada�ımıza sizinle 

konu�makta oldu�um için gelme dedim. Bu 

durumda arkada�ımız ne dü�ündü 

bilemiyorum. Ama iyi �eyler dü�ünmedi�i 

muhakkak. Bunun yanında okulda 

personelin ihtiyaç duyabilece�i bazı 

konularda danı�abilece�i bir rehber 

ö�retmenimiz var. Ancak ö�retmenlerimiz 

özel konularını bu ö�retmenlerimizle çok 

fazla payla�mak istemiyorlar.” diyerek, 

dolayısıyla her konuda danı�ma hizmetinin 

genellikle okul yöneticileri tarafından 

verildi�ini, bu durumun i� yüklerini çok 

artırdı�ını, bazen kendi özel i�lerine dahi 

zaman ayıramadıklarını belirtmi�tir. 

 Ara�tırma sonucu elde edilen 

bulgulara göre, okul yöneticileri 

danı�manlık i�levi ile ilgili olarak en çok 

zaman yönünden sıkıntıya dü�tüklerini, onu 

bürokrasi ve danı�manlık yapmak için 

yeterli uzman personelin bulunmamasının 

izledi�i görülmektedir. Ara�tırmanın 

kuramsal bölümünde de belirtildi�i gibi, 

danı�manlık sürecinde en önemli 

unsurlardan birisi de yeteri sayıda uzman 

personelin bulunmasıdır. Uzman personelin 

yetersiz oldu�u durumlarda gerekli veri 

akı�ı ve i�lenmesi de istenilen nitelikte 

olmamakta, dolayısıyla personel kaliteli bir 

danı�manlık hizmetinden yoksun 

kalmaktadır. Bunun yanında uzman 

personel eksikli�i, danı�manlık 

hizmetlerinde yükü büyük ölçüde okul 

müdürü ve yardımcılarına yüklemekte, bu 

durum okul yöneticilerinin zaman 

yönünden büyük problemler ya�amasına 

sebep olmaktadır. 

Milli E�itim Bakanlı�ı’ndaki personel 

yönetiminde danı�ma i�levinin önemli 

engellerinden biri de yöneticiler, denetçiler, 

ö�retmenler arasındaki e�itim düzey 

farklılı�ının anlamlı olmamasıdır. E�itim 

yöneticileri ile e�itim denetçileri aynı 

kaynaktan – ö�retmenlikten, ek bir ö�renim 

görmeden geldikleri için ço�u kez 

ö�retmene farklı bir bakı� açısı 

getirememekte, yönetimsel ve denetimsel 

durumlarda “ö�retmen” gibi dü�ünmeyi 

sürdürmektedirler. Bu dü�ünce biçimine 

katılan ö�retmen, yöneticisi ve 

deneticisinde, anlamlı farklılıklar bulmadı�ı 

için danı�ma iste�i azalmaktadır (Açıkalın, 

1994). 

6. SONUÇ  

�nsan kaynakları yönetimi yakla�ımı 

küreselle�en ve rekabetin hızla arttı�ı 

dünyada, örgütler için oldukça önemli hale 

gelmeye ba�lamı�tır. Bu yakla�ım, personel 

yönetimine göre daha geni� kapsamlı ve 

insanı merkeze alan, her �ey insan içindir 

felsefesini benimseyen bir yakla�ımdır. 

�nsan kaynakları yönetiminin çe�itli 

i�levleri vardır. Bunlardan birisi de 
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danı�manlıktır. Danı�manlık, “örgütte 

çalı�anları do�rudan ya da dolaylı olarak 

ilgilendiren kararları almak zorunda olan 

yöneticilere veya çalı�anların kendilerine 

istemleri halinde yönetsel boyutta bilgi 

sunma (Açıkalın, 1994).” i�lemidir.  

Ara�tırma bulgularına göre okul 

personeli; özlük hakları, e�itim 

programları, ö�renci i�leri ve sınavlar 

konusunda danı�maya ihtiyaç 

duymaktadırlar. Ö�renciler ise daha çok 

sınavlar konusunda danı�maya ihtiyaç 

duymaktadırlar.Yine bulgular 

do�rultusunda personele yönelik 

danı�manlık hizmetlerinin okul yöneticileri, 

ö�rencilere yönelik danı�manlık 

hizmetlerinin ise rehber ö�retmenler ve 

di�er ö�retmenler tarafından verildi�i 

görülmektedir.   

Yöneticiler ile yapılan görü�me sonucu 

elde edilen bulgulara göre, okulda 

personele yönelik alınacak kararlara ilgili 

personelin katılımı, yöneticilerin 

istemelerine ra�men tam olarak 

sa�lanamamaktadır. Burada yasa ve 

yönetmelikler en önemli engel olarak 

görülmektedir. Aynı durum okulun üst 

sistemi içinde geçerli olup, üst yönetim 

okulu ve ö�retmenleri ilgilendiren 

konularda okul yöneticilerine yeterince 

danı�mamaktadır.   

Ara�tırma sonucu ortaya çıkan önemli 

bir bulgu ise, okul personelinin danı�ma 

alı�kanlı�ı fazla olmamasıdır. Verilen 

danı�manlık hizmetleri ise genelde amaca 

uygun olmayıp, yeterli uzman personelin 

olmamasından dolayı yöneticiler bazı 

konularda danı�manlık hizmetlerinde 

yetersiz kalmakta, süreç a�ırlıklı olarak 

sözlü �ekilde gerçekle�mektedir. 

Ara�tırmanın son sorusu olan 

danı�manlık i�levi ile ilgili kar�ıla�ılan 

problemler ile ilgili olarak ise okul 

yöneticileri, en önemli problemlerinin 

zaman oldu�u, bürokrasi ve danı�manlık 

hizmeti verecek yeterli uzman personelin 

bulunmamasının da bu hizmetlerin etkili bir 

�ekilde verilmesinde önemli engeller 

oldu�u yönünde görü� bildirmi�lerdir. 

Ara�tırma sonucu elde edilen bulgular 

do�rultusunda a�a�ıdaki öneriler 

geli�tirilmi�tir. 

1. Personele etkili bir danı�manlık 

hizmeti verilebilmesi için okul 

yönetimlerine gerekli destek sa�lanmalı, bu 

ba�lamda okullarda yöneticilere yardımcı 

olabilecek uzman personelin istihdamına 

a�ırlık verilmelidir. 

2. Personele danı�ma alı�kanlı�ı 

kazandırıcı çalı�malar yapılmalıdır. 

3. Okul boyutunda personel ile ilgili 

alınacak kararlara, mümkün oldu�unca 

karardan etkilenecek ki�ilerin katılması 

sa�lanmalıdır. 

4. Danı�manlık hizmetleri sözlü oldu�u 

kadar yazılı �ekilde de verilmelidir. 
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5. Yöneticiler danı�manlık i�levi 

konusunda bir e�itim sürecinden 

geçirilmelidir. 
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