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Ozet

Egitim sisteminde yapilacak stratejik yonetim odakli reformlar iilkemizin insan sermayesi
agisindan 6nemli oldugu ig¢in, ¢alismanin genel amacit Milli Egitim Bakanligi’'nin (MEB) devlet
okullarinda uyguladigi insan kaynaklari politikalarin olumlu ve olumsuz sonuglarinin arastirilmasidir. Bu
arastirma su asamalara gore yapilmaktadir: gelismis kurumsal performansin (6grenci basarisinin)
arttirilmasi gerektiginin kavranmasi; okullarin 6grenci performansini arttirilabilmesi igin kurumsal bir
strateji uygulanmasi; kurumsal stratejiyi yiirlitecek kilit ¢alisanlarin belirlenmesi; her bir kilit rol i¢in kilit
yeterliliklerin belirlenmesi ve motivasyonun saglanmasi; okullarda yetenek kazanimi, yetenek geligimi,
motivasyon ve yetenegin kalicilastirilmasinin saglanmasidir. Degerlendirici 6rnek olay incelemesi
yonteminin uygulandigi bu ¢alismanin ilk bolimiinde stratejik yonetim ve stratejik planlama kavramlari
genel olarak aciklandiktan sonra stratejik yonetimin gerekliligi tartisilmaktadir. Caligmanin ikinci
boliimiinde, egitim ile insan sermayesinin stratejik yonetimi arasindaki baglanti incelenmektedir. Ugiincii
bolimde, Milli Egitim Bakanlii’nmin insan sermayesini stratejik olarak yonetmek igin uyguladig:
kurumsal stratejik yoOnetimi incelenmektedir. Arastirmanin sonucunda, MEB’in uyguladigi yeni
politikalarin hedeflerine ulasma agisindan eksiklikler olmasina ragmen, kararlt bir sekilde uygulanacak
etkili bir stratejik yonetim sayesinde MEB bu hedeflere daha ¢ok yaklasacaktir.

Anahtar Kelimeler: MEB, stratejik yonetim, stratejik planlama, egitim, insan sermayesi.

STRATEGIC MANAGEMENT OF HUMAN RESOURCES IN PUBLIC
SCHOOLS

Abstract

It is necessary to evaluate negative and positive results of Ministry of Education (MEB) policies in
public schools because new reforms focused on strategic management in education system are very
essential in terms of human capital in a country. In this study, the evaluation of MEB policies is made
according to following stages: admitting that it is necessary to increase organizational performance
(student success); determining an organizational strategy to increase student success; selecting key
personnel to carry out the organizational strategy; determining key competencies and providing
motivation for each key role; providing talent acquisition, talent improvement, motivation and
sustainability of talent in schools. In this direction, descriptive research method is applied in this study. In
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the first part, terms of strategic management and strategic planning are explained in general, and later the
necessity of strategic management is argued. Secondly, the interaction between education and strategic
management of human capital is evaluated. In the third part, the organizational strategic management of
MEB is evaluated in order to understand how strategic management of human capital in education is
important. As a result of the study, it is stated that although there are deficiencies in MEB policies in
terms of reaching the targets, MEB can get closer to its targets by insisting on an effective strategic
management.

Keywords: MEB, strategic management, strategic planning, education, human capital.

GIRIS

Diinyada, 1970’lerin sonundan itibaren neo-liberal bir doniisiim gergeklesmektedir. Bu
doniistimiin ilk sebebi 1970’lerde yasanan derin ekonomik krizler ve agir1 kamu bor¢lanmasina
neden olan Keynezci ekonominin ¢dkmesiyle birlikte ortaya ¢ikan yeni arayislardir. ikinci
sebep, 1970’lerin sonu ve 1980’lerde iktidara gelen muhafazakdr Yeni Sag’in ulusal
ekonomileri diinya ekonomileriyle biitiinlestirmek icin neo-liberal politikalar izlemesidir.
Ugiincii ve belki de en énemli sebebi ise Uluslar aras1 Para Fonu (IMF), Diinya Ticaret Orgiitii
(WTO), OECD ve Diinya Bankas: gibi kiiresel kuruluslarin neo-liberal politikalar1 ulusal
hiikiimetler iizerinde bir baski araci olarak kullanmalaridir (Heywood, 2013). Ciinkii
kiiresellesme ile birlikte, kapitalist iiretim faaliyetleri ulusal sinirlari asmis ve bunun sonucunda
sermayenin serbest dolasimi ihtiyact ortaya c¢ikmistir. Bu sebeple, 1980’lerden itibaren ulus
devletler kiiresel kuruluglarin etkisiyle piyasa devletlerine doniismeye baslamiglardir. Bati
diinyasinda, serbest piyasay1 merkeze alan ve devletin 6zellikle iktisadi alandaki rollerine karsi
cikan neo-liberal ideolojinin alt yapisint F.A. Hayek ve MiltonFriedman gibi diisiiniirler
olusturmuslardir. Bu disilincelerin Tiirkiye’deki oOnciiliigiinii 1980’lerde RudhanYumer
baslatmistir. Daha sonra 1990’lardan gliniimiize kadar da Mustafa Erdogan ve Atilla Yayla gibi
diistintirler liberal yaklagimi1 devam ettirmislerdir (Erdogan, 2006).

Batida neo-liberal politikalar Reagan ve Thatcher gibi etkili siyasetciler tarafindan
uygulanirken, Tiirkiye’de de Turgut Ozal’in basbakanhgiyla birlikte neo-liberal bir doniisiim
baslatilmistir. Neo-liberalizmin ilk asamasi olan piyasa devleti sistemi, 1980’ler sonrasinda
Turgut Ozal’mn kararl inisiyatifleri dogrultusunda uyguladig1 politikalar ve ekonomik reformlar
sonucunda Tiirkiye’de iyice yerlesmeye baslamistir (Onis, 2004). Fakat 1990’lara geldigimizde
Tirkiye ekonomisi derin ekonomik krizler yasamis, terér sorunu ortaya ¢ikmis ve iilkedeki
siyasi boliinmeler ve c¢atismalar artmistir. Bunlara ek olarak o yillarda; yiliksek enflasyon
oranlari, ekonomik biiylime sorunlari, giinii kurtarma amaci tasiyan kisa-vadeli kararlar, iyi
calisan mali kontrol ve dis denetim sistemlerinin eksikligi, siyasi boliinmelerden dolay:1 koti
isleyen parlamenter denetim, asir1 biitce aciklari ve igsizlik gibi sorunlar bulunmaktaydi
(Kalkinma Bakanligi, 2012). Tiim bu nedenlerden dolay1 kamu yonetiminde koklii bir degisim
gerektigi diislincesiyle neo-liberalizmin bir sonraki asamasi olan ‘ozel-sektér uygulamalarinin
kamu sektoriine aktarimasi diisiincesi’ ortaya ¢ikmistir (Osborne ve Gaebler, 1992). Ciinkii
neo-liberal goriise gore 0zel sektor iktisadi alanda devlete gore daha karli ve verimli galigir.
Diinyadaki bilgi, teknoloji ve ekonomi alanlarindaki gelismeleri yakalamak isteyen Tiirkiye,
ozellikle 2000°li yillardan itibaren kalkinma politikalarinda yasanan paradigma degisimi
kapsaminda kamu yonetiminde reformlara baslamistir (Ayhan, 2015). Avrupa Birligi uyum
siireci nedeniyle bu reformlar son on yilda hizlanmis ve dolayisiyla Tiirkiye’deki ¢ogu kamu
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kurumu bu degisimden payini almistir. Neo-liberal odakli bu degisimin sonucunda, 1980’lerden
once ozellikle biiytik isletmeler tarafindan kullanilan stratejik planlama ve stratejik yonetim
kavramlar1 son yillarda Tiirkiye kamu kurumlari tarafindan da sik¢a kullanilmaya baslamistir.

Degerlendirici 6rnek olay incelemesinin yapildigi bu calismanin ilk bélimiinde stratejik
yonetim ve stratejik planlama kavramlar1 genel olarak aciklandiktan sonra stratejik yonetimin
ni¢in gerektigi tartisilmaktadir. Calismanin ikinci boliimiinde, egitim ve insan sermayesinin
stratejik yonetimi arasindaki baglanti incelenmektedir. Bu kapsamda, egitim alanindaki insan
sermayesinin onemi agiklandiktan sonra egitimdeki insan sermayesinin stratejik ydnetiminin
gerekliligi ve sonuglari belirtilmektedir. Ugiincii boliimde, egitim alanindaki insan sermayesinin
stratejik yonetiminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in Milli Egitim Bakanligi’nin kurumsal stratejik
yonetimi, birincil ve ikincil kaynaklar 1s181inda incelenmektedir. Bu bdliimde ayrica stratejik
yonetim olgusunun Tiirkiye’deki egitim sistemi {izerindeki olumlu ve olumsuz etkileri
tartigilmaktadir.

1.Stratejik Yonetim Thtiyaci

Stratejik yonetim kavramini, bir kurulusun hedeflerini basarmak icin verdigi c¢oklu
kararlar1 sekillendirme, uygulama ve gelistirme sanati veya bilimi olarak tanimlayabiliriz.
Dolayistyla stratejik yonetime sahip bir kurulus hedeflerine ulagabilmek igin; yonetim,
pazarlama, finans, muhasebe, iiretim, operasyon, arastirma, gelistirme ve bilgi sistemlerine
odaklanmalidir (David, 2011). Bu g¢alismadaki stratejik yonetim kavrami, stratejik planlama
kavramini kapsayici bir sekilde kullanilmaktadir. Ancak stratejik planlama kavrami daha ¢ok is
diinyasinda kullanilirken, stratejik yonetim kavramimin akademik diinyada daha sik
kullanildigini belirtmek gerekmektedir. Stratejik yonetim kavrami; strateji sekillendirme,
uygulama ve gelistirme anlamlarinda kullanilirken, stratejik planlama genel olarak strateji
sekillendirme anlaminda kullanilmaktadir. Bu yiizden, stratejik planlama kavramini stratejik
yonetim kapsaminda degerlendirmemizde bir sakinca bulunmamaktadir. ikisi arasinda net bir
ayrim yapmak gerekirse: stratejik yonetim, mevcut imkanlar kullanilarak gelecege yonelik yeni
firsatlar ortaya cikarmak anlamina gelirken; stratejik planlama ise bugiiniin egilimleriyle
gelecegi en uygun hale nasil getirebilecegimizi planlamak anlamia gelmektedir (David,
2011:6). Diger bir ifadeyle stratejik yonetim; bugiinden gelecegi planlamak, eldeki imkanlar1 en
iyi sekilde organize etmek, yapilan planlar1 ve kurumsal stratejileri uygulamak ve bu
uygulamalari denetleyerek gelecegi sekillendirmek anlamina gelmektedir. Stratejik planlama ise
kurulusun hedefine varmak i¢in bugiiniin ve gelecegin egilimlerini bilerek ileriye yonelik yeni
planlar ve stratejiler tiretmek anlamina gelmektedir. Bu tanimlardan da anlasilacag: iizere
stratejik yonetim kavramu stratejik planlamay1 da icermektedir.

Stratejik plan, bir sirketin oyun plani gibidir. Bir futbol takiminin basarili olmak i¢in iyi
bir oyun planina ihtiyact oldugu gibi, bir sirket de basariya ulagmak icin iyi bir stratejik plana
sahip olmalidir. Ulusal ve kiiresel rekabetin ¢ok yiiksek oldugu bir ortamda, stratejik planin ¢ok
iyi belirlenmesi gerekmektedir. Iyi bir stratejik plan; stratejik yonetimin asamalar1 olan
yonetimsel segimler, farkli alternatiflerin degerlendirilmesi, yetenekli kisilerin istihdam
edilmesi ve bu yeteneklerin siirdiiriilebilir hale getirilmesi, belirli bir sektdre odaklanma,
politika ve prosediirlerin belirlenmesiyle ortaya g¢ikar (David, 2011: 6). Dolayisiyla, stratejik
yonetimin onemli bir unsuru olan stratejik plan, bir kurulusun hedeflerine ulagmasi icin tek
basina yeterli degildir. O planin iiretilmesini, uygulanmasini ve gelismesini saglayacak olan sey
stratejik yonetimin diger asamalaridir. Stratejik plana sahip bir kurulus sadece kendisinde
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bulunan farkli &zellikler iizerinden rekabet iistiinliigii elde etmelidir. Ornegin; IKEA, Tiirk Hava
Yollar1 ve Coca Cola gibi firmalar, bulunduklar sektorlerde kendilerini essiz bir sekilde
konumlandirarak ve miisteri odakl bir politika izleyerek rekabet iistiinliigii elde etmislerdir. Bu
firmalar, rekabet Ustilinliiklerini devam ettirmek i¢in stratejik planlarini ve aktivitelerini ayni
dogrultuda tutarken kendilerine ve miisterilerine deger katmalidirlar. Aksi takdirde, sadece
ulusal alanda degil kiiresel alanda da artan rekabetten dolay1, bu kuruluslarin bulunduklar essiz
konumun stirekliligini kimse garanti edemez.

Stratejik yonetim kavrami, 1950’lerden 1980’lerin sonuna kadar inisli ¢ikigh bir profil
cizse de, oOzellikle 1990’lardan sonra yeniden dogmusgasina yiikselise gegerek is diinyast
tarafindan ciddi bir sekilde kullanilmaya baslamistir (David, 2011). Ozellikle 2000°li yillardan
itibaren, stratejik yonetim alanindaki 6zel sektdr uygulamalarint kamu kurumlarina uygulamak
igin bir takim politikalar izlenmistir. Ozel sektdrdeki mevcut goriise gore, stratejik yonetim igin
en 6nemli olan faktdrler: insan sermayesi yonetim programinin temelini olusturacak kurumsal
stratejinin belirlenmesi ve performans: gelistirmek amaciyla uygulanan kurumsal stratejiler
kapsaminda gerceklestirilen insan sermayesinin stratejik yonetimidir (Odden, 2011). Ozel
sektordeki yetenek yonetiminden esinlenen bir¢ok kamu kurumu son yillardayetenek ve insan
sermayesi olgularini stratejik glindemlerine almaya baslamislardir. Bu kapsamda kamu
kurumlari, stratejik yonetim olgusunu kurumsal gelisim programlarina ve insan kaynaklarinin
unsurlarina (ise alma, se¢me, gorevlendirme, ise baslatma, rehberlik etme, performans yonetimi
ve degerlendirmesi, tazminat vb.) eklemlemektedirler. Ciinkii 6zel ya da kamu sektoriindeki bir
kurum, sadece yetenekli insanlari ise alip rastgele uygulanan kurumsal gelisme programlariyla
basariya ulasamaz. Stratejik yonetimi uygulayan kuruluslar, yetenekli insanlar1 ise aldiktan
sonra, bu Kkisilerin yeteneklerini gelistirip siirekli hale getirebilecekleri kurumsal gelisme
programlar1 belirlerler. Bunun ic¢in de calisanlar1 kurumsal stratejiyi destekleyecek sekilde
yonetmek ve insan kaynaklar1 unsurlarimi performans Ol¢limii etrafinda siralamak
gerekmektedir.

2.Egitim Alanindaki insan Sermayesinin Stratejik Yonetimi

Egitim insan yogunluklu bir mesele oldugu i¢in egitim alanindaki insan kaynaklari
yonetimi 6nem arz etmektedir. Nitekim son yillarda “insan kaynaklar1 yonetimi” kavrami1 “insan
sermayesinin stratejik yonetimi” olarak degismistir (Odden, 2011). Bu yeni ydnelim egitim
kurumlarinin basarisinda dnemli bir rol oynayan egitmen ve yonetici yeteneklerinin stratejik
olarak yonetilmesinin gerekliligini ortaya koymaktadir. Fakat insan sermayesinin stratejik
olarak yonetilebilmesi i¢in mevcut insan kaynaklar1 yonetiminin koklii bir sekilde degistirilmesi
gerekmektedir. Daha 6nce de sOylendigi gibi okul idareleri ve {ist kademe ydneticiler stratejik
yonetimin potansiyellerini kavradiklar1 takdirde stratejik yonetim olgusunu kurumsal gelisim
programlarina ve insan kaynaklariin unsurlarina (ise alma, se¢me, gérevlendirme, ige baslatma,
rehberlik etme, performans yonetimi ve degerlendirmesi, tazminat vb.) eklemleme ihtiyaci
hissedeceklerdir. Bu kapsamda, okullar yetenekli insanlar1 igse almakla yetinmeyip, bu kisilerin
yeteneklerini gelistirip siirekli hale getirebilecekleri performans odakli bir kurumsal gelisme
programlari belirleyeceklerdir.

Tirkiye gibi gelismekte olan {ilkelerdeki okullarin diinyadaki mevcut performans
standartlarina ulasabilmeleri i¢in basta yoksul ve dezavantajli ailelerin ¢ocuklar1 olmak {izere
tiim ¢ocuklar1 etkili bir sekilde egitmeleri gerekmektedir. Bunun i¢in okullarin yetenekli ve iyi
hazirlanmis 6gretmenlere ve liderlere ihtiyact bulunmaktadir. Fakat Tiirkiye’deki bir¢ok okul,
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insan kaynaklar1 agisindan stratejik yoOnetimi basaramamaktadir. Birgok {ilkenin kirsal
bolgelerinde ve kentlesme bolgelerinin kenar mahallerinde karsilasilan en biiyiik problemler
sunlardir (Odden, 2011:9):

* Kapsayici bir stratejik insan kaynaklar1 yonetimi sisteminin eksikligi

* Bagsarili ve yetenekli insanlarin egitim alaninda istihdam edilmesi konusundaki tarihsel
becerisizlik

* En c¢ok ihtiya¢ duyulan okullarda, ¢cok sayida etkisiz ve donanimsiz ogretmenlerin ve
yoneticilerin bulunmasi

* Matematik, fen ve teknoloji alanindaki kronik 6gretmen eksikligi

e Siirekli 6gretmen degismesi

* Yiksek miktarda masrafa neden olan ancak Ogretme pratiklerinde veya Ogrenci
basarisinda ¢ok fazla etki etmeyen programlar

e Oprenci egitiminin gelistirilmesi veya etkili dgretim ile alakali olmayan faktorler igin
Ogretmenlere verilen ek 6demeler

Yukaridaki eksikliklerin bulundugu bir okulun basarili olamayacag1 ¢ok agiktir. Okullar,
bu problemlerin iistesinden gelebilmek i¢in iki dnemli faktore ihtiya¢ duymaktadirlar: yetenekli
insanlar ve yetenegin stratejik olarak yénetilmesidir (Odden, 2011: 9). Oncelikle, Tiirkiye’nin
kirsal ve yoksul bolgelerinde yetenekli insanlar1 oralara ¢ekecek etmenler bulunmamaktadir.
Cografi kosullar, kentlesme diizeyi, yoksulluk, alt yap1 eksikligi ve teror olaylar1 gibi etkenler
bunda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu yiizden, stratejik yonetim eksikliginin bulundugu bu
bolgelerin en Onemli amaclari yetenekli insanlarin ise alinmasi, goérevlendirilmesi ve bu
insanlarin bu bdlgelerde ¢alismalarinin siirekli hale getirilmesi olmalidir. Yetenekli insanlarin
istihdam1 gerceklestikten sonra bu insanlarin yeteneklerinin stratejik olarak yonetilmesi
gerekmektedir. Clinkii devlet kurumlarinin 6zel isletmelerden son zamanlarda 6grendigi dnemli
seylerden birisi de sudur: “en yiiksek performans gosteren isletmeler sadece zeki ve yetenekli
insanlar1 ise almakla yetinmeyip bu insanlar1 ve yeteneklerini isletmenin hedeflerini
destekleyecek sekilde yoneten isletmelerdir” (Odden, 2011: 9). Dolayistyla, 6zel sektordekine
benzer bir sekilde stratejik yonetim uygulamak isteyen bir devlet kurumu, insan kaynaklar
unsurlarinda  koklii degisikliklere giderek bu unsurlar1 performans Ol¢imii etrafinda
siralamalidir. Boylece insan sermayesi yonetim sistemi yeniden sekillendirilerek egitmenlerin
etkili 6gretme yetenekleri gelistirilebilir, okullarin yetenekli egitmen ihtiyac1 karsilanir ve
okullarda basar1 performansina odaklanmis bir vizyon gelistirilebilir.

3.Tiirk Kamu Kurumlarinda Stratejik Yoénetim

Tiirkiye Kamu Kurumlarindaki stratejik yonetim yaklasimi, 2000°1li yillarin baslarinda
glindeme gelen stratejik planlama ile baslamistir. Bu kapsamda, o zamanki adiyla Devlet
Planlama Tegkilat1 olan ve daha sonra 2011 yilinda Kalkinma Bakanligina doéniistiiriilen kurum
tarafindan kamu kurumlarina politika belirlerken rehberlik edecek bir stratejik planlama
kilavuzu hazirlanmistir. Nitekim 24/12/2003 tarih ve 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanunu (KMYKK) ile stratejik planlama tiim kamu kurumlari i¢in zorunlu hale
getirilmistir (Milli Egitim Bakanligi, 2009a). Bu kanunun genel hedefi diinyadaki gelismelere
ve yeniliklere paralel olarak; Tiirkiye’deki kamu kurumlarmin uyguladiklari politikalarin
performans odakli, hesap verebilirlik ve katilimeilik gibi degerleri igeren, toplumun
ihtiyaclarina daha iyi cevap veren ve daha etkili mali kontrol saglayan bir hale doniistiirmektir.
Tiirkiye’de yeni yerlesmeye baglayan stratejik yonetim olgusunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in
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bir sonraki bdliimde, Milli Egitim Bakanligi’nin stratejik yonetim kapsamindaki uygulamalari
ve hedefleri incelenmektedir.

3.1.Milli Egitim Bakanhg1’nmin Kurumsal Stratejik Yonetimi

Milli egitim Bakanligi (MEB); merkez, tasra ve yurt dis1 teskilatlar ile bu teskilatlara
baglh kuruluslar (Milli Egitim Akademisi, Personel Genel Miidiirliigli vb.) olmak {iizere dort
bolimden olusmaktadir. Egitim-6gretim kurumlar1 ise; okul oOncesi egitim kurumlari
(anaokullart ve kresler), ilkdgretim kurumlar (ilkokul ve ortaokullar), ortadgretim kurumlari
(liseler), yiiksekogretim kurumlar1 (iiniversiteler) olmak iizere dort boliimden olusmaktadir.
Egitim politikalar1 ve dolayisiyla stratejik planlama bu yap1 ¢ergevesinde uygulanmaktadir.

Stratejik planlamanin 5018 sayili kanunla tim kamu kurumlarina zorunlu hale
getirilmesiyle birlikte, diinyadaki degisimlere ve gelismelere ayak uydurmak isteyen Milli
Egitim Bakanlig1 da stratejik planlama olusturmak {izere harekete ge¢mistir. Bu kapsamda,
Milli Egitim Bakanligi’nin (MEB) Strateji Gelistirme Baskanlig1 tarafindan “MEB 2010-2014
Stratejik Plan1” 2009 yilinda yiirirlige girmistir. Bu plan asagidaki mevzuata gore
olusturulmustur (Milli Egitim Bakanligi, 2009a: 1-2):

e 24/12/2003 tarih ve 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu (KMYKK)

e 22/12/2005 tarih ve 5436 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile Bazi Kanun
ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun

e 26/05/2006 tarihli Kamu Idarelerine Stratejik Planlamaya Iliskin Usul ve Esaslar
Hakkinda Yonetmelik

e Devlet Planlama Miistesarligi tarafindan hazirlanan Kamu Idareleri icin Stratejik
Planlama Kilavuzu (2003 yayinlanip 2006 yilinda giincellenmigtir)

* Maliye Bakanligi tarafindan hazirlanan Performans Esasli Biitceleme Rehberi (Aralik
2004)

*  Kamu Idareleri Faaliyet Raporlarimin Diizenlenmesi ile Bu Islemlere Iliskin Diger Esas
ve Usuller Hakkinda Yonetmelik

Gorildigi {tizere, stratejik bir yonetim icin Onemli olan stratejik planlamanin
Tirkiye’deki yasal altyapisi heniiz baglangic asamasindadir. Stratejik planlamanin 2003 yilinda
5018 sayili kanunla zorunlu getirilmesine ragmen, MEB’in bu alanda bir ¢aligma yapmasi1 ancak
2006 yilindaki 2006/55 sayili Genelge ile olmustur (Milli Egitim Bakanligi, 2009a). MEB’in
2005 yilinda AB fiyelik miizakerelerinin baslamasindan sonra 2006 yilinda bu genelgeyi
yaymlamasinda AB siirecinin etkisinin de oldugu savunulabilir. Fakat 2006 yilindan sonra,
MEB’in stratejik bir plan olusturmasi ic¢in yine ii¢ senelik bir hazirlik donemi gerekmistir.
Ciinkii 2010-2014 yillarin kapsayacak bir planin hazirlanmasi 2009 yilinda yaymlanan “MEB
2010-2014 Stratejik Plan1” ile miimkiin olmustur. Bu planin hazirlik siirecinde Tiirkiye i¢in
heniiz ¢ok yeni olan stratejik yoOnetim anlayiginin merkez ve tasra teskilatlarinda iyice
yerlesmesi amaciyla; Stratejik Planlama Ust Kurulu, il Milli Egitim Miidiirligii (MEM)
Stratejik Plan Ust Kurullari, Stratejik Koordinasyon Ekibi, Bakanlik ve Il Milli Egitim
Miidiirliigi Stratejik Planlama Ekipleri, Strateji Gelistirme Subeleri ve AR-GE birimleri
kurulmustur (Milli Egitim Miidiirliigii, 2009a: 10). Ozellikle il MEM biinyesinde kurulan Ar-Ge
birimleri, stratejik planlamay1 her diizeyde yayginlastirmak i¢in il, ilge ve okullarda seminerler
ve hizmet igi egitimler diizenlemektedirler. Ornegin, MEB ii¢ yillik hazirlik dénemi boyunca
“her diizeydeki temsilcilerin yer aldigi personele stratejik plan hazirlanmasi ve stratejik yonetim
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dongiisii icerisinde bulunan kavramlarla ilgili olmak iizere toplam 1223 kisiye 346 saat hizmet
ici egitim” vermistir (MEB, 2009a: 13). MEB, 2010-2014 Stratejik Plan donemi sona ermeden,
2015-2019 donemi kapsayacak bir stratejik plan olusturmak i¢in 2013 yilinda genelge
yayinlayarak yeni bir hazirlik programi siirecini baslatmistir (MEB, 2013). Bunun sonucunda
2015 yilinda MEB 2015-2019 Stratejik Plam1 yaymlanmistir. Bu planda yer alan stratejik
amaclar sunlardir (MEB, 2015: 33):

Stratejik Amag 1: Biitiin bireylerin egitim ve ogretime adil sartlar altinda erismesini
saglamak;, Amag 1.1. Plan dénemi sonuna kadar dezavantajli gruplar basta olmak iizere, egitim
ve ogretimin her tiir ve kademesinde katilim ve tamamlama oranlarini artirmak.

Stratejik Amag 2: Biitiin bireylere ¢agin gerektirdigi bilgi, beceri, tutum ve davranisin
kazandirilmast ile girigimci, yenilik¢i, yaratici, dil becerileri yiiksek, iletisime ve ogrenmeye
agtk, oz giiven ve sorumluluk sahibi, saglikli ve mutlu bireylerin yetismesine imkdn saglamak;
Amag 2.1. Biitiin bireylerin bedensel, ruhsal ve zihinsel gelisimlerine yonelik faaliyetlere katilim
oranmini ve ogrencilerin akademik basar: diizeylerini artirmak; Amag 2.2. Hayat boyu ogrenme
yaklasimi ¢ergevesinde, is giicii piyasasinin talep ettigi beceriler ile uyumlu bireyler yetistirerek
istihdam edilebilirligi saglamak;, Amag¢ 2.3. Egitimde yenilik¢i yaklagimlar kullanilarak
bireylerin yabanct dil yeterliligini ve uluslar arasi ogrenci-ogretmen hareketliligini artirmak.

Stratejik Amag 3: Beseri, mali, fiziki ve teknolojik yapi ile yénetim ve organizasyon
yapisint iyilestirerek egitime erigimi ve egitimde kaliteyi artiracak etkin ve verimli isleyen bir
kurumsal yapuyt tesis etmek; Amag 3.1. Bakanlik hizmetlerinin etkin sunumunu saglamak iizere
insan kaynaklarmmin yapisini ve niteligini gelistirmek; Amag¢ 3.2. Plan donemi sonuna kadar,
belirlenen kurum standartlarina uygun egitim ortamlarini tesis etmek, etkin ve verimli bir mali
yonetim yapisini olusturmak; Amag¢ 3.3. Plan donemi sonuna kadar etkin bir izleme ve
degerlendirme sistemiyle desteklenen, biirokrasinin azaltildigi, ¢ogulcu, katilimci, seffaf ve
hesap verebilir bir yonetim ve organizasyon yapisini olusturmak.

MEB’in belirledigi stratejik amaclarin, egitim sistemindeki stratejik yonetim anlayistyla
uyumlu olup olmadigmin anlagilabilmesi i¢in MEB’in stratejik yonetim dogrultusunda
uyguladig1 politikalarin incelenmesi gerekmektedir. Bu kapsamda bir sonraki boliimde MEB’in
yeni  politikalarmin  stratejik  insan  sermayesi  yOnetimi  asamalar1  kapsaminda
degerlendirilmektedir.

3.2.Milli Egitim Bakanh@r’nin Stratejik Yonetim Politikalarinin incelenmesi

Bir iilkedeki egitim sistemi; okullardaki kurumsal performansi, 6gretmenlerin etkili
Ogretim performansini ve dgrenci basarisini arttirmak i¢in insan sermayesi yonetimine dair
stratejik bir yaklagim gelistirmek zorundadir. Egitim sisteminin, insan sermayesinin stratejik
yonetiminin mevcut performans hedefleriyle nasil eklemlemesi gerektigi Sekil 1°de
gosterilmektedir.

Sekil 1’e gore bir egitim sisteminde, insan sermayesinin stratejik yonetiminin mevcut
performans hedefleriyle uyumlu hale getirilmesi i¢in ilk Once gelismis kurumsal
performansin(ogrenci bagarisinin) arttirilmasi gerektigi kavranmalidir. MEB’in 2010-2014 ve
2015-2019 Stratejik Planlarin1 inceledigimizde, bu konunun Oneminin teorik olarak
kavrandigini gorebiliriz. Ornegin, MEB’in belirledigi Stratejik Amag 2.1’¢ gdre “biitiin
bireylerin bedensel, ruhsal ve zihinsel gelisimlerine ydénelik faaliyetlere katilim oramini ve
ogrencilerin akademik basar: diizeylerini artirmak” hedeflenmektedir (MEB, 2015: 41). 2014
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yilinda yayinlanan Insani Gelisme Raporu’na gore, Tiirkiye yiiksek insani gelisme endeksine
sahip tilkeler arasinda yer almaktadir. Diinyadaki 25 yas iistii niifusun ortalama egitim gérme
siiresi 9,1 yil iken, Tiirkiye’de bu oran 7,6 yildir (MEB, 2015: 35). Tiirkiye bu iilkelerden hala
1,5 yil geridedir fakat bunu diizeltmek 6287 sayili ilkdgretim ve Egitim Kanunu ile Bazi
Kanunlarda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun ile 8 yillik zorunlu egitim 12 yila ¢ikarilmistir
(MEB, 2015). Bunlara ek olarak, 2000’li yillardan itibaren uygulan egitim politikalar1
neticesinde, PISA’nin (Uluslararas1 Ogrenci Degerlendirme Programi) 2003 yilindaki Tiirkiye
raporuna gore “okuma ve anlama beceri testinde 6grencilerin %36,8’1 temel yeterlilik diizeyinin
altindayken, bu oran 2012°de %21,6’ya, fen bilimleri testinde %38,6’dan %26,4’e, matematik
testinde ise %52,3’den %42,2’ye diislis gdstererek dnemli oranda iyilesme saglanmistir” (MEB,
2015: 41). Son yillarda 6grenci basarisim artirmak ig¢in FATIH, Z-Kitap, Beslenme Dostu
Okullar gibi projeler uygulansa da bunlarin kisa vadede sonuglarini ortaya koymak miimkiin
degildir.

Sekil 1: Stratejik Insan Sermayesi Yénetiminin Performans Hedefleri Dogrultusunda
Belirlenmesi

+Gelismis Kurumsal Performans (Ogrenci basarist)

*Kurumsal Strateji (Gelismis 6gretim)

*Rol Dizayn (Stratejiyi yiiriitmek i¢in gereken kilit roller)

* Yeterlilik ve Motivasyon (Bilgi, kabiliyetler, kilit rol sahiplerinin yaklasimlarr)

4.asama

«Stratejiyle belirlenmesi gerekenler: yetenek kazanimi, yetenek gelisimi ve motivasyon, yetenegin
kalicilastirilmasi.

(Rerererex

Kaynak: (Odden, 2011:10).

Ikinci asamada, okullarin 6grenci performansini nasil artirabilecekleri ve egitimi
gelistirme stratejilerini nasil sekillendirmeleri gerektigi belirlenmelidir. Bunun i¢in etkili bir
egitim-6gretim vizyonunu iceren kurumsal strateji gerekmektedir. Bu stratejinin insan
kaynaklar1 programlarmni yonlendirmesi gerekmektedir. Ornegin, dgrenci basarismi arttirmak
isteyen bir okul ydnetimi, 6gretmenlerin kendilerini gelistirmeleri i¢in profesyonel gelisim
programlar1 diizenleyebilir ve d6grenci basarisinin dl¢iilebilen degerlerinin (not ortalamasi, derse
katilim, smmav basarisi, sosyal faaliyetler vb.) istatiksel verilerini geri-bildirim olarak
ogretmenlere aktarabilir. Bu kapsamda, MEB egitim alaninda teknolojiyi yayginlastirmak i¢in
Milli Egitim Bakanlhg: Bilgi islem Sistemi (MEBBIS) modiiliinii olusturmustur. Personel ve
dgrencilerin bilgilerinin bulundugu bu sistem ile Devlet Kurumlari, Yatirim Islemleri, MEIS, e-
Alacak, e-Burs, Kitap-Se¢im, Simav, Performans Yonetim Sistemi ve Veli Bilgilendirme
Sistemi gibi bircok modiile ulasilabilmektedir (MEB, 2015: 19). MEBBIS ile 6grenciler kendi
bilgilerine ve performans degerlerine ulasabiliyorken, 6gretmenler de hem kendileriyle alakali
hem de 6grencilerle alakali verilere ulasabilmektedirler. Buna ek olarak, veliler de ¢ocuklariyla
alakal1 verilere rahatca ulasabildikleri icin MEBBIS modiiliiniin stratejik bir yonetimin iiriinii
oldugunu savunabiliriz.
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Ucgiincii asama, kurumsal stratejiyi yiiriitecek kilit ¢alisanlarin belirlendigi rol dizaym
asamasidir. Tirkiye’de merkezi diizeydeki kilit rolleri; Genel Miidiirler, Miistesar ve farkli
Genel Midiirliklerden sorumlu Miistesar Yardimcilar: (Strateji Gelistirme Bagkanligi,
Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme Genel Miidiirliigii vb.), Milli Egitim Bakani gibi iist diizey
yoneticiler {istlenmektedirler. Tasradaki kilit rolleri; ilce Milli Egitim miidiirleri, 11 Milli Egitim
Miidiirleri ve yardimcilari ile bu miidiirliiklerde bulunan Sube Miidiirleri (Strateji Gelistirme,
Insan Kaynaklar1 ve Destek Hizmetleri Sube Miidiirliikleri vb.) iistlenmektedir. Okul diizeyinde
ise, okullardaki insan sermayesi yonetiminin bas yoneticileri olan Okul Midiirleri ve Miidiir
Yardimcilar1 ile Ogretmenler kilit rolleri oynamaktadirlar. Ogretim smifta ve okulda
gerceklestigi i¢in okul diizeyindeki kilit roller ¢ok dikkatli paylastirilmalidir. Okul miidiirii ve
yardimcilart baskanliginda 6gretmenlere paylastirilan kilit rolleri sdyle siralayabiliriz: smif
seviyesi liderligi (sinif 6gretmenligi), farkli 6gretmen takimlarinin koordinatorliigli (edebiyat
ogretmenleri takimi, matematik 6gretmenleri takimi vb.), profesyonel gelisim liderligi, miifredat
takimi koordinatdrligii, rehberlik ve benzeri ¢oklu 6gretim liderligi rolleri (Odden, 2011: 10-
11). MEB kurumsal kapasitesini stratejik yonetim dogrultusunda gelistirmek i¢in “Beseri, mali,
fiziki ve teknolojik yapi ile yonetim ve organizasyon yapisini iyilestirerek egitime erigimi ve
egitimde kaliteyi arttiracak etkin ve verimli isleyen bir kurumsal yapi tesis etmek” hedefini
stratejik bir amag olarak belirlemistir (MEB, 2015: 55). Bu hedef dogrultusunda daha etkin bir
egitim hizmeti sunmak icin insan kaynaklarinin yapisini ve niteligini gelistirmek gerekmektedir.
Ayrica mevcut merkezi yapida, alt kademedeki gorevliler iistlerinden onay gelmeden islem
yapamadiklar1 i¢in islem zamanlar1 ve politikalarin uygulanmast uzun siire almaktadir. Ayni
durum okullardaki sinif 6gretmeni ve rehberlik 6gretmeni gibi alt kademe gorevliler ile miidiir
ve miidiir yardimcilar1 gibi iist kademe gorevlileri arasinda da s6z konusu oldugu i¢in; bu
durumu diizeltmek amaciyla 2015-2019 Stratejik plan donemi sonuna kadar “etkin bir izleme ve
degerlendirme sistemiyle desteklenen, biirokrasinin azaltildigi, katilimci, seffaf, hesap verebilir
bir yonetim ve organizasyon yapist hedefi” hedeflenmektedir (MEB, 2015: 62). Diger bir
ifadeyle; biirokratik stireclerin azaltildigi, kilit rol oynayanlarin daha ¢ok inisiyatif aldig1 bir
kurumsal yapida daha etkili bir yonetim ve organizasyon yapist olusturmak Onem arz
etmektedir. Bunlara ek olarak, MEB’in kurumsal stratejiyi yliriitecek kilit ¢alisanlar olan okul
yoneticilerini  belirlerken izledigi yontem yeniden gbzden gegirilmelidir. Ornegin,
Aslanargiin’tin 2012 yilindaki “Okul Midiirlerinin Sahip Olmas1 Gereken Degerler” adli
caligmasinda gore; MEB, ilkogretim ve lise okul miidiirlerinin atamasinda sinava odakli
yonetmeliklerdeki “adalet, giliven,caliskanlik, kariyer ve liyakat” gibi tartismali ve igerigi net
olarak doldurulamayan kavramlar1 kullanmaktadir (Aslanurgiin, 2012: 1338). Fakat bu sekilde
sadece smava dayali miidiir atamanin, kilit rol oynayacak yetenekli insanlarin stratejik bir
sekilde secilmesi sartina cok uymadigini sdyleyebiliriz. Aslanargiin’e (2012) gore, bu kavramlar
onemlidir ancak bunlarin 6gretmen, 6grenci ve ailelerin katildig: etkinliklerle zenginlestirilmesi
gerekmektedir. Boylece etkinliklere katilan herkes okul basarisina katkida bulunma sansi
yakalayacaklardir.

Oncelikli gorevler tanimlandiktan sonra, dordiincii asamaya gegilerek her bir kilit rol i¢in
kilit yeterliliklerin belirlenmesi ve motivasyonun saglanmasi gerekmektedir. Ornegin, her
o0gretmen daha iyi egitim-6gretim verebilmek i¢in tecriibe kazanmalidir. Zaten okul yonetimleri
de Ogretmenlerin tecriibelerini zamanla arttirmalarmi  beklemektedir. Ogretmenlerin
tecriibelerini performans ol¢limleri ile degerlendirmek igin belli tecriibe araliklari olusturan
belirgin bir 6gretim vizyonu gerekmektedir (Odden, 2011). Ornegin, bir okulda 5 yildir gorevli
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olan bir 6gretmenin performansi, daha dnce belirlenmis 1-5 y1l arasindaki tecriibe araligina gore
olmasi gereken performans degeriyle karsilastirilabilir. Bu sekilde 6gretmenler, tecriibelerine ek
olarak performanslarini da arttirmalar1 yoniinde motive edilmis olacaklardir. Bunun sonucunda,
okul yoneticileri kilit rolleri dagitirken, dgretmenlerin daha &nceden belirlenen tecriibe ve
performans degerleri agisindan yeterli olup olmadiklarint goz 6niine alacaklar1 igin kilit roller
sadece gerekli yeterliliklere sahip olan 6gretmenlere verilecektir.

MEB, 2010-2014 Stratejik Plan1 dogrultusunda 6 ana yeterlilik ve 233 performans
gostergesinden olusan “Ogretmenlik Meslegi Genel Yeterlilikleri” galismasini yayinlayarak; bu
calismanin Ogretmenlerin ~ “hizmet oOncesi ve hizmet i¢i egitimlerinde, segiminde, i
basarimlarinin ve performanslarmmin degerlendirilmesinde, kendilerini tamima ve kariyer
gelisimlerinde” kullanilmasini sart kosmustur (MEB, 2009a: 34). MEB tarafindan belirlenen 6
ana yeterlilik ve bunlarin alt yeterlilikleri Tablo 1°de detayli olarak verilmektedir. Kisaca bu
yeterlilikleri inceledigimizde, MEB’in hem 6gretmenlerin kendilerini nasil gelistirecekleri, hem
de Ogrenci basarisinin ve kalitesinin nasil gelistirilebilecegini belirlemistir. MEB, burada
belirledigi yeterlilikleri ise 233 farkli performans gostergesiyle degerlendirmektedir. Ancak
burada gozden kagirilmamasi gereken bir nokta da yoneticilerin stratejik yonetimi uygulamak
icin yeterli olup olmadiklaridir. Ciinkli yoneticiler, 6gretmen performansini stratejik yonetim
kapsaminda diizenli bir sekilde denetleyecek kisilerdir. Ornegin, 2014 yilinda yapilan bir
aragtirma kapsaminda; 2012-2013 egitim-0gretim yilinda Ankara’nin 7 ilgesindeki liselerde
gorev yapan 55 O6gretmenin biitlinlestirilmis yetenek yonetimi modeli (BYYM)® hakkindaki
goriisleri aragtirllmistir (Aytag, 2014). Arastirma sonucunda, O6gretmenler; yetenek yonetimi
yaklagimimin 06zel okullarda daha iyi uygulanabilecegini belirtmislerdir. Ayrica, devlet
okullarindaki yoneticilerin BYYM baglaminda stratejik ydnetim uygulamak igin gerekli
yeterliliklere sahip olmadiklarint da eklemislerdir (Aytag, 2014). Dolayisiyla, stratejik
yonetimin 6zellikle devlet okullarinda etkili bir bicimde uygulanabilmesi i¢in hem yoneticilerin
hem de 6gretmenlerin gerekli yetenek ve motivasyona sahip olmalari 6nem arz etmektedir.

Tablo 1:Yeterlik Alanlarive Alt Yeterlikler

A-Kisisel ve Mesleki | B- Ogrenciyi . . . . F- Program ve
Degerler-Mesleki Tanima ?' Ogrenme ve D- Ogren.meyl, E- Ok“l'.Alle ve icerik Bilgisi
Gelisim Ogretme Siireci Gelisimi Izleme ve Toplum Iliskileri
Degerlendirme
o . B1- Gelisim C1- Dersi " E1- Cevreyi F1- Tirk Milli
Al- Ogrencilere Ozelliklerini Planlama D1- Olgme ve Tanima Egitimin Amag ve
Deger Verme, Degerlendirme ilkeleri
Anlama ve Saygi Yontem ve
Gosterme Tekniklerini
Belirleme
o o B2- llgi ve C2- Materyal D2- Degisik Olgme E2- Cevre F2- Ozel Alan
1}2' Ogrencilerin Ihtiyaglari Hazirlama Tekniklerini Olanaklarindan Ogretim Programi
Ogrenebilecegine ve Dikkate Alma Kullanarak Yararlanma Bilgisi ve
Basaracagina Inanma Ogrencinin Uygulama Becerisi
Ogrenmelerini
Olgme

3Biitlinlestirilmis Yetenek Yonetimi Modeli (BY YM), Davies ve Davies (2011) tarafindan okullardaki yoneticilere
yonelik gelistirilmistir. Bu modele gére BY YM dort unsurdan olusmaktadir (Aytag, 2014: 7):

a.Degerler: saygi, giiven, dogruluk.

b.Diger is gorenlerle birlikte ¢alisma: iletigim, ilgi, 6zen, glivenilirlik, destek ve zorluklar.

c.Personel nitelikleri: esneklik, risk alma, kendini giidiileme, entelektiiel merak.

d.Stratejik yetenek: stratejik hedef, isleri gerceklestirme, gelecegi paylasma, baglantilar kurma, biiyiik resmi gérme.
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C3- Ogrenme o ) E3- Okulu Kiiltiir i
A3- Ulusal ve B3- Ortamlarini D3- Verileri Analiz Merkezi F3- Ozel Alan
Evrensel Degerlere Ogrenciye Diizenleme Ederek Yorumlama, Durumuna Ogretim Progamini
Onem Verme Deger Verme Geri Bildirim Getirme izleme,
Saglama Degerlendirme ve
Geligtirme
A4- 0Oz B4- C4- Ders Dist D4- Sonuglara Gore E4- Aileyi
Degerlendirme Ogrenciye Etkinlikleri Ogretme-Ogrenme Tanima ve
Yapma Rehberlik Siirecini Gozden Ailelerle
Etmek Gegirme iliskilerde
Tarafsizlik
A5- Kisisel Gelisimi C5- Bireysel E5- Aile Katilimi
Saglama Farkliliklar ve Isbirligi
Dikkate Alarak Saglam
Ogretimi
Cesitlendirme
. C6- Zaman
A6- Meslekl‘ Y onetimi
Gelismeleri Izleme ve
Katki Saglama
A7- Okulun C7- Davranis
Iyilestirilmesine ve Y onetimi
Gelistirilmesine Katki
Saglama
A8- Mesleki Yasalari
izleme, Gorev ve
Sorumluluklari
Yerine Getirme

Kaynak: Bilgiler Milli Egitim Bakanligi “Ogretmen Meslegi Genel Yeterlilikleri”
calismasindan alinmistir (MEB, 2009b).

Stratejik olarak belirlenen kilit rollerin gerekli yeterlilikteki ve motivasyondaki
ogretmenlere verilmesinden sonraki son asama; yetenek kazanimi, yetenek gelisimi, motivasyon
ve yetenegin kalicilastirilmas: gibi faktorlerin stratejik olarak yonetilmesidir. Okullarda farkli
tecribe ve performans degerlerine sahip olan tim O&gretmenler i¢in potansiyel kariyer
basamaklar1 saglanirsa, yeni lider 0gretmenlerin yetisebilecegi bir okul ortami olusturabilir.
Ornegin, 6gretmenlik isini en iyi organize etmenin yollarindan birisi, miifredat {initelerinin
konular1 olan 6gretim ve degerlendirme stratejilerini planlamak i¢in 6grenci performansinin
istatiksel verilerini kullanan ortak ¢alismaya dayali 6gretmen takimlar1 olusturmasidir (Odden,
2011: 11). Bu sekilde 6gretmenlerin islerini organize etmek 6gretmen gelisimini en etkili hale
getirecegi i¢in yeni gelen Ogretmenler hemen miifredat iinitelerine, ders planlarina
erisebileceklerdir. Buna ek olarak, yeni Ogretmenler Ogrenci performansinin istatistiksel
verilerini degerlendirecek ve bu verilerin egitim-6gretim kalitesi agisindan olumlu ve olumsuz
yanlarimi tartigsabileceklerdir. Bdyle bir ortamda; Ogretmenler yeni yetenekler kazanabilir,
mevcut yeteneklerini gelistirebilir ve okul yonetiminin sagladigi motivasyonla birlikte bu
yeteneklerini kalic1 hale getirebilirler (Odden, 2011). Buradaki motivasyondan kasit;
ogretmenlere yeni kilit role verilmesi ile 6gretmen performansina dayali 6diil veya ceza (uyari,
isten atma, 0diil belgesi veya ek 6deme vb.) vermek gibi unsurlardir. Diger taraftan, okullarda
stratejik yonetim uygulanabilmesi i¢in okul yoneticilerinin daha ¢ok yetki elde etmesi
gerekmektedir. Boylece, 0gretmen yeterliliklerini denetleyecek ve gelistirecek olan okul
yoneticileri daha genis bir manevra alani elde edeceklerdir. Ornegin, Aytag’in (2014) yaptig
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aragtirma bulgularma gore; “Ogretmenlerin  %25’i, Yetenek Yonetimi’ni (YY) okulda
gerceklestirebilmek i¢in okul yoneticilerine ‘personel alaninda yetki aktarilmasini’ ve %40°1 ise
egitim kurumlar1 atama ve degistirme sisteminin yeniden yapilandirilmas: gerektigini ifade
etmislerdir” (Aytag, 2014: 18). Ogretmenlerin goriisii dogrultusunda yapilacak degisiklerle
birlikte okul yoneticileri; yetenek kazanimi, yetenek gelisimi, motivasyon ve yetenegin
kalicilastirtimasi gibi stratejik hedefleri basarabilmek icin daha ¢ok yetki edinmis olacaklardir.

MEB; yetenek kazanimi, yetenek gelisimi, motivasyon ve yetenegin kalicilastiriimasi
amactyla 2014 yil1 sonuna kadar diizenlemis oldugu 300 tane merkezi hizmet i¢i seminerine
28.416 oOgretmen katilirken, yerel olarak diizenlenen seminerlere ise 336. 928 Ogretmen
katilmistir (MEB, 2015: 55). MEB’in orgiin egitim kurumlarinda, 2013-2014 egitim 6gretim
yilinda toplam 789.244 6gretmen (6zel orgiin egitim kurumlarindaki 84.503 6gretmen haric)
bulundugunu goz oniine alirsak (MEB, 2015: 55), bu 6gretmenlerin hemen hemen yarisinin bu
egitimlere katildig1 i¢in bunu olumlu bir gelisme olarak sayabiliriz. Fakat ogretmenlerin daha
iyi kariyer yapabilmesi i¢in egitim diizeylerinin ve farkli yeteneklerinin arttirilmasina yonelik
lisanstistli ve uzmanlik alanlarinda egitim almalar1 desteklenmelidir. MEB’in 2014 rakamlarina
gore (MEB, 2015: 19): doktora egitim diizeyine sahip dgretmen sayist 954 kisidir ve bu rakam
toplam personel sayisinin (6gretmen ve idari personel dahil) % 0.1’ine denk gelmektedir. Diger
taraftan Tezli yliksek Lisans yapan 33.206 &gretmen (% 3.57) varken Tezsiz Yiiksek Lisans
yapan 37.167 dgretmen (% 4) bulunmaktadir. Lisans mezunlar1 748.661 Ogretmen sayisiyla
toplam rakamin %80’ini olusturmaktadirlar. Yoneticiler agisindan baktigimizda, okul
midiirlerinin de lisans egitimine ek olarak yiiksek lisans veya doktora egitimi tamamlamis
kisiler arasindan seg¢ilmesi daha yetenekli insanlarin yonetici olmasini saglayacaktir. Yine
Ayta¢’in (2014) yaptigr arastirmaya gore; arastirmaya katilan Ogretmenlerin %30’u okul
yoneticilerinin yetenek yonetimi konusunda egitilmeleri gerektigini, 6gretmenlerin  %25°1 ise
okul miidiirlerinin egitim yonetimi alaninda yiiksek lisans egitimi almis olmalarinin gerektigini
ifade etmiglerdir. Ayrica, 6gretmenlerin %12’°si de okul miidiirii isttihdaminda isletme ve kami
yonetimi boliimii mezunlarinin degerlendirilmesinin daha dogru olacagini belirtmislerdir
(Aytag, 2014: 18). Buradan da anlasilacagi lizere; Ogretmenlerin yetenek kazanmasi, bu
yetenekleri gelistirmesi, motivasyon kazanmasi ve yeteneklerini kalicilastirmalar1 i¢in okul
yoneticilerinin de kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir. Ciinkii tiim bunlan stratejik sekilde
yonetecek olan kilit oyuncular okul yoneticileridirler.

SONUC

Kamu kurumlarinda yeni bir olgu oldugu igin, stratejik yonetimin sonuglarmin kisa
vadede belirlenmesi kolay degildir. Fakat 6zel sektor tecriibelerini goéz Oniine aldigimizda,
stratejik yonetimin egitim sisteminde bir¢ok fayda saglayacagini belirtmek gerekiyor. Ciinkii
Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan kararli bir sekilde stirdiiriilecek stratejik bir ydnetim
sonucunda: a)tiim okullar yetenekli, nitelikli ve kaliteli dgretmenlere sahip olur, b)dgretim
pratikleri diizenli bir sekilde gelisir, c)egitimde kaliteyi arttiracak kurumsal altyap: olusurken
Ogrenci ve egitmenlerin stratejik yOnetimi saglanir, d)dgrenciler daha once olmadig: kadar
yiksek seviyede akademik basariya imza atar, e)Tirkiye’nin farkli bolgeleri arasindaki
(yoksulluk, cografi kosullar ve az gelismislik gibi faktorlere bagl olarak ortaya ¢ikan) basari
farkliliklar goézle goriiliir bir derece azalir. Tiim bunlarin sonucunda Tiirkiye gibi gelismekte
olan iilkelerin ihtiya¢c duydugu; cagin gerektirdigi yetenek, bilgi, tutum ve davraniglara sahip
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bireylerin yetisecegi bir ortam saglanmis olacaktir. Boylece siirdiiriilebilir sosyal ve ekonomik
gelisme saglanacag igin, Tiirkiye toplumu degisen sartlara daha kolay uyum saglayabilecektir.

MEB’in yillik faaliyet planlarina baktigimizda; yapilanlarin planlama asamasinda kaldigi,
hedeflere ulasmak igin gosterilen ¢abalarin profesyonel bir bi¢imde yapilmadigi goriilebilir.
Yapilan sey daha ¢ok basarilan veya basarilamayan hedeflerin gruplandirilmasi seklinde
olmustur. Stratejik hedeflerdeki basarry1r gosterecek olan faaliyet raporlarinda, basarili
olunamayan hedefler konusunda neden basarili olunmadigiyla alakali ya da oz-elestirilerin
yapilmadig goriilmektedir. Buna ek olarak, mevcut planlarin giincellenmesini saglayacak olan
PUKO (Planla-Uygula-Kontrol ~ Et-Onlem  Al)  yonetiminin de uygulanmadigin
gbzlemleyebiliriz. Ornegin, MEB’in 2013 yilinda yayinladig1 Faaliyet raporuna baktigimizda,
plan donemi basinda erken c¢ocukluk donemi net okullasma oraninin %33 oldugu
belirtilmektedir. Plan doneminin sonuna kadar dezavantajli ¢cocuklar1 da diisiinerek bu oran1 bir
yil i¢inde iki katindan fazla arttirarak %70’e ¢ikarma hedefinden bahsedilmistir. Ancak, 2014-
2015 yili Orgiin egitim istatistiklerine baktigimizda erken g¢ocukluk donemi net okullasma
oranmnim %32.68’lerde kaldig1 goriilmektedir.* Bu nedenle, ortaya konulan stratejik planlar ile
bu planlarin uygulanmasi arasinda celigkiler bulunmaktadir. Bu durumu ortadan kaldirmak ig¢in
belirlenen yillik planlarin uygulanmasi, planlarin her asamasiin dikkatlice kontrol edilmesi,
hedeflerin basarilamamasinin nedenlerinin gézden gecirilmesi, bu nedenlerin ¢oziimlerinin
aranmasi ve bagarisizliklarin tekrarlanmamasi i¢in 6nlemler alinmasi gerekmektedir.

MEB tarafindan uygulanmakta olan stratejik yoOnetimin alt yapist heniliz baslangic
asamasindadir. Dolayistyla egitim alanindaki stratejik yonetimin sonuglarini gérmek icin heniiz
cok erken. Bu asamada yapilmasi gereken, teorik anlamda belirlenen stratejik amag ve
hedeflerin uygulamaya geg¢irilmesi i¢in reformlara devam edilmesidir. Bundan sonraki donemde
egitim alanindaki stratejik yonetim ile ilgili yapilacak c¢alismalarin; mevcut durumun
elestirilmesinden ziyade, stratejik yonetim sayesinde elde edilecek faydalari aragtirmasi daha
etkili olacaktir. Ciinkii bu sekilde, devlet kurumlar stratejik yonetim alaninda tesvik edilmis
olacaklardir. Gilinlimiizde stratejik yonetim tiim kamu kurumlari i¢in ka¢imilmaz bir hale
gelmistir. Bu nedenle 6nemli olan hangi kamu kurumunun bu degisimden en fazla ve en hizli
bir sekilde faydalanabilecegidir.
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Genis Ozet

2000’11 yillarin bagindan itibaren, yeni kanun ve yonetmeliklerle birlikte stratejik yonetim
Tirkiye’deki tiim kamu kurumlart agisindan zorunlu hale getirilmistir. Degisimin kaginilmaz
oldugu bir donemde egitim sisteminde yapilacak yeni reformlar bir iilkenin insan sermayesi
acisindan onem arz etmektedir. Dolayisiyla bu ¢aligmada, Milli Egitim Bakanligi’nin (MEB)
stratejik yonetim kapsaminda uyguladig1 politikalar birincil ve ikincil akademik kaynaklar
1s18inda  degerlendirilmektedir. Bu degerlendirme, egitimdeki insan sermayesinin stratejik
yOnetiminin basarilabilmesi i¢in gereken su asamalara gore yapilmaktadir: Gelismis kurumsal
performansin (68renci basaris1) arttirilmasi gerektiginin kavranmasi; Okullarin  6grenci
performansint  nasil  artirabileceklerini  ve egitimi  gelistirme  stratejilerini  nasil
sekillendireceklerini yonlendirecek bir kurumsal strateji belirlenmesi; Kurumsal stratejiyi
yiirtitecek kilit calisanlarin belirlendigi rol dizayni; Her bir kilit rol icin kilit yeterliliklerin
belirlenmesi ve motivasyonun saglanmasi; Okullarda yetenek kazanimi, yetenek gelisimi,
motivasyon ve yetenegin kalicilastirilmasinin saglanmasidir. Degerlendirici 6rnek olay
incelemesinin uygulandig1 bu ¢alismanin ilk boliimiinde stratejik yonetim ve stratejik planlama
kavramlar1 genel olarak agiklandiktan sonra stratejik yoOnetimin gerekliligi tartisilmaktadir.
Calismanin ikinci bdliimiinde, egitim ve insan sermayesinin stratejik yonetimi arasindaki
baglant1 incelenmektedir. Ugiincii boliimde, egitim alanindaki insan sermayesinin stratejik
yonetiminin 6neminin anlasilabilmesi i¢in Milli Egitim Bakanligi’'nin kurumsal stratejik
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yonetimi incelenmektedir. Arastirmanin sonucunda, MEB’deki stratejik yonetim olgusunun
uygulanmasinda eksiklikler olmasma ragmen, etkili bir stratejik yonetim sayesinde ¢agin
gerektirdigi yetenek, bilgi, tutum ve davraniglara sahip yonetici, 6gretmen ve Ogrencilerin
yetisecegi bir ortam saglanabilecegi belirtilmektedir.

Extended Abstract

Strategic management has been obligatory for all public institutions in Turkey by new
codes and regulations since the beginning of 2000s. In this period change is inevitable, so new
reforms planned to be implement in education system are very essential in terms of human
capital in a country. Therefore, the policies implemented by Ministry of Education (MEB) as
part of strategic management are evaluated in this study in the light of primary and secondary
academic sources. This evaluation is made according to following stages which are necessary to
achieve strategic management of human capital in education: to understand that it is necessary
to increase improved organization performance (student success); Determining an
organizational strategy leading how schools increase student success and how they form
strategies to develop education; A role design to determine key personnel carry out the
organizational strategy; Determining key competencies and providing motivation for each key
role; Providing talent acquisition, talent improvement5, motivation and talent sustainability in
schools. In the first part of this study where descriptive research method is applied, strategic
management and strategic planning is explained in general, and later the necessity of strategic
management is argued. In the second part, the interaction between education and strategic
management of human capital is evaluated. In the third part, the organizational strategic
management of MEB is evaluated in order to understand how strategic management of human
capital in education is important. At the end of the study, it is stated that although there are
deficiencies in the implementation of strategic management by MEB, an effective strategic
management can provide an atmosphere where directors, teachers and students grow by gaining
the necessary talent, knowledge, attitude and behavior in this era.
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