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M . E . B . TALİM VE TERBİYE «KURULU 
BAŞKANLIĞI İŞGÖRENLERİ 
D r . N e c d e t K O N A N (*) 

Türkiye M i l l i Eğitimine " b i l i m s e l ve özerk " b ir merkezden yön v e r m e k 
düşüncesi ile merkez örgütünde yer veri len , M i l l i Eğitim Bakanlığı 'nm 
bütün b i r i m l e r i n i n " f i k i r ve hareket kaynağı" ve "Bakanlık Makamının en 
yakın i l m i danışma ve karar organı" olarak nitelenen Tal im ve Terbiye Kurulu 
Başkanlığı ( T . T . K . B . ) ' m n , böylesine önemli koşullanndan b i r i , bu işgörüleri 
en üst düzeyde gerçekleştirebilecek nitelikte ve yeter sayıda işgören ile 
donanık olmasıdır. T . T . K . B . ' n m kadro d u r u m u , çalışanlarının kıdem, branş 
ve öğrenim durumlarına göre dağılımının bu d u r u m a açıklık getirebileceği 
düşüncesi ile araştırmaya konu edümesine gereksinim duyulmuştur. 

Bu çalışmada, son yıllara ilişkin verilere ulaşılamadığından 1992 ydı O c a k 

ay mm ilk haftasındaki verüer baz alnmıştır. Bu amaçla anılan tarihteki 

duruma ilişkin bilgiler edinilerek incelenmiştir (Aşağıdaki çizelgelerde " + " 

olarak belirti len d u r u m l a r T T K . B . ' d a geçici görevle çalışanların sayısmı 

göstermektedir). 

Çizelge 1 'de T a l i m ve Terbiye K u r u l u Başkanhğı 'mn mevcut kadro d u r u m u 
görülmektedir. 

Çizelge 1 . T . T . K . B . ' n n M e v c u t K a d r o D u r u m u 

G Ö R E V U N V A N I K A D R O S A Y I S I 

K u r u l Başkam 1 

K u r u l Üyesi 15 

D a i r e Başkanı 4 

K u r u l U z m a n ı 2 5 + 2 

Şube Müdürü 18 

Eğitim U z m a n ı 5 6 + 1 

Ş e f 42 

M e m u r 1 2 + 3 

D a k t i l o g r a f 9 

V e r i çözümleyici 1 

T O P L A M 183+6 

(*) İnönü Üniversitesi Eğitim Fakültesi Eğitim B ü i m l e n Bölümü Eğitim 

Yönet imi ve D e n e t i m i A n a b ü i m Dalı Öğretim Görevlisi 
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Çizelge 2 'de T a l i m ve Terbiye K u r u l u Başkanlığı kadrosunda o l u p başka 

bir imlerde görev yapanlara ilişkin bilgüer verümiştir. 

Çizelge 2 . T . T . K . B . K a d r o s u n d a O l u p Başka B i r i m l e r d e Görev Yapaıdar 

G Ö R E V U N V A N I N 

D a i r e Başkanı 1 

K u r u l Uzmanı 6 

Şube Müdürü 2 

Eğitim Uzmanı 7 

Ş e f 12 

M e m u r 1 

T O P L A M 29 

T . T . K . B . kadrosunda olup da başka kurumlarda görev yapan 1 daire b a ş l ı m , 

6 k u r u l uzmanı , 2 şube müdürü, 7 eğitim uzmanı, 12 şef ve 1 m e m u r u n da 

k a d r o l a r m m başka bir imlerde bulunması d u r u m u , kadroların ve mevcut 

personelin edem biçimde kullanılmadığı endişesini yaratmaktadır. 

T a l i m ve Terbiye K u r u l u Başkanlığı k a d r o l a r m m daire başkanlıklanna ^öre 

dağılımı ise Çizelge 3"te görülmektedir. 

Çizelge 3 . T . T . K . B . K a d r o l a r m m D a i r e Başkanlıklarına Göre Dağı l ımı 

T A L İ M V E T E R B İ Y E K U R U L U B A Ş K A N L I Ğ I 

r " 1 " 1 
PROGRAM M E V Z U A T P L A N L A M A V E YAYI N V E 
DAİRESİ DAİRESİ ARAŞTIRMA KÜLTÜR DAİRESİ 

BAŞKANLIĞI BAŞKANLIĞI DAİRESİ BAŞKANLIĞI 

BAŞKANLIĞI 

Kurul uzmanı 5 Kurul Uzmanı 7 Kurul Uzmanı 4 Kurul Uzmanı 3+2 
Şube Müdürü 4 Şube Müdürü 3 Şube Müdürü 5 Şube Müdürü 4 
Eğitim Uzmanı 13 Eğitim Uzmanı K)+l Eğitim Uzmanı 9 Eğitim Uzmanı 17 
Şef 5 Şef 4 Şef 18 Şef 3 
Memur +1 Memur Memur 9 Memur 2 + 2 
Daktilograf Daktilograf 2 Daktilograf 5 Daktilograf 2 

Veri 

Çözümleyici 1 

T O P L A M 27 + 1 T O P L A M 26+1 T O P L A M 51 T O P L A M 31+4 



E ğ i t i m Y ö n e t i m i Y ı l : 1 S a y ı : 4 S o n 1 9 9 5 

T a l i m ve Terbiye K u r u l u Başkanlığı kadrolaruım " d o l u " , " b o ş " , ve " f a z l a " 

d u r u m u n a ilişkin 1992 yılı verilerine ulaşılamadığından 1991 yılı ver i ler i 

Çizelge 4'te verilmiştir. 

Çizelge 4 . T . T . K . B . K a d r o l a r m m " D o l u " , " B o ş " v e " F a z l a " D u r u m u 

G Ö R E V U N V A N L A R I K A D R O 

S A Y I S I 

D O L U B O Ş F A Z L A 

K u r u l Başkam 1 1 - -

K u r u l Üyesi 15 14 1 -

D a i r e Başkanı 4 4 - -

K u r u l Uzmanı 25 25 - -

1 . D e r e c e Eğitim Uzmanı - 1 - 1 

2 . D e r e c e Şube Müdürü 8 8 - -

3 . D e r e c e Şube Müdürü 10 10 - -

2 .Derece Başuzman - 1 - 1 

2 . D e r e c e U z m a n - 2 - 2 

2 . D e r e c e Eğitim Uzmanı 33 25 8 -

3 . D e r e c e Eğitim Uzmanı 24 22 2 -

4 . D e r e c e Şef 9 7 2 -

5 . D e r e c e Şef 10 4 6 -

6 . D e r e c e Şef 19 16 3 -

7 . D e r e c e Şef 10 13 - 3 

(5 -13 ) .Derece M e m u r 51 12 39 -

(5 -12 ) .Derece D a k t i l o g r a f 56 14 42 -

6 . D e r e c e Mütercim 2 - 2 -

9 . D e r e c e Mütercim 4 - 4 -

10.Derece A m b a r M e m u r u 1 - 1 -

T O P L A M 282 179 110 7 
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T a l i m ve Terbiye K u r u l u Başkanlığı çalışanlarının kıdeme göre dağıl mı 

çizelge 5'te verilmiştir. 

Çizelge 5 . T . T . K . B . Çalışanlarının Kıdeme Göre D a ğ d ı m ı 

25 Y d ve 20-25 15-20 10-15 5-10 5 

Yukarısı Y ı l Yı l Yı l Y ı l Y ı l 

38 27 47 40 26 5 

T a l i m ve Terbiye K u r u l u Başkanlığı çalışanlarının tümünün branşlara göre 

dağılımı Çizelge 6 'da verilmiştir. 

Çizelge 6 . T . T . K . B . Personelinin Branşlara Göre Dağıl ımı 

B R A N Ş N % 

D i n B i l g i s i 18 13.2 

Smıf Öğretmeni 11 8.1 

Türkçe 9 6.6 

Eğitim 8 5.8 

Matemet ik 8 5.8 

Tarih 8 5.8 

İş İdaresi 6 4 .4 

Fransızca 5 3.6 

İngilizce 5 3.6 

A l m a n c a 4 2 .9 

B i y o l o j i 4 2 .9 

Coğrafya 4 2 .9 

Edebiyat 4 2 .9 

M a l i y e 4 2 .9 

Muhasebe 4 2 .9 

F e n Bügisi 3 2.3 

Nakış , G i y i m v e Çocuk Gelişim 3 2.3 
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B R A N Ş N % 
Resim 3 2.3 

A ğ a ç İş Ve Yapı 2 1.5 

Gazeteci l ik 2 1.5 

Rusça 2 1.5 

A n t r o p o l o j i ı 0 .3 

A r a p D i l i 1 0.3 

B e d e n Eğitimi 1 0.3 

Çevre Sağlığı ı 0.8 

E v Yönetimi ı 0.8 

Felsefe 1 0.8 

F i z i k 1 0.8 

H u k u k 1 0.8 

H u n g o r o l o j i 1 O.t 

İktisat 1 0.8 

İşletme 1 0.8 

K a m u Yönetimi 1 0.8 

K i m y a ı 0.8 

S i n o l o j i ı 0.8 

Sosyal B i l i m l e r 
1 

0.8 

Sosyal H i z m e t i e r 
1 0.8 

Teknolo j i ı 0 .8 

T u r i z m ı 0.8 

Yönet im B i l i m l e r i ı 0 .8 

T O P L A M 136 100.0 

T a l i m ve Terbiye K u r u l u Başkanlığı çalışanlannın branşlara göre dağdımı 

Şekil 1 'de daha çarpıcı olarak görülmektedir. 
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Görev unvanı " B a ş k a n " , " K u r u l Ü y e s i " , " D a i r e Başkanı " , " K u r u l U z m a n ı " , 

" Ş u b e M ü d ü r ü " , ve Eğitim U z m a n ı " olan T a l i m ve Terbiye K u r u l u Başkanlığı 

çalışanlarının branşları göre dağılımı ise Çizelge 7 'de verilmiştir. 

Çizelge 7. Başkan, K u r u l Üyeleri , Daire Başkanları, K u r u l Uzmanları , 

Şube Müdürleri ve Eğitim Uzmanları 'nm Branşlara Göre D a ğ d ı m ı 

GÖREV 

UNVANI 

BRANŞLAR 

BAŞKAN 

N 

KURUL 

ÜYESİ 

N 

DAİRE 

BAŞKANİ 

N 

KURUL 

UZMANİ 

N 

ŞUBE 

MÜDÜRÜ 

N 

EĞİTİM 

UZMANI 

N 

TOPLAM 

N % 

Din Bilgisi 1 1 5 5 12 11.77 

Türkçe 1 1 3 2 2 9 8.82 

Tarih 2 1 1 1 3 8 7.84 

Matemetik 1 4 1 1 7 6.86 

Sınıf Öğretmeni 7 7 6.86 

Eğitim 2 1 3 6 5.88 

Fransızca 1 2 5 4.90 

Biyoloji 1 2 1 4 3.92 

Almanca 1 1 1 3 2.94 

Coğrafya 1 1 1 3 2.94 

Edebiyat 2 1 3 2.94 

Fen 3 3 2.94 

İngilizce 1 1 1 3 2.94 

Maliye 1 1 1 3 2.94 

Resim 1 2 3 2.94 

Ağaç İş ve Yapı 1 1 2 1.96 

Nakış, Giy. 

Çoc. Gel 1 1 1.96 
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GÖREV BAŞKAN KURUL DAİRE KURUL ŞUBE EĞİTİM T O P L A M 

UNVANI ÜYESİ BAŞKANI UZMANI MÜDÜRÜ UZMANI 

BRANŞLAR N N N N N N N % 

Rusça 1 1 2 1.96 

Antropoloji 1 1 0.98 

Arap Dili 1 1 0.98 

j Beden Eğitim 
1 1 0.98 

Çevre Sağlığı 1 1 0.98 

Ev Yönetimi 1 1 0.98 

Felsefe 1 1 0.98 

Fizik 1 1 1 0.98 

Gazetecilik 1 1 0.98 

Hungoroloji 1 1 0.98 

İşletme 1 1 0.98 

Kimya 1 1 0.98 

Lise 1 (vekil) 1 0.98 

Sinoloji 1 1 0.98 

Sosyal Bilimler 1 1 0.98 

Sosyal Hizmetler 1 1 0.98 

Teknoloji 1 1 0.98 

Yöneti Bilimleri 1 1 0.98 

T O P L A M 1 15 4 16 24 42 102 100.0 

Anılan görev unvanlarında bulunan Talim ve Terbiye Kurulu çalışanları nın 
bir bütün olarak branşlara göre dağılımı Şekü 2 'de görülmektedir. 
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Antropoto) 
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^Slnlf Öğretmeni 

Şekil . Başkan, Kurul Üyeleri, Daire Başkanları, Kurul Uzmanlan, Şube Müdürleri 
ve Eğitim Uzmanlan'nin Branşlara Göre Dağılımı 
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NO 
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Çizelge 8 'de T a l i m ve Terbiye K u r u l u Başkanlığı çalışanlarının öğrenim 

d u r u m l a n verilmiştir. 

Çizelge 8 . T . T . K . B . Çalışanlarının Öğrenim D u r u m l a n 

Ö Ğ R E N İ M D U R U M U N % 
D o k t o r a 4 2.2 

Yüksek Lisans 13 7.1 

Lisans 77 42.1 

Önlisans 44 2 4 . 0 

L i s e ve D e n g i 25 13.7 

Ortaokul 13 7.1 

İlkokul 7 3.8 

T o p l a m 183 1 0 0 . 0 \ 

K o n a n (1994) tarafından " M . E . B : T a l i m ve Terbiye K u r u l u Başkanlığı 'nm 

A n a l i z i " konulu araştırmamn bi lg i toplama aracı olarak geliştirilen anketini 

yanıtlayanların görev unvanları ile öğrenim düzeyleri arasındaki ilişki ise 

Çizelge 9 'da görülmektedir. 

Çizelge 9. D e n e k l e r i n Görev Unvanları İle Öğrenim Düzeyleri 
Arasındaki İlişki 

GÖREV 

UNVANI 

BAŞKAN K U R U L 

ÜYESİ 

DAİRE 

BAŞKANI 

K U R U L 

UZMANI 

ŞUBE 

MÜDÜRÜ 

EĞİTİM 

U Z M J < L N1 

ÖĞRENİM DÜZEYİ N % N % N % N % N % N % 

Ön Lisans 1 7.14 11 55.00 6 35.29 12 31.58 

Lisans Tamamlama 1 7.14 1 5.00 2 11.77 7 18 42 

Lisans 6 42.86 2 66.67 8 40.00 8 47.06 15 39 47 

Yüksek Lisans 1 100.00 3 21.43 1 33.33 1 5.88 3 7.90 

Doktora 3 21.43 1 2.63 

T O P L A M 1 100.0 14 100.0 3 100. 20 100.0 17 100.0 38 100.0 

U l u s a l eğitim pol i t ika ve stratejilerinin oluştunılması ve planlanmasınla 

M i l l i Eğitim Bakanlığı 'nm bil imsel danışma k u r u l u işlevini yerine getirmek 

üzere oluşturulan T . T . K . B ' n ı n , kendinden b e k l e n i l e n işgörüleri etki l i 

b i ç i m d e y e r i n e g e t i r e b i l m e s i n i n temel koşullarından b i r i , gereğince 

yetişmiş, yeter sayıda işgören ile donanık olmasıdır. 
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D u r u m a bu açıdan bakıldığında, bi l imsel bir yapısı bulunması, yani eğitimin 

çeşitli dallarında akademik öğrenim görmüş uzmanların (Bursalıoğlu, 

1987:104) T . T . K . B . ' n d a n gereksinim duyulan düzeylerde görev yapmasının 

önemi de ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle, karar verme sürecine katkıda 

b u l u n a n uzmanlık kadrolarında görev yapanların öğrenim alaaları ve 

düzeylerine özenle dikkat edilmesi gerekmektedir. 

Özel l ik le uzmanl ık kadrolarına p o l i t i k atama y o l u n u yeğleyea s iyasi 

yöneticiler (Bursalıoğlu, 1993:4), bu kadroları ya ödüllendirilen, ya da 

c e z a l a n d ı r ı l a n p e r s o n e l l e d o l d u r m a k t a v e b i r fe tva m e k a n i z m a s ı 

(Bursalıoğlu, 1987: 104) olarak kul lanmaya çalışmaktadırlar. Atandığı 

kadrodan dolayı u z m a n unvanını alabilen, gerçekte, görev yaptığı kadronun 

gerektirdiği uzmanlık bi lgisme dayanak olabi lecek ne öğrenim di zeyi ne 

de yeterliği olmayan kişilerin uzmanlığın gereklerine u y g u n olarak hizmet 

üretebilmelerini beklemek aşırı iy imser l ik olacaktır. 

Eğitim yönetimi, denetimi , planlaması ve e k o n o m i s i , eğitimde ps :kolo j ik 

hizmetler, eğitim programları ve öğretim gibi uzmanlık alanları ile değişik 

öğretim alan ve branşlarmda akademik düzeyde b i r öğrenimden geçmiş , 

alanlarında uzmanlaşmış kişilerin T . T . K . B . ' n d a uzmanlık alanlarına u y g u n 

görevlerde çalıştırılması sağlıklı b i r uzmanlık h i z m e t i a l a b i l m e k için 

gereklidir . 

Çünkü, uzmanlar , T .T.K.B. 'nın görevleri araşma giren konularda T a l i m ve 

Terbiye K u r u l u ' n u n sağlıklı kararlar verebilmesi için, karar verilmesi gereken 

soruna üişkin " s o r u n u n tanımlanması, çözümlenmesi , b i lg in in toplanması, 

değerlendirilmesi ve yeğlenen çözümün ya da çözümlerin ortaya konulması" 

( A y d m , 1991: 126) işlevlerini yerine getirmekle yükümlüdürler. T a l i m ve 

Terbiye K u r u l u ' n u n alacağı kararm niteliğini önemli ölçüde etkileyen ve 

yönlendiren bu süreç, T . T . K . B . ' n d a görev yapan uzmanların yetkinl ik 

düzeyinin ne denli önemli olduğu gerçeğini ortaya koymaktadır. 

T o p l a m 20 k u r u l u z m a n m m % 5 5 ' i n i oluşhıran 11'inin ön lisans, % 5 ' i n i 

oluşturan T i n i n lisans tamamlama ve % 40 ' ın ı oluşturan 8 ' i n i n lisans; 

t o p l a m 38 eğitim u z m a n m m % 3 1 . 5 8 ' i n i oluşturan 12 's inin ö n i s a n s , 

% 1 8 . 4 2 ' s i n i oluşturan 7 's inin lisans t a m a m l a m a , % 3 9 . 4 7 ' s i n i oluşturan 

1 5 ' i n i n lisans ve ancak % 7 .90 ' ın ı oluşturan 3 'ünün yüksek liszns ve 

% 2 . 6 3 ' ü n ü oluşturan 1 kişinin doktora düzeyinde öğrenim görmüş olmaları 

bu kadrolarda görev yapanlarm öğrenim düzeyleri açısından, Türk Eğitim 

Sistemini yönlendirme gibi önemli b ir işlevi üstlenen T a l i m ve Terbiye 

K u r u l u ' n a uzmanlık hizmeti sunacak kişilerin seçkin ve üst düzeyde b i r 

öğrenim görmeleri gerektiği beklentisini karşılamaktan uzak b i r d u r u m u 

ortaya koymaktadır. 
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Benzer d u r u m , andan kadrolarda görev yapanların branşlara göre dağüımında 

da görülmektedir. T a l i m ve Terbiye K u r u l u ' n u n sağlıklı ve etkin kararlar 

a l a b i l m e s i , uzmanlık h i z m e t i n i sunan kişilerin, g e r e k s i n i m d u y u l a n 

branşlarda öğrenim görmüş yeter sayıda olmasına bağlıdır. Bu açıdan 

bakddığmda, T a l i m ve Terbiye K u r u l u ' n u n uzmanlık h i z m e d e r i n e en çok 

gereksinim duyduğu branşlardan b i r i n i n " d i n b i l g i s i ' olduğu g i b i b i r SODUÇ 

ortaya çıkmaktadır. Türk eğitim sisteminde yasal olarak " d i n b i l g i s i " n i n 

bu kadar ağırlık taşıdığı i leri sürülemez. 

T . T . K . B . çalışanları b ir bütün olarak düşünüldüğünde de benzer b i r duıum 

görülmektedir. T . T . K . B . çalışanlarının branşlara göre dağılımını veren 

Çizelge 6 incelendiğinde, T . T . K . B . ' n d a , en çok , d i n b i lg i s i branşında 

olanların görev yaptığı görülmektedir. Ayrıca, T .T .K.B.çal ışanlarının 

öğrenim durumlarını gösteren Çizelge 8 ve Çizelge 9 incelendiğinde ise 

T.T.K.B.çalışanlarının öğrenim düzeyi açısından da arzu edi len düzeyden 

uzak olduğu görülmektedir. 

T . T . K . B . çalışanlarına ilişkin bu verilere, T .T.K.B. 'nın üsüendiği işgörı ler 

açısından bakddığmda, Türk Eğitim Sisteminin yasalarla öngörülen işlevini 

etkin olarak yerine getinnesini beklemek; insan gücünün niteliğinin öneınini 

küçümsemek ya da dikkate a lmamak anlamına gelir. K u r u m l a r insaüar 

aracılığı ile bel l i hizmetleri sunarlar. İnsanların niteliği sunulan h izmet in 

niteliğini belirler. H i z m e t i n öngördüğü niteliklere sahip olmayan bireylerle 

yasalarda belir lenen sonuçlan almak olanaksızdır. T . T . K . B . ' n m personel i 

bu açıdan incelendiğinde bürokrasinin temel kurallarından b i r i o lan " b i r 

göreve personel atamada temel ölçüt, görevin öngördüğü b i l g i , beceri ve 

deneyim olmalıdır" i lkesine uyulmadığı açıkça görülmektedir. 
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1990 'LARIN EĞİTİM YÖNETİCİLERİNİ 
GELİŞTİRMEK İÇİN ÇAĞDAŞ D U R U M L A R 
VE PRATİK STRATİJİYER(*) 

1- Gelişen Değişikler 

B i r çok yazar, bugünkü kurumların tahmin edilmeyecek kadar büyük, sürekli 

ve düzensiz çevresel değişikliklerle yüzyüze kaldıklarını ve bunun k u r u m l a r 

açısından olağanüstü önemli bir d u r u m olduğunu açıklamışlardır (Dracker , 

1990; M o r g a n , 1990; Peters, 1987; D u r c a n ve Oates, 1994). Y ü k ; e k b i r 

seviyede hissedilen ve sık sık literatürde açıklanan değişikliklerden b a z d a n ; 

b i l g i v e t e k n o l o j i k s i s t e m l e r d e k i y e n i l e ş m e l e r v e d e v r i m , ö ğ r e n c i 

servislerindeki yenileşmeler, toplulaşma ve ulusların birbir lerine kaışı açık 

olmaları konularında olmuştur. Bu senaryoların yansımasıyla, D u r c a n ve 

O a t e s ' i n 81994:2) belirttiğine göre, hızlı değişmeler, özellikle teknoloj i 

alanındaki devrimler i lgi l i hızlı yarışma ve öğrenici beklentileri k u m m s a l 

işlemlerin karışıklığını da yükseltmiştir. 

Bu d u r u m u bi len D u r c a n ve Oates (1994:2) kurumların ve okulların daha 

çok yaratıcı ve ihtiyaçlara cevap verecek nitelikte olması gerektiğini, 

k u r u m l a n n işgücünün zeka kapasitelerini kul lanma yolu ile daha uzurı süren 

güçlü ve dayanıklı yönetim anlayışı getirerek r iskleri azaltabilecelderini 

belirtmektedirler. O k u l l a r veya kurumların yapıcı ve o l u m l u b i r şekilde 

ihtiyaçlara cevap verme gereksinimi duymaları, sürekli olarak değişen ve 

gelişen değişikliği sürdürmeleri, kurumların canlı ve birbirleriyle yarış içinde 

kalmalarmı sağlamalan gerekir. D r u c k e r i n de (1980:1) belirttiği g i b i , 

yönetimde i lk k o n u , kurumların güçlüğünü sağlamak, o n u n kapasitesini 

artırmak, ani değişikliğe u y u m sağlamalarına yardımcı olmak ve fırsatlardan 

en i y i şekilde yararlanmalarına yardımcı olmaktır. Böylece k u r u m l a r için 

etkil i ve tam b i r yönetim işlevi yerine getirme, özellikle yöneticilerin 

gelişmesi için gerekli o l u p , çevresel isteklerin yerine getir i lmesi , çevre ile 

i y i ilişkilerin kurulması için de son derece önem arzeder. 

* Bu çeviriyi o k u y u p eleştiren ve günümüz Türkçesiyle yazı lmasına 
katkılarından dolayı S .Ü .Eği t im Fakültesi Eğitim B i l i m l e r i Bölüm başkanı 
Sayın D o ç . D r . Savaş B Ü Y Ü K K A R A G Ö Z h o c a m a içten teşekkür e r i m i 

Yazan: Khaırul Baharein Mohd Noor 
Liverpool John Moores Üniversitesi 
Öğretim Görevlisi 

Çeviren: Hakan SARI 
S. Ü. Eğitim Fakültesi 

Eğitim Bil. Böl. Öğrt. Gör. 
KONYA İNGİLTERE 

sunarım. 
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Bu tür gelişmeler, yöneticiler için hayatidir. Çünkü k u r u m s a l hedef ler in 

gerçekleşmesini belirtmede bunlar çok önemli rol oynamaktadır. Gerçeitten 

Drucker , yönetimde uygulama (The Practice of Management) adlı kitabında, 

" i y i b i r çevrede, yöneticilerin kalite ve performanslarını işin başarısı 

b e l i r l e m e k t e d i r . " demiştir; Ayrıca o n a g ö r e , y ö n e t i m i n canlı kalıp 

kalmayacağmı da işin başarısı belirlemektedir. 

B u n a u y g u n olarak, kurumların eğitim yönetimi üzerinde durmalarının 

gerekli olduğu, eğitim ve gelişmenin, yönetimlerin şimdiki ve gelecekteki 

ihtiyaç ve isteklerini karşılama açısından son derece önemli olduğu göıüşü 

ağırlık kazanmaktadır. Bu k o n u üzerinde D o w n (1991:155) k u r u m l a r m ; 

eğitim yönteminin önemini kavradıklarını, yönetimi geliştirmenin önemini 

anladıklarmı ve bunların hızlı ve kompleks çevre ile karşılaşmada onlara 

yardım ederek yönetimin başarısı için anahtar rolü oynayan etküi yöneticilere 

yardım etmek için gerekli olduğunu söylemektedir. 

2- Yönetimi Geliştirmek İçin Tanım ve Kavramlar. 

K u r u m l a r üzer inde ç o k açık b i r şeki lde e t k i l i o l a n y ö n e t i c i l e r i n , 

performansını geliştirmek için kurumların b i r araç o l a r a k y ö n e l i m i 

geliştirmeyi doğru bir çaba içerisinde oldukları gözlenmektedir ( C a m p b e l l , 

Dunette, lawer and Vveick, 1970; H u m b l e , 1973; Saari , Johnson, M c l a u g h l i n 

and Z i m m e r l e , 1988). Saari ve diğerleri (1988:742) tarafmdan b i r Survey 

araştırmasında, bütün k u r u m l a r m (şirketier dahil) yöneticilerini değişen 

kavram ve ilkeler için en son tekniği verme ve öğretmenin, eğitim yönetimi 

için gerekli olduğuna dair yüksek bir eğilimin başladığını belirtmişlerdir. 

Yönetimi geliştirme düşüncesi, yöneticileri bugünkü kurumlar için hazırlama 

ve yetiştirmede çok önemli bir konu olarak görülmektedir. Çünkü bugünün 

yöneticileri daha k o m p l e k s b e c e r i l e r i ve sorumlulukları y ü k l e n m e k 

zorundadır. M a r g e r i s o n (1991:2) bu d u r u m u şöyle açıklamaktadır: 

" Y ö n e t i m i geliştirme, bugün, işini sürdürmek isteyen herhangi 

bir k u r u m için en önemli bir görevdir. Bu durum daha açık olmaya 

başlamışken, insanların düzenli b ir konuma göre ne için yaptıkları 

gündeme geliyorken ve merkeziyetçi yönetimden yerinde yönetime 

doğru b i r gidiş yükseliyorken, b i z i m yöneticüeri geliştirmemiz 

gerekir. Bu yöneticüer, başarılı yönetimlerini sadece kendi ler i 

değü, diğer insanların yardım ve aracılığıyla da başardı bir yönetim 

üreteceklerdir." 
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Bu yüzden yönetimin geliştirilmesi ile, yöneticilerin maiyetinde bulunanlarla 

i y i b i r ilişki kurarak etkili b ir iş üretimini gerçekleştirebümeyi öğrendiği 

kadar, kendi sonırnluluk V e rollerini yeniden düzenlemelerine de yardım 

edebilecektir. Bazı yazarlar, yönetimi geliştirme için ortak olarak şöyle bü

tanım yapmaktadırlar. Yönetimi geliştirme, eğitim yönetiminin planlanması 

ve formal olarak uygulanması ile yönetsel etkinl ikleri geliştirmek için b i r 

yaklaşımdır ( M o r r i s , 1978; Havvrylyshyn, 1983, craig ,1987) . B u n u n l a 

b i r l i k t e , bazıları da şu şekilde b i r tamın geliştirmişlerdir. Yönetimi 
geliştirme, sadece formal eğitimi değil aynı z a m a n d a l i d e r l i k etme, 

danışmanlık ve yönetsel işleri p lanlama, puanlama, k u r u m dışı projeleri 

yürütme, kişisel girişim ve deneyimleri değerlendirme gibi çok geniş 

aktiviteleri de kapsar (Ashton, and Easterby S m i t h , 1979; Wexley and 

B a l d w i n , 1986; K u b r ve Prokopenko 1 9 8 9 ; " M u m f o r d 1989" T e m p o r a l , 

1990; Heis ler and B e n h a m 1992). Diğer bir dey ünle, bu yazarları göre, 

yönetimi geliştirme d u r u m u sadece müdürlerin eğitimini kapsamaz , aynı 

zamanda yöneticilerin iş durumuna göre hayat b o y u işlemlerin ve b u n u n da 

sürekli öğrenmeyle i lgi l i olduğunu açıklamaktadır. 

Bu d u r u m a göre, kişisel olarak şunu söyleyebiliriz; sürekli öğrenme ve 

gelişimin b i r sonucu olarak (planlanmış ve planlanmamış aktiviteler ve 

deneyimlerde) yöneticilerin yetenekleri , b i lg i ler ine yardım edecek ve 

sonunda kurumların amaçlarmm gerçekleşmesine yol açacaktır. (Şema 1 'e 

bakınız) . 

Yukarıdaki yönetimi geliştirme ile i lg i l i tanım ve açıklamalardan yola 

çıkarak, M u m f o r d ' u n (1989), yönetimi geliştirmenin sadece formal ve 

planlanmış işlemlerle değü, aynı zamanda kısmen de olsa informel işlemleri 

gerektirir şeklindeki görüşüne katılmak gerekir. M u m f o r d şöyle demiştir: 

" Y ö n e t i m i geliştirme, i n f o r m a l ve f o r m a l işlemleri içine alan bütün 

i ş lemlerdir " (s .5) . B ö y l e c e i n f o r m a l iş lemler d e y i n c e , yönetici lerin 

görevlerini yerme getirirken yavaş yavaş kazanılan deneyimlere yo l açması , 

k u r u m l a r d a onların gelişimine doğru b i r d u r u m a n e d e n olmaktadır. 

Gerçekte, Wewley ve Baldvvin (1986:285) yönetimin gelişmesini iş yaparken 

ve iş dışında oluşabileceğini belirtmişler, iş dışında da ç o k değerl i 

deneyimler in öğrenilebüeceğini belirtmişlerdir. 

3- Eğitim Yönetiminin Tanımlanması ve Kavramların Anlaşılır Duruma 
Getirilmesi. 

Eğitim yönetimi ter imi , yönetimi geliştirme şemsiyesi altmda tutulup t>azı 

u z m a n l a r tarafından ikis i arasmda bir ayrım yapdmamış , bunlar la ilgüi 

açdc b i r tartışma yapılmamış ve ikisi arasmda b i r fark gözetmeksizin birisini 
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diğerinin yerinde kullanmışlardır (Legatt, 1972; Saari ve d iğ . , 1 9 8 8 ) . B u 

d u r u m bazı akademisyen ve uygulayıcdar tarafmdan bir is i b ir i s in i kaplayan 

ve aralarında fark görülmeyen b i r d u r u m olarak algılanmasına n e d e n 

olmuştur. 

B u n u n aksine, Keys ve Wolfe (1988) eğitim yönetimi üe yöneticüer hizrr et-

içi eğitim yaptırma arasmdaki önemli b ir farka ışık tutmuşlardır. O n l a r a 

göre, eğitim yönetimi derece derece veri len k u r u m l a r d a k i formal sınıf 

uygulaması sekimde yetenek, bügi ve hünerlerin genişçe elde edi lmesidir . 

H a l b u k i yönetimde hizmet-içi eğitim, gerçekte pozisyon ve k u r u m s a l olarak 

özel durumların iş içerisindeki deneyim ve kredisi olmayan programlar olarak 

karş ımıza ç ıkmaktadır ( s . 2 0 5 - 2 0 6 ) . B u a ç ı k l a m a y l a ş u anlat ı lmak 

istenmektedir: Eğitim Yönetimi , yönetsel uygulamalar için bügi üretirken, 

Yönet imde hizmet-içi eğitim faaliyetleri yönetsel etkinl ikleri geliştirmeyi 

amaçlayan ve işle i lgili özel yetenekleri geliştirmeyi hedeflemektedir. 

H e i s l e r ve Benham'ın (1992) diğer çalışmalarmda da şöyle b i r tanımlama 

geliştirmişlerdir: 

"Eği t im Yönet imi , alanmda çok geniş ve doğal olarak h e m e n ve u z u n 

dönemli uygulamalara sahiptü. En üst ve alt düzeydeki yöneticüeri geliştüme 

ve uygulamalarını etkileyen, kompleks durumlarda sağlıklı b i r anlayışı 

kazandırmaktır. 

Yöneticüerin hizmet-içi eğitimle yetiştirilmesi alam daha dar kapsamlı o l u p , 

doğal olarak işle i lgi l i ve bugünkü durumları kapsamaktadır. Bugünkü 

yönetsel sorunlara pratik faydalar sağlayan bügüeri gösterir ki bunlara (konu 

ve işle ) i lg i l i u y g u l a m a d u r u m l a n üzerinde yoğunlaşmıştır. " 

Bu tanımlamalardan şöyle b ir sonuç çıkarüabilm Eğitim Yönet imi , bilişsel 

alanla i lg i l i yeteneklerin gelişmesi üzerinde önemle durmaktadır. Bunıarı 

g ö z önüne aldığımızda bu i k i dey ün arasmda anlamlı b i r farkın olduğunu 

söyleyebüiriz. Eğirim yönetimi, yönetsel u y g u l a m a için bireyi hazırlayan, 

sertifika kazandıran, formal öğretim yoluyla doğası içinde analitik ve büi^sel 

alanda genel yetenek ve yönetsel bügüeri geniş olarak kazanma durumudur, 

yöneticilerin hizmet - içi eğitimde amaç ise, işle ügüi formal ve üıfonnal 

aktiviteleri ve bügüeri , b ir kişinin özel b ir k u r u m d a başardı b i r şekilde 

uygulaması için ona yönetsel beceri ve sorumluluktan pratik ve istendik b i r 

anlayış kazandırmadır (Şema 2'ye bakınız). 

Eğitim yönetimi bilişsel ve analitik hünerlerin geliştirilmesi vurgulaması 

sebebiyle , akademik karakter içerisinde betimlenebilir . Geniş oranda bügi 

ve anlayışın veri lmesi demek olan eğitim yönetimi, yöneticüer için somut 
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durumları üreten, onların tutum ve yeteneklerini geliştiren, ç o k değişik 

beceri ler in bir çok durumsal kontext içerisinde uygulanabi lmeler in i temin 

edecektir. Bu yüzden eğitim yönetimi, özel b i r k u r u m d a özel b i r beceriyi 

elde etme durumunu içermemektedir. Genelde , eğitim yönetimi, alcademik 

k u r u m l a r c a belirlendiği g i b i , m o t i v e edi lmiş b i r o r t a m d a , yönetse l 

uygulamalar için bir kişinin nitel yönünü artırıcı formal eğitimle ügili genel 

b i l g i ve hünerlerin kazanılmasıdır. 

Eğitim yöneticilerinin hizmet -içi eğitimleri ise, özel kurumlarda çalışan 

be l ir l i b i r yönetici grubuna işle i lg i l i günlük sorunlara , günün gerektirdiği 

pratik çözümlerin verümesi üzerinde yoğunlaşmaktadır. Dolayısıyla, eğitim 

yönetimi, kişileri (yöneticileri) daha geniş kompleks ve farklı d u r u m l a r 

için b i lg i l i olmaya hazırlarken, Eğitim yöneticilerinin hizmet içi eğitim 

y o l u y l a eğitilmesi, gerçek hayat içerisinde cereyan eden ve ortaya çıkan 

sorunlara karşı gerçek çözümler b u l m a bi lg is inin kazandırmaya yöneliktir. 

Yani , hizmet içi eğitim programları işle i lgi l i performansı ve diğer d u r u m l a n 

g e l i ş t i r m e y e y ö n e l i k y ö n e t s e l s o r u n l a r a a c i l v e p r a t i k b i g i l e r i n 

kazandırılması durumlarını geliştirme ve değerlendirmeye yöneliktir 

(Goldste in , 1989 ve 1980; Wexley ve L a t h a m , 1981). 

B i r çok araştırmacı, raporlarında, eğitim yönetimi ve hizmet içi eğitim 
programlarının kurumlara çok hayati yararlar sağladığını be l i r tmek edirler. 
(Handy, 1987; Constable ve M c C o r m i k 1987; Dovvn, 1991). Bu d u r u m 
ise, h e m yönetim h e m de kurumların etkililiğinin artırılmasına neden 
olmuştur. ( C a m p b e l l , ve diğerleri, 1970; S l o c u m ve H a d , 1972; Zenger, 
1985 B u r k e ve Day, 1986; B a r h a m ve diğerleri, 1987; Saari ve diğerleri, 
1988 ; K u b r ve P r o p e n k o , 1989; b u c k l e y ve Ç a p l a , 1992). Ö r n e ğ i n , 
kurumların etkili olmasına neden olan hizmet-içi eğitimi programlarını 
gözleyen Zenger (1985:8) , " E n güçlü araçlardan b i r i o lan eğitim-öğretim 
faaliyeüeri, bireylerin yönetsel yeteneklerinin hızlı ve direk olarak gelişmesine 
neden olmaktadır" demiştir. 

U z u n dönemde uygulanabilirliğini gerçekleştirmek için kurumlar , yüksek 

seviyede rekabetçi ve hızlı b i r şekilde değişen çevrenin üstesinden gelmek 

için, b ir araç olarak ya eğitim yönetimi ile ügili son bügüeri veya yöneticileri 

h izmet - iç i eğitim y o l u y l a b i l g i l e n d i r m e y i doğru b i r atılım içerisinde 

oldukları bel irt i lmektedir . Örneğin , İngiliz yöneticileri yetiştirme (the 

M a k i n g o f Br i t i sh Managers) adlı raporlarda , Constable v e M c C o r m i c k 

(1987), İngilterede yöneticüerin yetiştirilmesi ve geliştirilmesi ile i lgi l i 

d u r u m l a n niceleyerek, çoğu yöneticüerin çok geniş, kapsamlı ve profesyonel 

b i r eğitim ve öğretim programlarından geçmeleri gerektiğini, b u n u n ise 

başarılı b i r yönetici olmaları için şart olduğunu çok geniş boyut lu olarak 

vurgulamışlardır. 
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Günümüzdeki yönetsel durumlar için i lg i l i işlerin büyük b i r karışüdık 

içerisinde olduğunu düşünerek, çoğu araştırmacılar, örneğin, (Wexley ve 

B a l d w i n , 1986; Albanese, 1986; Heisler ve B e n h a m , 1992) Eğitim Yönetimi 

ile H i z m e t içi Eğitimin Anlamlı b ir şekilde birbir ler iy le çok yakın b i r ilişki 

içerisine g irmeler i gerektiğini belirtmişlerdir. B u n u n h e m bireysel büyüme 

ve gelişme h e m de kurumsal etkililiği sağlamak açısından önemli o l d u ğ m u 

belirtmektedir. 

A l b a n e s e ' i n (1986: 67) sonuçladığı g ib i , Eğitim Yönetimi büişsel öğrenmeyi 

sağlamaya çalışırken, H i z m e t içi eğitim, yöneticilerin nasıl yöneticilerin 

nasıl yönetmesi ile i lgi l i hünerlerüı kazanılması, böylece anlamlı ve e t i i l i 

öğrenmeyle, bilişsel yetenek ve hünerler elde etme arasındaki dengenin 

sağlanması, yönetimin gelişmesi için son derece önemli o lup , bunlarla i lg i l i 

çok i y i hazırlanmış bir plan yaparak başarmm artmasına çalışmaktadır. 

Böylece , sürekli şekilde yükselen kurumsal etkil i l ik için meydana gelen 

hayati uyarıcılar, etkili o lmak için eğitim yönetimi felsefesi ile karşılıklı 

işbirliği ve gelişme içerisine g irmesi gerekir, şeklindeki görüşler ağırlık 

kazanmaya başlamıştır (Wexley ve Baldvvüı, 1986:288). 

K u r u m l a r yönetimi çağdaş bir şekilde geliştirmek için genelde bir çaba 

içindeyken-, yönetimsel k o n u l a r d a k i performansı artırıcı, geliştirici ve 

öğrenme işlemleri böylece kurumsal amaçlarla bağlantılı olarak yerüıe 

getirilmeye çalışılmaktadır. Temporal ' e göre (1990:8), yönetimi geliştirme 

maliyede de ilişküi o lup , gelişmiş kurumsal performanslarla kar geliştirme 

maliyeüi de ilişkili o lup, gelişmiş kurumsal performanslarla kar getirmeyecek 

o lursa , değersiz b ir yatırım olarak gösterilebüir. Ek olarak, Wexley ve 

Baldvvin 81986:288) Y ö n e t i m i geliştirme hareket ler i ve a k t i v i t e l e r i n 

k u r u m s a l hedef ler ve amaçlarla çok sıkı b i r bağ içerisinde olmaları 

gerektiğini vurgulamışlardır. 

Sonuç o l a r a k , genelde şu şekilde gelişen bir kabul vardır. Eğitim Yönet imi , 

b irey in eğitim ve gelişmesi, çok anlamlı derecede bireysel büyüme ve 

k u r u m s a l e t k i n l i k için doğru y o l açan b i r katalizör o l a r a k hareket 

edebilecektir. (Johnson, 1976; C a m e r o n , 1980; Bramley , 1986; Hovvard, 

1991; Wexley ve L a t h a m , 1991) (Bakınız Figür 2). A y n c a , eğitim yönetimi 

fert üzerinde iş hazzmı sağlar (işe gelmeme durumlarım azaltıp) performansı 

artırır, üreticiliğini arttırır, iş kalitesini artınr) kazaları ve z a m a n israfını 

önler, k u r u m a bağlılığı artırır (tüm çalışanlann m o r a l i n i artırır ve o n l a r m 

beraber veya b ir l ik içkide o l m a duygularını kuvvetlendirir , kişiye k e n d i n i 

b i lmes in i ve tanımasına (statüsünü) yardımcı olur, iş gelişimini ve kişinüı 
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b i r üst sosyal yönden statü kazanabileceği dereceye terfi etmesine neden 

olmaktadır. B u n a paralel olarak, b u n u n g ib i faydalı o lanaklar kurumların 

etkililiğine doğru yol açarak, sistemin ve ürünün hedeflerinde b i r başarıya 

(değerlerde bir büyüme, üründe nicel ve nitel olarak değişmelere) neden 

olur, Müşteri (öğrencilerin) hoşnuüuğunu sağlar, (şikayetleri azaltır, hayal 

güçlerini geliştirir) grup dinamiğini ve etkileşimi geliştirerek, kesmtisini 

bi lgi transferi ve akışmı sağlar, başarıyı arttırır ve istenen hedeflerini en 

yüksek düzeyde gerçekleşmesine neden olur. 

REFERENCES 

Şema 1 

Y Ö N E T İ M İ N G E L İ Ş T İ R İ L M E S İ İ Ç İ N E L E M A N L A R 

YÖNETİMİ GELİŞTİRME 
FAALİYETLERİ 

Eğitim Yönetimi 
G e n e l Yönetsel u y g u l a m a l a r için 
yetenekler in ve çağdaş b i l g i l e r i n 
geniş oranda geliştirilmesi durumu 

Yöneticilerin Hizmet İçi Eğitimi 
P r a t i k ç ö z ü m l e r için işle i l g i l i 
durumların gelişmesi 

Deneyim 
B i r e y i n iş o l a n a k l a r ı n ı ve iş 
p e r f o r m a n s ı n ı g e l i ş t i r e n d i ğ e r 
öğrenme yaşantıları 

S O N U Ç L A R 

Bireysel Gel i şme 

K u r u m s a l Etkilüik 

Değerlendirme 



E ğ i t i m Y ö n e t i m i Y ı l : 1 S a y ı : 4 S o n 1 9 9 5 

Şema 2 

E Ğ İ T İ M Y Ö N E T İ M İ İ L E Y Ö N E T İ C İ L E R E Y Ö N E L İ K H İ Z M E T İÇİ 

E Ğ İ T İ M A N A H T A R Ö Z E L L İ K L E R İ V E E T K İ L İ L İ K L E R İ N İ N 

K A R Ş I L A Ş T I R I L M A S I 

EĞİTİM YÖNETİMİ YÖNETİMDE HİZMET İÇİ 

Geniş o larak değişik a lanlardaki 
EĞİTİM 

bi lg i ler in de öğrenildiği bilişsel ve Özel ve pratik yetenekler üzerine 

a n a l i t i k y e t e n e k l e r ü z e r i n e yoğunlaşır. 

yoğunlaşır 
Ç o k kısa sürelidir. 

U z u n b i r süre gerekir. 
D o ğ a l o larak b i r k u r u m yada 

Özel b i r k o n u y l a i lgi lenmez ya da özel bir iş ile i lgi l idir . 

k u r u m üzerinde yoğunlaşılmaz. 
G ü n l ü k s o r u n l a r l a i l g i l i 

Uygulamalar h e m de uzun dönemde uygulamaları içerir 

ortaya çıkacak sorunlarla i lgil idir . 
Eğitün b i r k u r u m veya kuruluş 

A k a d e m i k bir k u r u m (Üniversite tarafından yürütülür. 

gibi) tarafından yürütülür. 
P r o g r a m sonunda herhangi 3İr 

Genelde kurs sonunda bir sınavla sertifika ver i lmez . 
sertifika veril ir . 

i 
Her ikisi de şu durumlara yol açar 

BİREYİN GELİŞMESİ K U R U M S A L ETKİLİLİK 
Bireyde, Bireyde, 

Motivasyon ve doyuma ulaşma Sistemin amaçlarını gerçekleştirme 

Performansın artması Kaynakları yükseltme 

Bağldık ve k u r u m u k o r u m a Öğrencinin hoşnut olması 

Kiş ise l b e n l i k ve statüsünü Kaliteyi artırma (başardı öğrencüer 
b i lme yetiştirme) 

İşteki gelişimi ve b i r üste terfi K a y n a k : C a m e r o n ( 1 9 8 0 9 v e 
etme Bramley (1986) dan alınmıştır 
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