
KIRIKKALE ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

ĠġLETME ANA BĠLĠM DALI 

 

  

  

Servet SAYMA 

 

 

  

  

  

ÖZEL EĞĠTĠM VE ÖĞRETĠM KURUMLARI 

YÖNETĠMĠ  

 

  

  

 

 

  

  

Yüksek Lisans Tezi 

   

 

  

Tez Yöneticisi 

Prof. Dr. Mahmut ÖZDEMĠR 

  

   

 

  

  

KIRIKKALE-2011 



KIRIKKALE ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

ĠġLETME ANA BĠLĠM DALI 

  

 

  

Servet SAYMA 

 

 

 

  

 

ÖZEL EĞĠTĠM VE ÖĞRETĠM KURUMLARI 

YÖNETĠMĠ  
 

   
 

 

 

  

Yüksek Lisans Tezi 

  

  

 

Tez Yöneticisi 

Prof. Dr. Mahmut ÖZDEMĠR 

  

  

  

  

  

 

KIRIKKALE-2011 



 i 

T.C. 

   KIRIKKALE ÜNĠVERSĠTESĠ 

                  SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ MÜDÜRLÜĞÜNE 

 

Servet SAYMA tarafından hazırlanan “Özel Eğitim ve Öğretim Kurumları 

Yönetimi” adlı tez çalıĢması, jürimiz tarafından ĠĢletme Ana Bilim Dalında YÜKSEK 

LĠSANS TEZĠ olarak oy birliği/oy çokluğu ile kabul edilmiĢtir. 

 

 

     BaĢkan 

       Prof. Dr. Mahmut ÖZDEMĠR 

                                                         (DanıĢman) 

 

 

 

               Üye                                                                                   Üye 

Doç.Dr. Nesrin YILDIRIM                                           Yrd. Doç. Dr. Recep YÜCEL 

 

 

 

 



 ii 

ÖZET 

Eğitim ve öğretim, insanların en temel sosyal ihtiyaçları arasındadır. Tarih 

boyunca devletler, eğitim ve öğretim kurumları aracılığıyla çocuklarını geleceğe 

hazırlama azminde olmuĢlardır. Bir devletin geleceği ve güvenliği ile ilgili olması 

sebebiyle, eğitim ve öğretim daima devletlerin yasal düzenlemeleri ile belirlenmiĢtir. 

Fakat devletlerin artan talepleri ve beklentileri karĢılamada yetersiz kalmaları, bu 

hizmetin özel sektör eliyle verilmesi sonucunu doğurmuĢtur. Günümüzde özel eğitim ve 

öğretim kurumları, devletlerin yasal denetim ve yönlendirmeleri ıĢığında faaliyetlerini 

sürdürmektedirler. Türkiye’de devlet okullarına oranla küçük bir sayıda olan özel eğitim 

ve öğretim kurumları, bulundukları sektörde rekabet edebilmek için modern yönetim 

tekniklerini kullanmak durumundadırlar. Bu tekniklerden özellikle toplam kalite 

yönetimi, stratejik planlama ve insan kaynakları yönetimi, eğitim ve öğretim kurumları 

için hayati önem taĢımaktadır. Bu çalıĢma, Türkiye’de özel eğitim ve öğretim 

kurumlarının tarihi geliĢimini ele alarak, yönetim anlayıĢlarında uygulamaları öngörülen 

modern yönetim tekniklerini incelemektedir. 

Anahtar kelimeler: Özel Eğitim ve Öğretim Kurumları, Toplam Kalite Yönetimi, 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Stratejik Planlama, Öğrenme Modelleri 

 

 

 

 

 

 

 

 



 iii 

ABSTRACT 

Training and education are among the most basic social needs of people. 

Throughout history, states have paid tremendous effort on preparing children for the 

future, through educational institutions. Due to future and safety of nations, education 

and training is always determined by the legal regulations of states. Since states have 

remained insufficient to meet the increasing demands and expectations of people, the 

private sector also has been providing education service.Today, private educational 

institutions keep providing their activities in the light of legal supervision and guidance 

of states. Compared with private educational institutions, the state schools in world and 

in Turkey as well are extremely small in number. However, these firms, to compete in 

their sector are obliged to use modern management techniques to compete with other 

undertakings . In particular, total quality management, strategic planning and human 

resources management is vital to The Private Educational Institutions in this study, by 

examing the historical development of Private Education Institutions in Turkey, aspects 

of modern management techniques provided for management have been analyzed. 

KeyWords: Private Educational Institutions, Total Quality Management, Human 

Resources Management, Strategic Planning, Learning Models 
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GĠRĠġ 

Eğitim ve öğretim, her toplumun içyapısını kendi tercih ve hedefleri 

doğrultusunda biçimlendirme aracıdır. Ġnsanlar, tarih boyunca toplumsal ihtiyaçlarını 

karĢılamak için çeĢitli kurumlar kurmuĢlardır.  

Eğitim kurumları, toplumların ilmi ve sosyal ihtiyaçlarını karĢılamak üzere 

oluĢturulmuĢ kurumlardır. Ġlk zamanlarda din temelli oluĢturulan kurumlar usta-çırak 

anlayıĢı ile bilgi aktarımı yapılan yerler iken, günümüzde baskın olan eğitim kurumu 

anlayıĢı, bireye, yaĢamında uygulayabileceği bilgi ve becerileri kazandırmayı 

amaçlamaktadır.  

Dünya nüfusu ve bilimsel geliĢmeler aynı paralelde ilerledikçe, eğitim kurumları 

da çeĢitli pratiklerin ıĢığında geliĢtirilen teorilerle ele alınmıĢ, eğitim ve öğretimin 

devletin sosyal bir görevi mi yoksa ticari bir konu mu olduğu tartıĢılagelmiĢtir.  

Önceleri özel ihtiyaçları karĢılamaya yönelik kurulduğu görülen özel okullar, 

günümüzde eğitim sürecinin en etkili aktörlerden biridir. Bu noktada, ekonomik 

geliĢmiĢlikle eğitim kurumlarının kalitesi arasında oldukça güçlü bir iliĢki 

bulunmaktadır.  

Devlete ait eğitim kurumları bu sürecin maliyetini halktan aldığı vergilerle 

karĢılarken, özel öğretim kurumları kendilerini öğrenci ücretleri ile finanse 

etmektedirler. Böylece, özel öğretim kurumlarının ticari bir iĢletmenin gözettiği ve 

uyguladığı yönetim Ģekil ve stratejilerini kendi yapılarına uyarlayarak uygulamak 

zorunda oldukları söylenebilir. Bununla birlikte, diğer eğitim ve öğretim kurumları gibi, 

özel eğitim ve öğretim kurumları da bulundukları topluma karĢı sosyal sorumluluklara 

sahiptir. 

 Bu gerekçeler, özel eğitim ve öğretim kurumlarının yönetim anlayıĢlarının son 

derece önem arz ettiğini ortaya koymaktadır. 

Ülkemizde özel okullar genel olarak azınlıkların elinde bulunan bir hizmet 

sektörüydü. Tanzimat dönemiyle birlikte hayatımıza giren yabancılara ve azınlıklara ait 
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özel okullar eğitim sistemimize de çeĢitli etkiler yapmıĢtır. Yabancıların kendi dil ve 

eğitimlerini almak üzere gereksinim duydukları için açtıkları bu okullar uzun yıllar 

ülkemizde eğitim ve öğretim faaliyetlerini sürdürmüĢlerdir.  

Ülkemizde halen yabancılara ait birçok özel eğitim ve öğretim kurumu 

faaliyetlerini sürdürmektedir. Türkler tarafından açılan özel eğitim-öğretim kurumlarına 

rağbet, özellikle son yirmi yılda önemli bir artıĢ göstermiĢtir. Bu artıĢta 1985 yılından 

sonra yasal düzenlemelerle özel öğretim kurumlarının devletçe teĢvik edilmesinin rolü 

olmuĢtur.  

Ülkemizde, özel yaygın eğitim kurumları olarak ifade edilen kuruluĢlar ile özel 

öğretim kurumları, devlet okullarının sayısı karĢısında küçük bir orana tekabül 

etmektedir. Öğretim kurumları dıĢındaki özel yaygın eğitim kurumlarını;özel 

dershaneler, özel çeĢitli kurslar, özel eğitim, rehabilitasyon, hizmet içi eğitim merkezleri 

ve özel öğrenci etüt merkezleri, olarak gruplandırmak mümkündür. 

Özel öğretim kurumları, bugün içinde bulundukları rekabet Ģartları içerisinde 

adeta toplum yararına bir düzenleme içerisinde olmaya mecburdurlar. Talim ve Terbiye 

Kurulu’nca onaylanan özel müfredat uygulayabilecekleri gibi, genelde müfredatları ve 

denetimleri devlet eliyle yapılan özel öğretim kurumları, ticari bir yaklaĢımla, modern 

hizmet ve yönetim anlayıĢlarına duyarsız kalamayacakları bir piyasa modelinin 

içerisinde yer almaktadırlar. Bu modelin gerekleri, yönetim anlayıĢının yanında, yatırım 

kararları, markalaĢma metotları, geliĢen teknolojiyle uyumlu donanım, kurumsal kimlik 

oluĢturma ve toplumda itibar sahibi olma gibi çağdaĢ teknikleri içermektedir. Bir özel 

eğitim öğretim kurumunun tüm bu özelliklere sahip olabilmesi için modern yönetim 

yaklaĢımlarıyla yönetilmesi, yönetim strateji, süreç ve Ģekillerini çok iyi belirlemesi 

gerekmektedir.  

Ülkemizdeki özel sağlık kurumlarının yönetimi ile ilgili birçok çalıĢma yapılmıĢ 

olsa da, özel eğitim ve öğretim kurumlarının yönetimi konusunda çok detaylı bir 

çalıĢma yapılmamıĢ, bir iĢletme mantığı ile özel eğitim-öğretim faaliyetleri nasıl yapılır, 

özel eğitim-öğretim kurumları nasıl yönetilmelidir sorularına cevap aranmamıĢtır. 

ġimdiye kadar yapılan çalıĢmaların genel olarak özel okullarda eğitim ve öğretim 

yönetimi üzerine yoğunlaĢtığı, modern yönetim yaklaĢımlarıyla özel eğitim-öğretim 
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kurumlarının daha bütünsel iĢletme yapısı itibariyle incelenmediği ve bu Ģekilde ele 

alınmadığı görülmektedir.  

Modern yönetim yaklaĢımlarına göre özel eğitim ve öğretim kurumları, 

yeniliklere açık, kendisini sürekli yenileyebilen ve geliĢtirebilen, iyi insan kaynakları 

yönetimine sahip, varlığını devam ettirebilmesi ve büyüyebilmesi için stratejiler 

geliĢtiren, planlar ortaya koyabilen ve her zaman daha kaliteli bir hizmet sunabilen bir 

yapıya sahip olmalıdır.  

Bu çalıĢmanın amacı, Türkiye’de özel eğitim ve öğretim kurumlarının 

iĢletmeciliğinin ve yönetimin nasıl olması gerektiğini, yönetim süreç, Ģekil ve 

bileĢenlerini, bunların birbirleriyle olan etkileĢimini incelemektir. Özel eğitim ve 

öğretim kurumlarının iyi bir yönetim Ģekliyle daha kaliteli ve istenen seviyede hizmet 

verebileceğini ortaya çıkarmaya çalıĢmak bu tezin ana hedeflerindendir. Bu hedefe 

ulaĢmak için, internet ortamında veya fiziki ortamda çalıĢma konusu ile ilgili 

yayımlanmıĢ basılı veya yazılı materyal, ya da yayımlanan materyal ile ilgili yorumları 

veya değerlendirmeleri ihtiva eden basılı, süreli, düzenli yayınlar ile dijital sayfalar ile 

Türkiye’de doğrudan ve dolaylı olarak eğitim ve öğretim ile ilgili yasalaĢmıĢ mevzuat 

ve uygulama örnekleri ile yazılı ve görsel medya üzerinden konuyla ilgili aktarılan, 

hazırlanan haberler ve programlardan yararlanılmıĢtır. Bu çalıĢma süresince, taramalar 

sonucunda ulaĢılabilen literatür çalıĢmanın çerçevesini oluĢturmuĢ, ayrıca tespit edilen 

mevcut idari ve yasal düzenlemelerin aynı kalacağı varsayılmıĢtır. 

Özel eğitim kavramı, olağan koĢullarda eğitim ihtiyacı karĢılanamayacak 

durumda olan özürlü ya da farklı çocuklar için de kullanılan bir kavramdır. Bu 

çalıĢmada spesifik olarak bu konu kapsam dıĢında bırakılarak, ilk ve ortaöğretime 

odaklanan özel öğretim kurumları üzerinde durulmuĢtur.Bu kurumların mali yapıları ile 

konunun esasında yer alan unsurlardan aile kavramının eğitim sürecindeki rolü ve bu 

sürecin diğer etkili elemanı özel dershaneler de çalıĢmada kapsam dıĢı bırakılmıĢtır. 

Bunun sebebi, her üç konunun da sadece bir bölüm ile açıklanamayacak denli geniĢ ve 

çeĢitli alt baĢlıklara sahip olması sebebiyle, bu konulara eğilme yoluna gidilirse, 

tezimizin ana konusu olan özel öğretim kurumların yönetim anlayıĢı üzerine gerekli 

yoğunluğun sağlanamayacağı endiĢesidir. 
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Tez altı ana bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde temel kavramlar üzerinde 

durulmuĢ, Türkiye’de eğitim ve öğretim kurumları hakkında kısaca bilgi verilerek, 

eğitim sisteminde yapılan iyileĢtirme çalıĢmaları ele alınmıĢtır.  

Ġkinci bölümde Türkiye’de özel eğitim ve öğretim kurumlarının tarihi geliĢimi 

üzerinde durularak Türkiye’de özel eğitim ve öğretim kurumlarına duyulan algı 

araĢtırılmıĢ, Türkiye’de özel eğitim ve öğretim kurumlarına iliĢkin yasal durumun ve 

mevcut durumun tespiti yapılarak özel öğretim kurumlarını kapsayan diğer unsurlar 

belirtilmiĢtir.  

Üçüncü bölümde özel eğitim ve öğretim kurumları öğrenen örgüt modelinde ele 

alınmıĢtır.  

Dördüncü bölümde özel eğitim ve öğretim kurumlarının yönetiminde stratejik 

yönetim anlayıĢı üzerinde durulmuĢ ve stratejik yönetim süreci detaylı bir Ģekilde 

incelenmiĢtir.  

BeĢinci bölümde toplam kalite yönetimi incelenerek, eğitim alanında toplam 

kalite yönetimi anlayıĢı ve iĢleyiĢi irdelenmiĢ, bu kapsamda öğrenme modelleri 

araĢtırılmıĢtır.  

Altıncı bölümde özel eğitim ve öğretim kurumlarında insan kaynakları 

yönetiminin önemi ve yönetim süreci, performans ve itibar bileĢenleri yanında liderlik 

faktörü de ele alınarak incelenmiĢtir. 
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I. BÖLÜM 

 

TEMEL KAVRAMLAR, EĞĠTĠM VE ÖĞRETĠM KURUMLARI 

 

1.1. Temel Kavramlar 

1.1.1. Eğitim 

Eğitim, insanın davranıĢlarında kasıtlı değiĢiklikler meydana getiren bir 

süreçtir.
1
 Bu değiĢiklik, yeni bir davranıĢ yapısını kazandırmak Ģeklinde gerçekleĢeceği 

gibi, olumsuz bulunan bir davranıĢın ortadan kaldırılması Ģeklinde de olabilir. Ġnsan 

özgü unsurları olan ve süreklilik arz eden bir süreci ifade eden eğitim, bir toplumun 

politik yapısı, sosyal ve ekonomik hayatı, kültürü ve bilimsel düzeyi ile karĢılıklı 

etkileĢim içerisindedir. Eğitim eyleminde gözetilen amaç, saptanan hedeflere 

ulaĢabilmek için gereksinim duyulan bilgi ve yeteneklerinin tedarikidir.
2
 Eğitim sistemi 

ise insan kaynağının yetiĢtirilmesi sorununda kendini göstermektedir.
3
 Bu sorunun ele 

alınıĢ biçimi, denetimli bir çevrede toplumsal bir süreç içerisinde bireyin toplumsal ve 

kiĢisel yeteneğinin geliĢtirilmesi Ģeklindedir.
4
 

Eğitimi bireyin istekleri ve toplumun beklentileri arasında denge unsuru olarak 

gören yaklaĢımlar da mevcuttur.
5
 Genelde bütün yaklaĢımlar, eğitimin genel amaçlarını 

ortak paydada bireysel ve toplumsal olarak iki Ģekilde gerçekleĢtiğini kabul ederken, 

vurgulanan özellik bireyin kiĢisel geliĢimini toplumsal değerlerle uyumlu ve sosyal 

rolüne uygun beceriler kazandırmaktır. Toplumsal amaçların ortak vurgusu ise milli 

                                                 
1
 Filiz Topçu, Türk Eğitim Sisteminin Tarihsel GeliĢimi ile Yabancı Okullarının Bu Sistem Üzerindeki 

Etkileri, Beykent Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme Yönetimi Anabilim Dalı, Eğitim 

Yönetimi ve Denetimi Bilim Dalı, Yüksek Lisans Tezi, 2007, s.19 
2
 Niyazi Can, Öğretmenlerin GeliĢtirilmesi ve Etkili Öğretmen DavranıĢları, Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Dergisi, Sayı 16, Ocak 2004, s.114 
3
 Fiden EreĢ, Eğitim Yönetiminde Stratejik Planlama, Gazi Üniversitesi Endüstriyel Sanatlar Eğitim 

Fakültesi Dergisi, Sayı 15, 2004, s.1 
4
Mahmut Tezcan, Eğitim Sosyolojisi, Ankara Üniversitesi, Eğitim Bilimleri Fakültesi Yayınları, Sayı 

150, Ankara 1985, s.4, 47 
5
 Süleyman Çetin Özoğlu, Eğitimde Rehberlik ve Psikolojik DanıĢma, Ankara Üniversitesi, Eğitim 

Bilimleri Fakültesi Yayınları, Sayı 203, Ankara 2007, s.1 
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bilinç ve inanç ve değerler bütününü korumak ve benimsemektir. Yine de bu 

korumacılık, yeniliğe açık ve geliĢimi sağlayan bir yapıdadır.
6
 

Geleneksel eğitim anlayıĢı, eğitim hakkının herkese fırsat eĢitliği çerçevesinde 

dağıtılması ölçüsüne odaklanmıĢtır. Oysa bilginin ve teknolojinin geliĢimlerine paralel 

olarak belirlenen politikaları etkilediği ve seçilen hedefleri yönlendirdiği yeni anlayıĢta 

eğitim, öğrencinin yeteneğini belirlemek ve bu yeteneği geliĢtirmek üzerine kurulu 

yönlendirme esasını zorunlu kılmaktadır.
7
 Bu zorunluluk, öğrencinin henüz karar alma 

melekelerinin yeterli donanımlarla beslenmediği dönemlerde hayatını etkileyen kararlar 

almasını sağlamak üzere bilgi ve farkındalığının artırılması ihtiyacından 

kaynaklanmaktadır. 

1.1.2. Öğretim 

Öğretim, eğitim kavramının bir alt kümesini iĢaret etmektedir.
8
 Eğitim bir süreç 

iken, öğretim teĢkilatlı, planlı ve düzenli bir çalıĢmayı ifade etmektedir. Öğretim 

genellikle öğretmenler tarafından öğrencilere bir öğretim kurumunda araç gereç 

kullanılarak verilmektedir
9
 Öğretim faydacı bir gayeye odaklanan, teknik bilgi ve 

gerçeklik yargılarına dayanan bir süreç olarak da eğitimden ayrılır. Öğrenim ise 

yapılacak iĢle ilgili bilgi ve beceri kazandırmaya yönelik bireysel alıĢtırmalar olarak 

ifade edilebilir.
10

 Öğretim, bir baskı ile gerçekleĢen bir eylem iken, öğrenim, öğrenenin 

isteği ile gerçekleĢir. Bu konuda süreçte yer alan öğrenme ve öğretme kavramlarında 

odağın öğrenmeye kaydığı ileri sürülmektedir.
11

 Bu odak değiĢikliğinin baĢlıca sebebi 

                                                 
6
Tezcan, Eğitim Sosyolojisi, a.g.e., s.48, 27 

7
M.Metin Arslan, Çiğdem Kılıç, Bazı Avrupa Ülkelerinde ve Türkiye'de Zorunlu Eğitimde Yönlendirme 

ÇalıĢmalarının Değerlendirilmesi, Milli Eğitim Dergisi, Sayı 148, Ekim-Kasım-Aralık 2000, [Electronic 

Journal], http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/148/10.htm  
8
Fikret Zaman, Türk Milli Eğitim TeĢkilatında Toplam Kalite Yönetiminin Uygulama Analizi ve 

Keçiborlu (Isparta) Ġlçesinde Bir AraĢtırma, Süleyman Demirel Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Kamu Yönetimi Anabilim Dalı, Yüksek Lisans Tezi, 2004, s.30 
9
Yahya Akyüz,Türk Eğitim Tarihi, M.Ö. 1000 – M.S. 2008, Pegem Akademi, Ankara 2008, s.1 

10
Ġbrahim Ethem BaĢaran, Eğitim Psikolojisi GeliĢim, Öğrenme ve Ortam, 6.bs, Nobel Yayın Dağıtım, 

Ankara 2005, s.332 
11

 Yüksel Özden, Eğitimde Yeni Değerler Eğitimde DönüĢüm, 8.Baskı, Pegem Akademi, Ankara 2010, 

s.16, 67 
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olarak bilginin anlamlandırma ve yorumlama ile oluĢturulduğu kabulü olduğu 

söylenebilir.
12

 Öğretimi etkileyen faktörler bu çerçevede Ģöyle sıralanabilir: 

 Öğrenim ve öğrenimi etkileyen iç ve dıĢ faktörler 

 Öğretime uygun fiziki ortam 

 Öğretime uygun araç ve gereç tedariki 

 Öğreticinin beceri ve psikolojisi 

 Öğrenim görenin beceri ve psikolojisi 

Buna göre, eğitimde öne çıkan yeni değerler ıĢığında, ders program ve 

müfredatlarında aĢağıdaki hususların vurgulanması önemlidir: 

 DüĢünmeyi öğrenme 

 Bilgi üretme 

 Problem çözme 

 Bireysel çalıĢma 

 Benlik geliĢimi 

 Sağlıklı iletiĢim 

1.1.3. Özel Eğitim ve Öğretim Kurumları 

Eğitim ve öğretim vermek üzere yapılanan binalar, bu yapılarda aynı amaçla bir 

araya gelen personel, donanım ve araç-gereçlerin bütünü okul olarak ifade edilebilir.
13

 

Bu çeĢit yapıların hepsine eğitim ve öğretim kurumu denilebileceği gibi, örgün ya da 

yaygın eğitim hizmeti de bu kurumlar aracılığıyla verilebilmektedir. Bu kurumlar, kamu 

kurumu kimliği taĢıdıkları gibi özel niteliğe de haiz olabilirler. Türkiye’de özel öğretim 

kurumları, 5580 sayılı Özel Öğretim Kurumları Yasası’na bağlı olarak özel ve tüzel 

kiĢilerce açılabilmektedir.
14

 

Özel öğretim kurumlarının diğer eğitim kurumları ile arasındaki fark, kamu 

kimliği taĢımaması olarak ifade edilebilir. Eğitim ihtiyacını ancak özellikli ortamlarda 

karĢılayabilecek özürlü çocukların rehabilitasyonunu anlatmak için kullanılan “özel 

                                                 
12

 Özden, a.g.e., s.155,78,79 
13

BaĢaran, a.g.e., s.327 
14

 Mehmet ġiĢman, Türk Eğitim Sistemi ve Okul Yönetimi, Pegem Yayıncılık, Ankara 2010, s.103 
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eğitim” tamlaması ile çalıĢmada bahse konu edilen özel öğretim kurumları, çoğu kez 

aynı unvanla faaliyet gösterebilmektedirler. Bu karıĢıklığın taraflarını da içeren genel 

bir tanımla özel öğretim kurumları, giderleri devlet bütçesinden karĢılanmayan eğitim 

kurumları olarak belirtilebilir.
15

 ÇalıĢma boyunca bu benzerliği dıĢarıda tutmak için 

“özel öğretim kurumu” vurgusu yapılmıĢtır. 

Özel eğitim ve öğretim kurumlarının kuruluĢ amaçları, iĢletme faaliyeti 

gerçekleĢtirme dıĢında, mevzuatta belirtilen hususları içermektedir. Bu amaçlar kısaca 

Ģöyle aktarılabilir:
16

 

 Bireylerin beden, zihin, ahlak, ruh ve duygu bakımından dengeli ve 

sağlıklı biçimde geliĢmiĢ bir kiĢiliğe ve karaktere sahip olarak 

yetiĢtirilmelerini sağlamak 

 Bireyleri hür ve bilimsel düĢünme gücüne, geniĢ bir dünya görüĢüne 

sahip, insan haklarına saygılı ve topluma karĢı sorumluluk duyan, yapıcı, 

yaratıcı ve verimli kiĢiler olarak yetiĢmelerini sağlamak 

 Çevre, aileler ve diğer okullarla iyi iliĢkiler kurmak 

 Bireylerin yetenek ve niteliklerini modern metotlarla geliĢtirmeleri 

maksadıyla program ve projeler geliĢtirmek 

 Bireylerin ilgi, istek, yetenek ve yaĢlarına uygun beceriler kazanarak 

yükseköğretim kurumlarına hazırlanmalarını sağlamak 

 Bireylerin Türkçeyi çok iyi kullanarak sözlü ve yazılı iletiĢimde 

düĢüncelerini açıkça ifade edebilmelerini sağlamak 

 Bireylerin müzik, sahne sanatları, resim ve plastik sanatlar gibi güzel 

sanatlardaki yeteneklerini geliĢtirmelerini sağlamak, teĢvik etmek 

 Bireylerin değiĢik kültürlerin yer aldığı dünyamızdaki aktüel olay ve 

sorunların bilgi ve bilincinde olmalarını sağlayarak, barıĢ, demokrasi ve 

adalet ilkelerinin yaygınlaĢmasına yardımcı olmak 

 Bireylerin sosyal ve kültürel hizmetlerini de kapsayan eğitici çalıĢmalara 

katılımlarını sağlamak 

                                                 
15

 Uygun, a.g.m., s.108 
16

 Hüseyin Izgar, Musa Gürsel, Eğitim Bilimlerinin GeliĢimi, Nobel Yayın Dağıtım, Ankara 2001, s.10-

11 
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1.2. Türkiye’de Eğitim ve Öğretim Kurumları 

1.2.1. Türkiye’de Eğitim ve Öğretim Kurumlarının Tarihçesi 

Türk tarihi boyunca eğitim alanında devletin öncülüğü ve liderliği, geleneksel 

bir iĢleyiĢ olarak kabul edilebilir.
17

 Bu yapıda, eğitim sisteminde, diğer kamusal 

alanlarda olduğu gibi, kararların merkezden alındığı, kaynakların merkezde biriktirilip 

taĢraya aktarıldığı “merkezden yönetim” anlayıĢı hâkimdir. Türk eğitim sistemi için 

genel olarak dıĢ kaynaklı modelleri örnek aldığı fakat sonradan kendine özgü bir sistem 

geliĢtirdiği söylenebilir.
18

 Osmanlı Ġmparatorluğundan önce Türk Eğitim Sistemi 

medreseler ile yapılanmıĢtır. Ġlk sistemli medrese Selçuklu zamanında 1040 yılında 

NiĢanbur’da kurulmuĢtur.
19

 Osmanlı’da öne çıkan üç eğitim kurumu ise sübyan 

mektepleri, medreseler ve Enderun Mektebi’dir. Bunlara yaygın eğitim kurumu gibi 

örgütlenen Ahi Örgütlerini de eklemek mümkündür. Sübyan mektepleri, yöneticiler 

tarafından bağımsız ya da bir camiye bağlı külliye Ģeklinde açılmakta ve vakıf sistemi 

ile iĢletilmekteydi. Burada Kur’an okuma dersleri ve kaligrafi Ģeklinde yazı eğitimi 

verilmekteydi. Medreseler de benzer sistemle iĢletilmekle birlikte, Medreselerde 

yönetimden sorumlu olan Müderris, PadiĢah tarafından yazılı emirle atanırdı. Ġlk 

Osmanlı Medresesi, Orhan Bey döneminde Ġznik’te kurulmuĢtur. Enderun mektebinde 

ise, özellikli çocuklar, devletin çeĢitli kademelerinde görev almak üzere yatılı ve burslu 

olarak okutulurlardı. Bu çocuklar özellikle devĢirmelerden seçilirdi.
20

 1909 yılında 

kapanana kadar Enderun’dan 79 Sadrazam ve 3 ġeyhülislam yetiĢmiĢtir. 

Osmanlı Ġmparatorluğunda 1847 yılında bir kararname ile 4 yıl
21

 olarak 

belirlenen zorunlu ilköğretim süresine dair ilk anayasal hüküm, 23 Kasım 1876 tarihli 

Kanun-i Esasi’de geçmektedir. Bu hüküm, tüm okulların devlet denetiminde olduğu 

ibaresi ile birlikte getirilmiĢtir. 23 Temmuz 1908 tarihli Ġkinci MeĢrutiyet’te ise 

ilköğretimin parasız olması ve öğretmenlerin mesleki örgütlenmeye gidebilmeleri gibi 

                                                 
17

European Commission, Türk Eğitim Sisteminin Örgütlenmesi 2010-2011, Education, Audiovisial & 

Culture Executive Agency, 2011 TR, s.18 
18

Behlül Üsdiken, Demet Çetin, Türkiye’de Akademik Dünyanın Yönetme ĠĢine YaklaĢımı, Amme 

Ġdaresi Dergisi, Cilt 32, Sayı 4, Aralık 1999, s.50 
19

Topçu, a.g.e., s.25; Rıfat Okçabol, Türkiye Eğitim Sistemi, Ütopya Yayıncılık, Ankara 2005, s.23-38 
20

Mustafa Ergün, Medreseden Mektebe Osmanlı Eğitim Sistemindeki DeğiĢme, EriĢim: 

[http://www.egitim.aku.edu.tr/ergun3.htm] EriĢim tarihi: 20.05.2011 
21

Okçabol, a.g.e, s.27 
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önemli düzenlemeler yapılmıĢtır. Bu hükümlerin uygulamada baĢarı gösterdiğini 

söylemek mümkün değildir.
22

 

Osmanlı’nın özellikle son dönemlerinden itibaren eğitimde mektep ve medrese 

sistemi bir arada yürütülmekteydi. Osmanlı Ġmparatorluğun yıkılmasının ardından 

kurulan Türkiye Cumhuriyeti’nin milli kültür, milli birlik ve bilimsel esaslara dayalı 

eğitim sistemi, 3 Mart 1924 tarihli Tevhid-i Tedrisat Kanunu ile ortaya konulmuĢtur.
23

 

Bu kanunun getirdiği en önemli yenilik, medreselerin ve Enderun mektebinin 

kapatılarak tüm eğitim ve öğretim kurumlarının Milli Eğitim Bakanlığı’na 

bağlanmasıdır. Sistem içerisinde önemli iĢlevlere sahip olan Talim ve Terbiye Kurulu 

BaĢkanlığı ise 22 Mart 1926 tarihli Maarif TeĢkilatına Dair Kanun ile kurulmuĢtur. 1 

Kasım 1928 ise Arap harflerinin yerine Latin alfabesinin kullanılmasını düzenleyen 

Kanun’un tarihidir. Bu köklü değiĢiklikler sonucunda gerek köy enstitülerinin 

kurulması, gerekse mektupla öğretim gibi dönemin ihtiyaçlarına cevap arayan 

uygulamalar yer almıĢsa da, Türk Milli Eğitim Sistemi, 1973 tarihli ve 1739 sayılı Milli 

Eğitim Temel Yasası ile belirlenmiĢtir.
24

 

Buna göre Türkiye’de milli eğitim, “örgün eğitim” ve “yaygın eğitim” adı 

altında iki ana bölümden oluĢmaktadır. Okul öncesi, ilköğretim, ortaöğretim ve 

yükseköğretim kurumlarını kapsayan örgün eğitim, belirli yaĢ grubundaki ve aynı 

seviyedeki öğrencilere, hazırlanmıĢ programlar aracılığıyla, okul çatısı altında 

verilmektedir. Örgün eğitim kapsamında yer alan eğitim kurumları Ģöyle 

belirtilmektedir: 

 Okul öncesi eğitim kurumları: Bağımsız anaokulları olarak örgün ve 

yaygın eğitim kurumları bünyesinde ana sınıfı veya uygulamalı sınıf 

olarak yer almaktadırlar. 

 Yaz okulları: Okul öncesi eğitimi yaygınlaĢtırmak amacıyla, 60-72 aylık 

çocuklara öncelik tanınarak yaz aylarında uygulanan eğitimdir. 

 Gezici sınıflar: Maddi imkânları yetersiz ailelerin 36-72 aylık çocukları 

için alternatif olarak hayata geçirilen, okul öncesi eğitimin 

                                                 
22

 Ergün, a.g.m, i.t. 20.05.2011; Uygun, a.g.m., s.108 
23

European Commission, a.g.e., s.2, 19 
24

Milli Eğitim Bakanlığı,2011 Yılı Bütçe Raporu, Strateji GeliĢtirme BaĢkanlığı, Ankara 2011, s.XI 
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yaygınlaĢmasını ve geliĢtirilmesini amaçlayan bir eğitimdir. Okul Öncesi 

Eğitimi Genel Müdürlüğü, Belediyeler, Ġl Milli Eğitim Müdürlükleri ve 

Üniversiteler arasında imzalanan bir protokol ile yürütülmektedir. 

 Ġlköğretim okulları: 6-14 yaĢları arasındaki bütün çocukları kapsayan, 

zorunlu ve devlet okullarında parasız olan eğitimdir. 1997 yılında 

çıkarılan bir yasa ile ilköğretim süresi kesintisiz 8 yıl olarak 

düzenlenmiĢtir. 

 Açık ilköğretim okulları: Herhangi bir nedenle ilkokula devam etmesine 

rağmen ortaokula gidememiĢ vatandaĢlara bu eğitimlerini tamamlama 

fırsatı vermek üzere oluĢturulan, yapısı ve öğretmeni bulunmayan 

eğitimdir. 

 Ortaöğretim: Ġlköğretime dayalı, en az 4 yıllık genel, mesleki ve teknik 

öğretim kurumlarını kapsayan bir eğitimdir. 

 Açık öğretim liseleri: ÇeĢitli sebeplerle örgün eğitime devam edemeyen 

ve lise çağını geçmiĢ vatandaĢlarla, liseye devam ederken açık öğretim 

lisesine geçmek isteyen öğrencilere yönelik, ders geçme ve kredi sistemi 

ile eğitim veren ve yapısı ve öğretmeni bulunmayan eğitimdir. 

 Yükseköğretim: Ortaöğretime dayalı ve en az iki yıllık yüksek öğrenim 

veren tüm kurumlardır. Yükseköğretim kurumları, üniversiteler, 

fakülteler, enstitüler, yüksek okullar, konservatuarlar, meslek yüksek 

okulları, uygulama ve araĢtırma merkezleridir. 

Yaygın eğitim ise, örgün eğitimin yanında verilebileceği gibi, örgün eğitimin 

dıĢında da verilebilen eğitim faaliyetleridir.
25

 Yaygın eğitim, örgün eğitim sistemine hiç 

dâhil olmamıĢ ya da bir sebeple sistemin bir kademesinde dıĢarıda kalmıĢ vatandaĢların 

eğitimlerini tamamlayabilmeleri için oluĢturulmuĢ bir yapıyı ifade etmektedir. Yaygın 

eğitim ilköğretim kademesinde verilebildiği gibi yükseköğretim kademesinde de söz 

konusu olabilmektedir. 

Türkiye’de eğitim hizmeti genel olarak kamu tarafından verildiği için 

finansmanı da genel bütçeden karĢılanmaktadır.
26

 Devlete bağlı kurumlarda 

öğretmenlerin ve diğer personelin giderleri, araç ve gereç temini, taĢınır ve taĢınmaz 

                                                 
25

 Milli Eğitim Bakanlığı, 2011 Yılı Bütçe Raporu, s.XII 
26

European Commission, a.g.e., s.56 
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yatırımların tamamı merkezden sağlanan kaynaklarla finanse edilmektedir. Son yıllarda 

ilköğretimlerde ders kitapları da devlet tarafından ücretsiz olarak dağıtılmaktadır. 

Bunun yanında okul aile birlikleri de velilerin katkıları ve düzenledikleri etkinlikler 

neticesinde gelir elde edebilmektedir. Mesleki ve teknik eğitim kurumları arasında 

döner sermayeye sahip olanlar da mevcuttur. Yükseköğretimde ise gelir kalemleri genel 

bütçenin yanında öğrenci ücretleri ve döner sermayeden oluĢmaktadır. Türkiye’de 

eğitimin baĢlıca finansman kaynakları, Milli Eğitim Bakanlığı’nın 2011 yılı bütçe 

raporunda Ģöyle sıralanmaktadır:
27

 

 Merkezi yönetim bütçesinden ayrılan pay 

 Ġl özel idareleri bütçesinden ayrılan kaynaklar 

 Eğitime katkı payı gelirleri (bütçeleĢtirilen gelirler) 

 DıĢ ülke ve kuruluĢlardan sağlanan dıĢ krediler, burslar ve bağıĢlar 

 Halkın, kiĢi ve kuruluĢlar olarak eğitime katkıları, bağıĢları 

 Okul aile birliği gelirleri 

1.2.2. Türkiye’de Eğitim ve Öğretim Kurumlarını ĠyileĢtirme ÇalıĢmaları 

Medresenin merkeze oturtulduğu Osmanlı eğitim sistemi, gerek vakıflar eliyle 

ideolojik sınırlar içermesi, din dogmalarının ilim ve teknikteki geliĢmeleri izlemeyi ve 

kullanmayı engellemesi ve gerek eğitim sisteminde çok dilli bir yapıya sahip olunması 

sebebiyle Batı’ya karĢı geri kalmıĢlığın baĢlıca nedenleri arasında görüldü.
28

 Bu 

nedenle, Atatürk’ün önderliğinde yeni kurulan devletin özellikle reform yaptığı 

alanların baĢında milli eğitim gelmektedir. Aslında üstlendikleri toplumsal rol 

nedeniyle, eğitim sistemleri dünyanın her yerinde toplumun gerisinde kaldığı 

eleĢtirilerine maruz kalmaktadır.
29

 Bu nedenle, geri kalmıĢ bir toplum söz konusu 

olduğunda reform konularından birinin de eğitim olması çok doğaldır. 

Türk eğitim sistemini iyileĢtirme çalıĢmaları iki ana baĢlıkta incelenebilir. 

Bunlardan ilki, sistemin yapısında getirilen düzenlemeler, diğeri ise mali boyutunda 

yaĢanan geliĢmelerdir. Sistemle ilgili tarih içerisinde en önemli delil, Latin harflerinin 

kabulü olarak görülebilir. Bir baĢka önemli düzenleme, 17 Nisan 1940 tarihli Kanun’la 

                                                 
27

Milli Eğitim Bakanlığı, 2011 Yılı Bütçe Raporu, s.1 
28

 Topçu, a.g.e., s.46-49 
29

 Özden, a.g.e., s.154 
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hayata geçirilen ve kırsal kesimde okuma yazma oranının artırılmasına yönelik 

öğretmen yetiĢtirme modelini içeren Köy Enstitüleri’dir. Temel eğitimin yanı sıra 

üretime dayalı pratik bilgi ve becerilerin de kazandırıldığı sayıları en fazla 21’i bulan 

enstitüler, 1954 yılında ilköğretim kurumlarıyla birleĢtirilmiĢtir.
30

 

Eğitim sistemiyle ilgili günümüzde planlanan en önemli iyileĢtirme çalıĢması, 

yetki ve sorumlulukların merkezden taĢraya aktarılması olarak ifade edilebilir. 1992 

tarihli ve 3797 sayılı Milli Eğitim Bakanlığının TeĢkilat ve Görevleri Hakkında Kanun, 

8.BeĢ Yıllık Kalkınma Planı, XV. Milli Eğitim ġurası ve 57.Hükümet Programında yer 

alan Acil Eylem Planında bu konu vurgulanmaktadır. Bu iyileĢtirme sonucunda 

amaçlanan, merkezin makro düzeyde stratejik planlamalar yapması ve yetkilerin taĢraya 

aktarılmasıdır. 

2005 yılında Talim ve Terbiye Kurulu’nun kararı ile ortaöğretim süresi kademeli 

olarak dört yıla çıkarılmıĢtır. Burada gözetilen amaç, Türkiye’de eğitim alan 

öğrencilerin AB ülkelerindeki öğrencilerle rekabet edebilmesidir. 1995 yılında Avrupa 

Birliği üyesi ülkeler tarafından, eğitim alanında fırsat eĢitliğini ve eğitim kalitesini 

geliĢtirmeyi amacıyla baĢlatılan Socrates Programı, Türkiye’nin de mümkün olduğunca 

iĢbirliği yapmayı gözettiği bir projedir.
31

 Özellikle bu proje içerisinde yer alan ve 

Türkiye’deki ve Avrupa’daki üniversiteler arasında öğrenci geçiĢlerini kolaylaĢtırmayı 

ve karĢılıklı diplomaları tanımayı konu edinen Erasmus baĢlığı, Türk eğitim sistemi 

içerisinde oldukça yapıcı bir katkı sağlamaktadır. 

Mali boyutu ile ilgili olarak yapılan iyileĢtirmeler, genel anlamda, ülke 

ekonomisinin izlediği pozitif geliĢmelerle paralellik göstermektedir. Milli Eğitim 

Bakanlığı bütçesinin konsolide bütçeye
32

 oranı, istikrarlı bir büyüme seyri izlemektedir. 

2000 yılında bu oran yüzde 7.15 iken, 2005 yılında yüzde 9.53’e yükselmiĢ ve 2009 

yılında yüzde 10.63 olarak gerçekleĢmiĢtir. 2011 yılında bu oranın yüzde 10.92 olması 

öngörülmektedir.
33

 Buna mukabil, konsolide bütçeden Milli Eğitim Bakanlığı’na 

yatırım için ayrılan pay azalma göstermektedir. Bu göstergeler, Milli Eğitim 

                                                 
30

European Commission, a.g.e., s.19 
31

 Tokay Gedikoğlu, Avrupa Birliği Sürecinde Türk Eğitim Sistemi: Sorunlar ve Çözüm Önerileri, Mersin 

Üniversitesi Eğitim Fakültesi Dergisi, Cilt 1, Sayı 1, Haziran 2005, s.68, 69 
32

 Konsolide bütçe, genel bütçe ve katma bütçelerin toplamıdır. 
33

Milli Eğitim Bakanlığı, 2011 Yılı Bütçe Raporu, s.7, 8 
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Bakanlığı’nın ihtiyaç duyduğu bütün yatırımları kendi bütçesinden karĢılayacak bir 

yapıya kavuĢturma çabası olarak yorumlanabilecektir. 

Eğitim sisteminde yapılan bir diğer önemli düzenleme, hem ekonomik hem 

sosyal boyutuyla etkilerinin görülmesi beklenen her ile üniversite kurulması olmuĢtur. 

Bugün Türkiye’nin 81 ilinin tamamında üniversite bulunmaktadır.
34

 

Bütün bu süreçlerden bağımsız olarak Milli Eğitim Bakanlığı bünyesinde eğitim 

geliĢtirme projeleri ve kampanyaları düzenlenmektedir. Çoğunluğu ilköğretim 

öğrencilerine yönelik bu projelerden bazılarını Ģöyle sıralamak mümkündür:
35

 

 Eğitime Fiziksel Katkı Projesi 

 Demokrasi Eğitimi ve Okul Meclisleri Projesi 

 BiliĢim Teknolojileri Projesi 

 Sağlıkta Öncü Okullar Projesi 

 Çevre Uyum Projesi 

 Okullarda Orman Projesi 

 Herkes Ġçin Eğitim Projesi 

 KardeĢ okul Projesi 

 Anne Kız Okuldayız Kampanyası 

Bu projelerin sayısı oldukça fazla olmakla beraber, projelerin bir kamu hizmeti 

olarak görüldüğü için oldukça yavaĢ ilerlediği söylenebilir. 

 Eğitim konusunda baĢlıca sorunu daha önce yapılanların daha iyi bir Ģekilde 

tekrarlanması yerine ne yapılması gerektiğinin belirlenmesi olarak öne çıkaran bir 

anlayıĢla bundan sonraki süreçte ele alınması gereken konuları Ģöyle sıralamak 

mümkündür:
36

 

 Kuralların sorgulanması 

 Mevcut yapıdaki rol dağıtımının ve iliĢkilerin ihtiyacı karĢılayıp karĢılamadığı 

 Eğitime yön veren değerlerin hâlâ geçerli olup olmadıkları 

                                                 
34

 European Commission, a.g.e., s.23 
35

 ġiĢman, a.g.e., s.148, 163 
36

 Özden, a.g.e., s.156 
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 Yerel gerçeklerden kopuk merkezi yönetimin getirdiği sakıncalar 

 Ġnisiyatif kullanamayan öğretmenlerin bilgi çağında yetiĢtirici olarak yetersiz 

kalacakları gerçeği 

 Eğitim yöneticilerinin seçiminde gösterilmesi gereken hassasiyet 
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II. BÖLÜM 

 

TÜRKĠYE’DE ÖZEL EĞĠTĠM VE ÖĞRETĠM KURUMLARI 

 

2.1. Türkiye’de Özel Eğitim ve Öğretim Kurumları 

2.1.1. Türkiye’de Özel Eğitim ve Öğretim Kurumlarının Tarihi GeliĢimi 

Özel okul ihtiyacı, anayasal hak olan eğitim hakkının devlet tarafından, 

ülkemizde yoğun olarak bulunan genç nüfusa nitelikli ve donanımlı bir Ģekilde 

verilememesi sonucu ortaya çıkmıĢtır.
37

 Bunun nedeni, dünyada sistemlerin ve 

teknolojilerin hızla değiĢmesi, bürokratik reflekslerin ise bu hıza yetiĢememesidir. Bu 

sebeple özel okullar devlet tarafından desteklenmekte ve teĢvik edilmektedir. Eğitimde 

rekabeti doğuran bu geliĢmenin toplumun eğitim düzeyine olumlu katkıları olacağı 

beklenmelidir. Türkiye’de özel okul kültürünün Türk tarihinde belirgin bir yeri olan 

özel ders alma alıĢkanlığının geniĢlemesiyle oluĢtuğunu belirtenler de bulunmaktadır.
38

 

Bununla birlikte, çalıĢmamız kapsamı dıĢında bırakılmakla beraber, tarihimizde yerleĢik 

eğitim ve öğretim geleneğinin daha çok vakıf eliyle, yani devlet yerine halk tarafından 

karĢılanan bir sistemle yer ettiği söylenebilir.
39

 

Türkiye’de, yabancıların ve azınlıkların öncülüğünde geliĢen özel okulların, 

geliĢim ve yenilik yönünden ülkeye olumlu etkileri olsa da, genel anlamda Türk eğitim 

sistemine dini, siyasi, ekonomik ve kültürel anlamda zararlı etkiler bırakmıĢtır.
40

 Bu 

görüĢü destekleyen birçok tarihi vesika bulunmaktadır. Bu okulların zararlı etkilerinden 

                                                 
37

 Yüksel Çelik, Özel Okulların Türk Eğitim Sistemine Ekonomik Katkılarının Değerlendirilmesi, Gazi 

Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü Eğitim Yönetimi ve Denetimi Bilim Dalı, Yüksek Lisans Tezi, 

2006, s.3, 4, 31 
38

 Parlar, a.g.e., s.15 
39

 Ġsmail Aydoğan, Özel Okullarda Yönetim Süreçlerinin ĠĢleyiĢi (Kayseri Ġli Örneği), Ankara 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Eğitim Yönetimi ve Planlaması Bölümü, Eğitim Yönetimi ve 

TeftiĢi Anabilim Dalı, Yüksek Lisans Tezi, 1998, s.10 
40

 Uygun, a.g.m., s.107 
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en bariz olanı, Ġmparatorluktan ayrılma hareketleri içerisinde yer alan milliyetçi 

gençlerin bu okullarda yetiĢmiĢ olmalarıdır.
41

 

2.1.2. Türkiye’de Yabancı ve Azınlık Okulları  

Türkiye’de yabancı ve azınlık okullarının baĢlıcalarını Rum, Ermeni ve Yahudi 

okulları bazında ele almak mümkündür.
42

  Bu okullar arasına Katolik ve Protestan 

okulları da eklenebilir. 

Ġlk Rum Okulu, 1454’de kurulan Fener Rum Erkek Lisesidir.
43

 Rum azınlık 

okulları, Fatih’in Ġstanbul’u fethinden sonra kendilerine verilen okul ve kilise açma 

özgürlüğü sonucunda yapılaĢan eğitim sistemi üzerine geliĢmiĢtir. Özellikle okul 

yönetimlerinin dini dogmalardan ayrılıp laik niteliğe kavuĢması, Rum eğitim sisteminin 

geliĢmesinin önünü açmıĢtır. 1803 yılında kurulan KuruçeĢme Akademisi ve Ayvalık 

Akademisi, 1810 yılında kurulan Ġzmir Jimnazyum Okulu, Yunan Devlet’inin 

kurulmasından sonra bu devletin eğitim sistemine geçen Rum azınlık okullarındandır. 

KurtuluĢ SavaĢı esnasında, özellikle Yunan iĢgalinde etkin bir Ģekilde rol alan Rum 

okulları, bu hareketleri neticesinde kapatılmıĢ, Tevhid-i Tedrisat Kanunu ile kontrol ve 

denetimi Milli Eğitim Bakanlığında olmak üzere yeniden açılmıĢlardır. 

Ermeni okullarının önceleri az sayıda ve küçük mekânlarda bulunmasına 

rağmen, konjonktürel sebeplerle Amerika ve Batının desteği ile ekonomik olarak daha 

iyi duruma gelen Ermeniler, 18.yy sonlarında bu alanda iyi teĢkilatlanmıĢlardır. Ġlk 

Ermeni Okulu, 1790 yılında Kumkapı Fıçı Sokak’ta, ilk yatılı Ermeni okulu ise 1838 

yılında kurulmuĢtur. 

Yahudi okulları, tarihsel olaylar içerisinde belirgin kırılma noktalarına sahip bir 

eğitim seyri göstermiĢtir. Endülüs mirası ile Osmanlı topraklarına taĢıdıkları kültürel 

mirası, ticarette üstlendikleri rolü Rum ve Ermenilere kaptırdıktan sonra gerileme 

dönemi yaĢamıĢ, Peygamberlik iddiası ile ortaya çıkan Sabatay Sevi’nin çalıĢmaları ve 

                                                 
41

Okçabol, a.g.e., s.25 
42

Mehmet Dere, Türkiye’de Azınlık Okulları (1945-2007), Niğde Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Ġlköğretim Anabilim Dalı, Sosyal Bilgiler Öğretimi Programı Bilim Dalı, Yüksek Lisans Tezi, Mayıs 

2008, s.3, 35-55 
43

 Dere, a.g.e., s.38; Topçu, a.g.e., s.120-123 
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Ģöhreti, Yahudi eğitim sistemini de olumsuz etkilemiĢtir.
44

 1841 yılında Fransızca 

eğitim veren Mekteb-i Tıbbiye Askeriye, batı tarzı bir eğitim sisteminin ilk 

örneklerindedir.
45

 

Osmanlı döneminde yabancıların açtıkları azınlık okulları, Osmanlı devletinden 

istifade etmek isteyen güçlerin hedeflerinde yer almaktan kurtulamamıĢ, çoğu kez 

okullar propaganda amacıyla kullanılmıĢtır. Bilhassa misyonerlik faaliyetleri için bu 

okullar uygun bir zemin oluĢturmuĢlar, kültür emperyalizmi için bir araç haline 

gelmiĢlerdir.
46

 Okul yönetimleri, bu amaçlarını ders programlarına dahi iĢlemekten 

çekinmemiĢlerdir. Dahası, zor zamanlarda devlete karĢı giriĢilen her ayaklanma veya 

savaĢı fırsat bildiklerinde okulları bir kıĢla gibi kullanmaktan geri durmamıĢlardır. 

ġüphesiz bu seyir, özel okulların tarihi geliĢimi içerisinde olumsuz bir algı ile 

karĢılanmalarında önemli bir ayrıntı olarak yer almaktadır. Bununla birlikte, 

Cumhuriyet’le beraber azınlık okulları prensip olarak kapatmak yerine, ıslah ve kontrol 

yöntemiyle ele alınmıĢlardır.
47

Tevhid-i Tedrisat Kanunu ile yabancı ve azınlık 

okullarının uymaları gereken kurallar Ģöyle belirtilmiĢtir: 

 Dini esasa dayalı eğitim ve din propagandası yapılmayacaktır. 

 Okul binalarında dini semboller ve iĢaretler bulundurulmayacaktır. 

 Okul kitaplarındaki Hıristiyan din büyüklerinin resimleri çıkartılacaktır. 

 Okul binalarındaki dini iĢaretler ve salipler indirilecektir. 

 Müslümanların ve baĢka mezhepten öğrencilerin okullardaki dini 

ayinlere katılmaları yasaktır. 

Lozan’da sorun baĢlıklarından biri olarak önem arz eden yabancı ve azınlıklara 

ait okullar, kapitülasyonların kaldırılması ile bir iç mesele haline getirilmiĢtir. 

Ülkemizde azınlık okulları da tıpkı Özel Öğretim Kurumları gibi, 14 ġubat 2007 tarih 

ve 5580 sayılı Özel Öğretim Kurumları Kanununa tabidir.1923’lerde çeĢitli 

seviyelerdeki yabancı okul sayısı 87 iken, bu okullarda öğrenim gören 7297 öğrenci ve 

                                                 
44

 Topçu, a.g.e., s.124-125 
45

 Dere, a.g.e., s.55, 65, 70, 96 
46

 ġaban Ulusoy, Robert Koleji ve Yabancı Okullara Yönelik Atatürk Döneminde Yapılan Düzenlemeler, 

Yüzüncü Yıl Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Tarih Anabilim Dalı, Yakınçağ Tarihi Bilim Dalı, 

Yüksek Lisans Tezi, 2005, s.55 
47

Ulusoy,a.g.e., s.6, 8, 22 
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görev yapan 824 öğretmen bulunmaktadır.
48

 Aynı dönemlerde Türkiye’de okul sayısı 

5134, öğretmen sayısı 12573 ve öğrenci sayısı 364428’dir.
49

 2000 yılında ise Özel Türk 

Okulu sayısı 1801’e yükselmiĢtir (Çizelge 2.1.).  

  OKUL ÖĞRENCĠ ÖĞRETMEN 

Özel Türk Okulu       1.801           250.600              23.643     

Özel Azınlık Okulu            87             42.747                   426     

Özel Yabancı Okul            30               7.804                   748     

Özel Uluslararası Okul            10                  260                     45     

TOPLAM       1.928           301.411              24.862     

Çizelge 2.1.:2000-2001 Yılında Türkiye’de Bulunan Özel Öğretim Kurumlarının 

Sayısal Dağılımı 

Türkiye’de 2010 yılında açıklanan rakamlara göre örgün eğitim veren özel 

öğretim kurumu sayısı 2.758 iken, bu okulların çok büyük çoğunluğunu yerli okullar 

oluĢturmaktadır (Çizelge 2.2.). Bu istatistiğe göre eğitim alanında bir alternatif 

oluĢturmak gayesiyle açılan yerli özel öğretim kurumlarının devlet okullarına oranı 

yüzde 0,5’dan daha küçük bir rakama tekabül etmektedir. 

  OKUL 

Özel Türk Okulu       2.684     

Özel Azınlık Okulu            47     

Özel Yabancı Okul            15     

Özel Uluslararası Okul            12     

TOPLAM       2.758     

Çizelge 2.2.:2008-2009 Yılında Türkiye’de Bulunan Özel Öğretim Kurumlarının 

Sayısal Dağılımı. 

2010-2011 eğitim öğretim yılında Uluslararası Öğretim Kurumu sayısı 11’e 

düĢerken, azınlık okulu sayısı 50’ye yükselmiĢ, yabancı okulların sayısında ise bir 

değiĢiklik olmamıĢtır.
50

 Özel Türk Okul sayısı ise 2650 olarak tespit edilmiĢtir. 

1839 yılında Katolik okul sayısı 284 iken, 1900’lü yılların baĢında Protestan 

okulların sayısı 298’dir.
51

 Bu tarihlerde Osmanlı Devleti’nin açtığı özel okul sayısı ise 

                                                 
48

 Ulusoy, a.g.e., s.61; Dere, a.g.e., s.81 
49

 Topçu, a.g.e., s.93 
50

 Milli Eğitim Bakanlığı, Milli Eğitim Ġstatistikleri Örgün Eğitim 2010-2011, Strateji GeliĢtirme 

BaĢkanlığı, 2011, s.49,59, 89, 
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sadece 28’dir. Osmanlı’da bu tarihlerdeki lise sayısı ise 5’i askeri olmak üzere 93’tür. 

Yabancı azınlık okullarının bu olumsuz fotoğrafına karĢın, yabancı dil eğitimi 

vermeleri, batı ilim ve tekniğini hem teorik hem de pratik olarak öğrencilere 

kazandırmaları, bu okulların Türk Milli Eğitimine katkıları olarak değerlendirilebilir.
52

 

Bu okulların bir baĢka katkısı da, mevcut okul sayısının artmasında ve okuryazar 

oranının yükselmesinde görülmektedir.
53

 

2.1.3. Türkiye’de Özel Eğitim ve Öğretim Kurumları Algısı 

Türkiye’de genel anlamda eğitim sisteminin Türkiye’nin ihtiyaçlarına yönelik 

olmaması, yerel unsurlarla bağdaĢmaması, özel öğretim kurumlarında görülen bir takım 

sorunların kaynağı olarak görülmektedir.
54

 Fiziki ve sosyal Ģartlar bakımından ise özel 

öğretim kurumlarının devlet kurumları karĢısında her alanda tartıĢmasız bir üstünlüğü 

bulunmaktadır.
55

 Kamuoyunda genel algı, iyi yetiĢmiĢ öğretmenlerin devlet okulları 

yerine özel öğretim kurumlarında istihdam edildiğidir.
56

 Aileler ve çocuklar da özel 

okulları devlet okullarına tercih ettiklerini, yapılan araĢtırmalarda dile getirmiĢlerdir.
57

 

Bunun en temel sebebi ise devlet okullarının özel sektörle rekabet edemeyen yapısı 

olmuĢtur. Arka planda yatan bir diğer gerekçe ise, 1980’li yılların baĢından sonra 

gündeme gelen özelleĢtirme politikalarına paralel olarak özel öğretim kurumlarının 

sayılarında hızla artıĢa neden olan eğitim politikalarıdır. Bu seyir, 1990’lardan itibaren 

koalisyon hükümetlerince de devam ettirilmiĢ, 1980 yılında 226 olan özel okul sayısı, 

2000 yılında 1 899’a yükselmiĢtir. 

Bununla birlikte, devlet okullarının ekonomik çekiciliği ile halen özel okullara 

karĢı büyük bir üstünlüğü bulunduğu görülmektedir. Toplum olarak okul öncesi eğitim 

algısının yakın zamana kadar “çocuğun bakıcıya ya da yuvaya bırakılması“ ile sınırlı 

olduğu da görülmektedir.
58

 Aynı olumsuz algının, yabancı dilde eğitim veren özel 

öğretim kurumları için de “dile karşı bir tehdit oluşturabileceği” Ģeklinde yer ettiği 

                                                                                                                                               
51

Okçabol, a.g.e., s.25, 27, 95, 105 
52

 Ulusoy, a.g.e., s.63 
53

 Topçu, a.g.e., s.211 
54

 Verda Genç Sel, Dünyada ve Türkiye’de KarĢılaĢtırmalı Eğitim: Kavram, Kapsam ve Eğilimler, XIII. 

Ulusal Eğitim Bilimleri Kurultayı, 6-9 Temmuz 2004, Ġnönü Üniversitesi, Eğitim Fakültesi, Malatya, s.10 
55

 AyĢe Baysal, Sosyal EĢitsizliklerin Beslenmeye Etkisi, C. Ü. Tıp Fakültesi Dergisi, Cilt 4, Sayı 25, 

2003 Özel Eki, s.69 
56

 Zaman, a.g.e., s.72 
57

 Uygun, a.g.m., s.116, 118 
58

 Gedikoğlu, a.g.m., s.71 
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söylenebilir.
59

 Oysa devletin özel öğretim kurumlarına bakıĢ açısının özellikle 

okullaĢma oranı ve istihdam sağlaması çerçevesinde olumlu olarak değerlendirildiği 

görülmektedir.
60

 

2.2. Yasal Durum 

1876 tarihli Anayasa’da her Osmanlı’nın yasalara uymak kaydıyla kar amaçlı 

özel okul açabileceği belirtilmekteydi.
61

Tevhid-i Tedrisat’tan sonra Türkiye’de özel 

öğretim kurumları için Cumhuriyet yıllarında getirilen kısıtlayıcı önlemler, 1985 

yılından sonra getirilen düzenlemelerle peyderpey kaldırılmıĢ, nihayet Avrupa Birliği 

Uyum Yasaları çerçevesinde 2002 tarihli ve 4771 sayılı kanunla vakıfların da özel 

öğretim kurumu açabilmeleri hükme bağlanarak devletin denetimi ve gözetimi altında 

olmak kaydıyla özel öğretim kurumları tamamen yasal serbestliğe kavuĢmuĢlardır.
62

 

Mevzuat açısından özel öğretim kurumları önce 625 sayılı sonra ise 5580 sayılı 

“Özel Öğretim Kurumları Kanunu” na tabidir. Milli Eğitim Bakanlığınca özel sektörün 

eğitim alanında yaptığı yatırımlar teĢvik edilmekte, özel eğitim ve öğretim kurumlarında 

kalitenin artırılması bir devlet politikası olarak yürütülmektedir.
63

 Nitekim yasal 

düzenlemelerle özel okullara getirilen yükümlülüklerle devlet okullarına getirilen 

yükümlülüklerin de aynı olduğu görülmektedir.
64

Bununla birlikte, 2011 yılı bütçe 

raporunda özel öğretim kurumlarını koordine edecek genel müdürlüğe ayrılan pay 986 

milyon TL’yi geçmiĢ, bu haliyle bütçede en çok kaynak ayrılan kalemlerde, ilköğretim 

ve orta öğretim kurumları, erkek ve kız teknik öğretim kurumlarından sonra, beĢinci 

sırada gelmektedir. 2005 yılından bu yana bütçede Milli Eğitime ayrılan pay diğer 

kurumların önüne geçmiĢtir. Bu geliĢme, Milli Eğitim alanında birçok yatırımın da 

önünü açmıĢtır. 

 

                                                 
59

 Gedikoğlu, a.g.m., s.75 
60

Abbas Güçlü, Özellerde Öğrenci Sayısı Artıyor, 17.03.2011, EriĢim: 

[http://www.abbasguclu.com.tr/egitim/ozel_okullarda_ogrenci_sayisi_artiyor.html] EriĢim Tarihi: 

01.04.2011 
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2.3. Mevcut Durum  

2010-2011 öğretim yılı verilerine göre ülkemizde bulunan örgün ve yaygın özel 

öğretim kurumlarının sayısı 16.306’dır. Bu sayının 11.387’si özel dershane, motorlu 

taĢıt sürücü kursu, özel etüt merkezi gibi yaygın eğitim kurumlarını kapsarken, örgün 

eğitim kurumlarının sayısı 4.919’dır. Bu kurumlarda öğretmen olarak 144.865 kiĢi 

görev yaparken, öğrenci sayısı 4.157.282’dir.
65

Sayısal verilerin dağılımı Çizelge 2.3.’de 

görülmektedir. 

 OKUL/KURUM 

SAYISI 

ÖĞRENCĠ  

SAYISI 

ÖĞRETMEN  

SAYISI 

ÖRGÜN EĞĠTĠM 4.919 498.118 56.775 

YAYGIN EĞĠTĠM 11.387 3.659.164 88.090 

TOPLAM 16.306 4.157.282 144.865 

Çizelge 2.3.:2010-2011 Eğitim Öğretim Yılı Verilerine Göre, Türkiye’de Bulunan Özel 

Öğretim Kurumlarının Sayısal Dağılımı. 

Görüldüğü gibi, özel öğretim kurumları içerisinde okul öncesi, ilk ve 

ortaöğretim ile yükseköğretime devam eden öğrencilerin sayısı henüz 500 bine 

ulaĢmamıĢtır. Buna karĢın, özel dershanelere ve motorlu taĢıt sürücü kurslarına devam 

eden öğrencilerin sayısı üç milyonu aĢmakta ve yaygın öğretimde toplam öğrenci sayısı 

üç buçuk milyonun üzerinde gerçekleĢmektedir. Burada dikkat çekilmesi gereken bir 

nokta ise, yaygın öğretimdeki özel eğitim kurumlarının, örgün eğitimde olduğunun 

aksine, resmi kurumlar karĢısında önemli bir sayısal üstünlüğe sahip olduğudur. 2.165 

resmi yaygın eğitim kurumuna karĢılık özel eğitim kurumu sayısı 11.387’dir.
66

 Bu 

farklılığın sebebinin, örgün eğitimde yer alan öğretim kurumları okul öncesi, ilköğretim 

ve ortaöğretimle sınırlı kalırken, yaygın eğitim kurumlarının her türlü kurs ve eğitim 

faaliyetlerini kapsıyor olması söylenebilir. 

Türk Eğitim Sistemi, Anayasa ve Kanunlar dıĢında Hükümet programları, 

kalkınma planları ve Milli Eğitim ġura Kararları ile oluĢturulmaktadır.
67

 Ġlk kez 1939 

yılında toplanan Milli Eğitim ġurası, eğitim sistemine yön vermek amacıyla görüĢ ve 

                                                 
65

 Milli Eğitim Bakanlığı, Milli Eğitim Ġstatistikleri Örgün Eğitim 2010-2011, s.35 
66

 TÜĠK, EriĢim: [http://www.tuik.gov.tr/VeriBilgi.do?tb_id=14&ust_id=5], EriĢim tarihi: 29.05.2011 
67

 Mehmet ġiĢman, a.g.e., s.91 
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önerilerin dile getirildiği önemli bir platformdur.
68

XV. Milli Eğitim ġurasında toplumun 

eğitim ihtiyacının karĢılanması kapsamında ele alınan özel öğretim kurumları için teĢvik 

edilmeleri gerektiği ve mesleğe yönelik program uygulamalarının özendirilmesi 

gerektiği deklare edilmiĢtir.
69

 Bu konu, 2010 yılının Kasım ayında gerçekleĢtirilen 

XVIII. Milli Eğitim ġurasında aĢağıdaki paragraftaki gibi geçmektedir:
70

 

“Eğitimde niteliğin artırılması amacıyla özel okullar teşvik edilerek sayıları 

artırılmalı, teşvik kapsamında çocuklarını özel okullara gönderen ailelere resmî 

okullardaki bir öğrenci maliyetinin yarısı kadar destek verilmeli ve bu yolla 

devletin eğitim harcamaları azaltılmalıdır.” 

Bilim ve teknoloji alanında yaĢanan hızlı ilerlemeler, iletiĢim alanında 

kaydedilen geliĢmeler, buna bağlı olarak eğitim ortamlarının ve eğiticilerin nitelik ve 

yapılarında yapılan iyileĢtirmeler, eğitim sisteminin de geliĢtirilmesini 

gerektirmektedir.
71

 Eğitimin özel Ģirket anlayıĢı ile yönetilemeyeceğini düĢünenler 

stratejik yönetimin sadece yöneticiler tarafından yürütülmesinin sonuç vermeyeceğini 

öne sürmektedirler.
72

 Bu görüĢe paralel bir yaklaĢımda, eğitici kadronun, aile iliĢkileri 

ve eğitsel kurumlara odaklanan eğitim sosyolojisinde yetkin olması gerektiği 

belirtilirken, eğitim süreci toplumsal denetimle özdeĢleĢtirilmektedir.
73

 Öte yandan, özel 

öğretim kurumlarının sadece kazanç sağlamak maksadıyla faaliyet gösteremeyecekleri, 

gelir sağlarken Türk milli eğitiminin amaç ve ilkeleri doğrultusunda kalitesini artırmak, 

geliĢmeye fırsat verecek yatırım ve hizmette bulunmaları gerektiği yasal olarak da 

hükme bağlanmıĢtır.
74

 Son bir not olarak, özel ilköğretim ve ortaöğretim kurumlarının 

tamamen devlet tarafından finanse edilmediği söylenebilir. 
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 Ahmet Aypay, Halil IĢık, Eğitimde Stratejik Plan GeliĢtirme Sürecinde KarĢılaĢılan Sorunlar: 

Çanakkale Ġlinde Yapılan Bir Ġnceleme, Gazi Eğitim Fakültesi Dergisi, Cilt 24, Sayı 3, 2004, s.350-351 
73

 Tezcan, a.g.e, s.14 
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2.4. Diğer Unsurlar 

 Bu çalıĢmada tali konu olarak kabul edilen özel dershaneler, üniversiteye giriĢ 

sınavının eskisine nazaran daha zor geçmesi ve artan rekabet koĢulları üzerine 

yaygınlaĢmaya baĢlamıĢ ve hem baĢat bir sektör olarak süreçte yerini almıĢ hem de 

eğitim kalitesi konusunda yaĢanan tartıĢmaların daima odağında yer almıĢtır.
75

Bunun 

yanında, çeĢitli sınavlara hazırlık içeriği taĢıyan özel kurslar da özel öğretim kurumları 

arasında yer almaktadır. Yine özel üniversiteler ve vakıf üniversiteleri de çalıĢmanın 

dıĢında bırakılmıĢ olmakla beraber, özel öğretim kurumları içerisinde önemli bir rakama 

karĢılık gelmektedir. ÇalıĢmada ağırlıklı olarak ilköğretim ve ortaöğretim kademesinde 

hizmet veren özel eğitim ve öğretim kurumları ele alınmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
75

AyĢegül Alaz, ĠlhanTuran, Özel Dershanelerde Coğrafya Öğretiminin Öğrenci GörüĢleri Çerçevesinde 
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III. BÖLÜM 

 

ÖĞRENEN ÖRGÜT MODELĠNDE 

ÖZEL EĞĠTĠM VE ÖĞRETĠM KURUMLARI 

 

3.1. Öğrenen Örgüt Kavramı – Amaç ve Özellikleri 

Örgütler, sürekli değiĢime ayak uydurmak için dinamik ve geliĢmeye açık bir 

yapı içerisinde olmak zorundadırlar. Bu sebeple kendi içlerinde de öğrenmeyi ön plana 

çıkarmaları gerekmektedir. Bu, sürekli kullanılan bilgiye ulaĢma, bilgiyi iĢleme ve 

değerlendirme mekanizmalarının örgüt yapısı içerisinde düzenlenmesi anlamına 

gelmektedir.
76

 DüĢünürleri öğrenen örgüt kavramını geliĢtirmeye yönelten geliĢmeler,  

sürekli ve hızlı bir Ģekilde yeni bir forma giren ve eski yapısıyla gelecekte iĢlevi 

kalmayan bilginin örgütün ihtiyacına göre yeniden değerlendirilip örgüte kazandırılma 

ihtiyacıdır. Öğrenen örgütlerde öğrenme doğal bir süreçtir. Ayrıca öğrenme, bireye 

etkileme gücünü hatırlatarak kiĢisel geliĢim için de uygun bir ortam sağlar
77

 Öğrenme, 

öğrenen organizasyonların bütün fonksiyonlarını birleĢtiren ortak kültürüdür.
78

 Bu ortak 

kültür, üretilen bilginin paylaĢılmasını da içermektedir.
79

 Bu çerçevede öğrenen örgüt 

kavramı örgütlerin deneyimlerinden yararlanma becerisi, değiĢime uyum sağlama 

yeteneği ve yenilenebilen bir iç dinamiğe sahip olması olarak tanımlanabilir.
80

 

Geleneksel okul anlayıĢı, öğrenen örgüt kavramı ile yeniden ele alınmıĢ, öğreten 

okuldan öğrenen okula geçiĢ yaĢanmıĢtır. Bu yeni durum, bilginin ezberlenmesi yerine, 

bireyin davranıĢlarında anlamlı değiĢikliklere sebep olması gereği esasına 
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dayanmaktadır.
81

 Geleneksel veya klasik örgütlerde sadece yönetim kademesinde 

görülen karar alma mekanizmaları, öğrenen örgütlerde tüm organizasyonu kapsamıĢ 

durumdadır. Günün ihtiyaçlarını karĢılayan ruhsuz eğitim süreci, öğrenen örgütü 

içselleĢtiren eğitim kurumunda gelecekteki ihtiyaçlara odaklanan coĢkulu bir öğrenme 

sürecine dönüĢmüĢtür. Aktif öğrenenler yetiĢtirme iddiasındaki öğrenen okulun 

amaçları,değerlerin yönelttiği öğrenme ve bütüncül öğrenme olarak iki baĢlık altında 

açıklanabilir.
82

Öğrenmeyi coĢkun bir deneyime dönüĢtüren bu yaklaĢım, kendi kendine 

öğrenen ve kendi kendini yöneten bir yapıyı idealize etmektedir. 

Bu değerlendirmeler ıĢığında öğrenen örgütlerdeki özellikler Ģöyle 

sıralanabilir:
83

 

 Ġnsan doğasına uygun 

 Hataların değerini bilen 

 ĠĢ etiğine sahip 

 Dürüstlük ilkesine sadık 

 Bütünlükçü bir yapı 

 Sevgiye ve iĢbirliğine dayalı 

 Nezaket ve asalet sahibi 

 Vizyon sahibi lideri olan 

 Aktif örgütlenmeyi benimseyen 

 Kaliteli hizmet ve ürün hedefleyen 

Öğrenmenin doğası gereği zorla gerçekleĢtirilemediği ön kabulüyle bakarak 

öğrenen örgütün diğer örgütlerden farkını Ģöyle sıralamak mümkündür:
84

 

 Öğrenme, iĢe sonradan eklenen değil, iĢin doğal bir parçasıdır. 

 Öğrenme bir süreçtir. 

 ĠliĢkilerin temelinde iĢbirliği vardır. 

 Bireyler kendileri geliĢirken örgütleri de geliĢir. 
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 Özden, a.g.e., s.123 



 27 

 Bireyler kurumu sürekli yeniden yaratırlar. 

 ÇalıĢanlar örgütü etkililik, kalite ve yenilikler konusunda eğitirler. 

 Öğrenen örgütün bir parçası olmak keyifli ve heyecan vericidir. 

3.1.1. Öğrenen Pazarlama Kavramı ve Özellikleri 

Özel öğretim kurumları, bilgiyi üretip pazarlama kabiliyetine sahip 

kurumlardır.
85

 Bu kabiliyetini, bilgiyi pazarladığı kitleyi tanıyarak yeniden bilgi üreten 

ve pazarlamasını yeniden düzenleyen bir yapı içerisinde geliĢtirmektedir. Yani öğrenen 

örgüt, örgütün entelektüel bilgi kaynağı olan müĢterilerinden öğrenmeye açık bir 

yapıdadır.
86

 Bu yapı, birim maliyet hesaplamasında özel öğretim kurumlarının rekabet 

içerisinde olduğu devlet okullarına oranla çok daha ağır bir yükün altına girdiği 

gerçeğiyle örtüĢmelidir. Bu maliyete göre hesaplanması gereken özel eğitim kurum 

ücretleri, “Özel Öğretim Kurumları Öğrenci Ücretleri Tespit ve Tahsil Yönetmeliği’ne” 

göre belirlenmektedir.
87

 

Öğrenen pazarlamanın öğrenmeyi gerçekleĢtirmesinde görülen özellikler kısaca 

Ģöyle sayılabilir: 

 Sistematiktir, bilgi yaratır ve yarattığı bilgiyi paylaĢır. 

 Sinerji yaratır ve sürekli iyileĢtirme gerçekleĢtirir. 

 Aynı anda hem araç, hem de amaçtır. 

 Eylemler belirsiz, çözümler farklı ve çoğulcudur. 

 Eylemler bilgi akıĢı ve ekip çalıĢması ile gerçekleĢtirilir. 

 Katılımcı ve paylaĢımcı bir evren içerisindedir. 

 Düzen ve kargaĢa arasında denge sağlamaktadır. 
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3.1.2. Öğrenmeye Dayalı Örgütsel Yapı 

Örgüt, öğrenen örgüte dönüĢmek için, bütün üyeleriyle birlikte,  sistem 

düĢüncesini temel alan stratejik ve yaratıcı bir süreç içerisine girmelidir.
88

 Çevreye karĢı 

duyarlı ve bilinçli bir algı, öğrenen örgütün yapısal özelliklerindendir. Bu özellik, aynı 

zamanda örgüt kültürü ile özdeĢleĢen bir uyanıklık ile pekiĢtirilir. Buna göre örgüt 

üyelerinin hataları yeni bir öğrenme fırsatı olarak değerlendirir. Bu süreç, örgütün eski 

örgüt kültürünün değiĢmesini veya modern yaklaĢımlarla ifade edersek, örgüt 

geliĢtirmeyi gerektirecektir. Bu durumda mevcut kültür bir kenara atılmayacak, eski 

kültürden de yararlanılacaktır.
89

 

Öğrenen örgüte giden organik süreç dört aĢamada gösterilebilir: 

 Bilginin yaratılması 

 Bilginin örgüt bazında yayılması 

 Bilginin içselleĢtirilmesi 

 ĠçselleĢen bilginin kullanılması 

Bu aĢamaların yanında, öğrenen okula dönüĢümü gerçekleĢtirecek unsurlar da 

Ģöyle sıralanabilir: 

 Strateji ve politikaların yayılım süreci 

 Öğrenme ihtiyaçlarının belirlenmesi 

 Öğrenme destek sistemi oluĢturulması 

 GeliĢmelerin gözden geçirilmesi 

Bu sürecin en çarpıcı yeniliği, öğrenmede öğrencinin merkeze alınmasıdır. Bu 

yeni durum, okullarda sürekli öğrenme ortamlarının oluĢturulmasını zorunlu 

kılmaktadır. Öğrenen organizasyon modelinde bu yapıyı hayata geçirmek için yeterli 

güdüleme unsurları bulunmaktadır. Zira bu modelde öğrenme aynı zamanda 
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ödüllendirici ve cesaretlendirici bir güdüleme aracıdır.
90

 Burada dikkat edilmesi gereken 

nokta, kendi gereksinimlerinin karĢılandığına ikna olan öğrencinin iĢbirliğidir. 

3.1.3. Öğrenme Ortamı Yaratan Okul Yöneticileri ve Eğitim-Öğretim 

Elemanları 

Öğrenen örgüt yaklaĢımını benimseyen eğitim kurumları, bir Çin atasözünde 

söylendiği gibi “balık yemesini değil, balık tutmasını” öğrenmektedirler. Öğrencilere 

öğretilen, nasıl öğrenileceğidir.
91

 Yönetici ve öğretmen kadroları da bu öğrenme 

sürecinin içerisinde kendi paylarına düĢen bilginin peĢindedirler. Bu süreç, hizmet içi 

eğitimlerle desteklenmekte, sürekli yeni bilgi kaynakları taranarak sürece dâhil edilecek 

yeni bilgi kovalanmaktadır. Okul yönetimi, bu sürecin baĢlatılması kararını veren 

konumdadır. Sürecin devamında kullanılan araçlar için Ģunlar sayılabilir: 

 Hizmet içi eğitim faaliyetleri 

 Metot ve teknik bilgilerin paylaĢıldığı zümre toplantıları 

 Öğretmenler toplantısı 

 TeftiĢ, denetleme ve rehberlik faaliyetleri 

 Okul-aile birliği ya da okul koruma dernekleri ile toplantılar 

Öğrenen okulların yöneticileri tasarımcı, yenilikçi ve öğretmen özelliklerine 

sahip lider yönetici olarak kabul edilmektedir. Bu çeĢit liderlerde bulunması gereken 

dört özellik Ģöyle sıralanabilir: 

 Liderler, öğrenmeye açık ve hevesli olmalı, bu özelliklerini örgüt 

üyelerine göstermeliler. 

 Liderlerin örgüt içerisindeki etkin rolü, öğrenme fırsatlarının bütün 

üyelere eĢit Ģekilde sunulması ve sürecin desteklenmesidir. 

 Liderlerin bulacakları sistem, öğrenme sürecini günlük iĢlerin arasına 

katan ve öğrenme fırsatını günlük olarak servis eden bir yapıyı 

içermelidir. 
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 Öğrenme konusunda örgütün arzusunu geliĢtirmek ve örgüt üyelerini 

gönüllü olarak öğrenmeye ikna etmek, liderlerin görevidir. 

Öğretmenler, bu yeni sistemde rehber olarak yeni bir role bürünmektedirler. 

Öğretme tekniğinde gözetilen ihtiyaç anında saklandığı yerden çıkarılarak kullanılan 

bilgi ezberleri, öğrenmeye açık bir anlayıĢla yer değiĢtirmiĢtir. Öğretmenler, kendilerini 

yargılayıcı yerine destekleyici kılan bu değiĢikliğin farkında olarak bilgiyi 

birbirlerinden, öğrencilerinden öğrenmektedirler.
92

 Nitelikli eğitim, mesleki ve kiĢisel 

özelliklere sahip nitelikli öğretmenlerle gerçekleĢtirilebilecektir.
93

 Bunu sağlamak için 

temelde öğretmen seçiminde daha titiz davranılması gerektiği çeĢitli vesilelerle dile 

getirilmiĢtir.
94

 

Öğrenen örgütlerde lider yönetici, personeli kendi kendine yetiĢtirmeye 

yönlendirmelidir.
95

 Öğrenmenin devamlı bir süreç içerdiğinin ve değiĢim için zamana 

ihtiyaç olduğunun farkındadırlar.
96

 Öğrenen organizasyona dönüĢüm süreci, ancak lider 

yöneticinin de istemesiyle baĢlayabilecektir.
97

 Sürecin içeriği, ortaya konulan iĢin kendi 

yararına olduğunu gören öğrencinin öğretmenin gereksinimlerini karĢılaması ile 

süreklilik kazanacaktır.
98

 

3.1.4. Özel Eğitim ve Öğretim Hizmetinin Arz ve Talebinde Öğrenen 

Örgütler 

Özel öğretim kurumları, hizmet verdikleri sektörde öğrenen örgüt sürecinin her 

iki tarafında da yer almaktadırlar. Bir yandan kendi öğrenme süreçleri iĢlerken, diğer 

yanda baĢka eğitim kurumlarının veya diğer kuruluĢların da öğrenme süreçlerinde yer 

alabilmektedirler. Bu yapıları ile toplum nezdinde saygınlık ve itibar kazanırlar. 

Kazanılan itibar, piyasada artı değer olarak eğitim kurumuna yansıyacak ve bir avantaj 
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olarak rekabet gücünü artıracaktır. Rekabet gücünü kaybeden ya da rakipleriyle yaĢadığı 

rekabette geri kalan örgütler pazardaki yerlerini rakiplerine kaptıracaklardır.
99

 Zaten 

öğrenen örgüt yöntemi, yoğun rekabetin yaĢandığı ekonomilerde ve örgütler arasında 

bilgi transferinin hızlı bir Ģekilde yol kat ettiği bir yapıda zorunlu olduğu belirtilen bir 

tekniktir.
100

 

Öğrenen örgüt değerlendirilmesinde verilen eğitim ve öğretim hizmetleri, 

kaçınılmaz olarak bilgi toplumunun teknolojisinden faydalanmak ve bilgiyi kullanmak 

durumundadır. Zira bilgi toplumunda teknoloji öğrenme teknolojisi, bu bilgiye sahip 

olma yolu ise bilgi yönetimidir.
101

 

Örgütlerin iç çevresinde yer alan bilgi transferi ile dıĢ çevresinde yer alan 

bilginin özümsenmesi, öğrenen örgütün piyasa Ģartlarında alacağı yeri belirleyen önemli 

faktörler olarak üzerinde durulması gereken iki unsurdur.102Bilgi transferinde etkili olan 

baĢlatma, gerçekleĢtirme, hızlandırma ve bütünleĢtirme aĢamaları iken, özümseme, örgütün 

çevresindeki bilgiyi tanıma, bilgiyle bütünleĢme sürelerini anlatmaktadır. Bu süreçlerin, 

bilgiyi öğrenme ve elde tutma kavramlarıyla beraber ele alınarak sürekli ve dinamik ve 

bütüncül bir süreç olduğunu söylemek mümkündür. Burada dikkat çeken, doğrudan 

doğruya araĢtırma ve geliĢtirme sürecinin öğrenen örgüt kavramında doğal bir unsur olarak 

yer almasıdır. ġüphesiz eğitim kurumlarında belirlenen arz ile beklenen talebin hangi yöne 

doğru seyredeceği konusu, Ar-Ge yatırımlarının geri dönüĢleri ile orantılı bir büyüklüğü 

ifade edecektir. 
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IV. BÖLÜM 

 

ÖZEL EĞĠTĠM VE ÖĞRETĠM 

 KURUMLARINDA STRATEJĠK YÖNETĠM 

 

4.1. Stratejik Yönetimin Tanımı 

Yönetim, örgütsel bağlamda amaçlara etkin ve verimli yollarla ulaĢmak üzere 

insan ve diğer unsurları organize etmek olarak tanımlanabilir.
103

 Stratejik yönetim için 

yapılan temel tanımlardan biri olarak “Oyunun yeni kurallarını araştırmak ve kazanmak 

için bir yol bulmak” Ģeklinde ifade edilen araĢtırma ve bulma edinimleri, seçilen yol ve 

bu süreç içerisinde etkin olan kararların bir sonucu olarak görülebilir. Önceden 

belirlenen bu amaçlara ulaĢmak için izlenen yol
104

 olarak da ifade edilebilen stratejik 

yönetim tarzında ön koĢul etik bir yaklaĢım sergilemektir. Bundan sonra stratejik 

yönetim için,bir iĢletmede yer alan bütün karar, çalıĢma ve hareket tarzlarının yer aldığı 

alanda baĢarı göstermeyi garanti edecek etkenlere dayanan yönetim biçimi tanımı 

getirilebilir.
105

 Strateji geliĢtirmek, örgütler bağlamında hayati önem taĢımaktadır. 

Çünkü strateji geliĢtirmemiĢ örgütlerde planlama ve hedef belirleme eksik kalmıĢ 

demektir. Bu da, geleceğe dair endiĢe ve belirsizlik durumunun ortaya çıkması anlamına 

gelecektir. Oysa stratejik planlamada hedefler uzun dönem sonunda yer almaktadır.
106

 

Stratejik yönetim anlayıĢı, eğitimde etkinliği artırmanın bir yoludur.
107

 Bu 

etkinlik, toplumsal tabanda gözlemlenebilecek bir hareketliliğe de neden olacaktır. 

Çünkü toplumlar, eğitim alanında yaĢanan geliĢmelere bağlı olarak yapısal 

değiĢimlerinin hızını ve yönünü belirlemektedir. Eğitim alanında stratejik planlamanın 

bir diğer iĢlevi ise, toplumdaki uzlaĢmaları ortaya çıkarmasıdır. Bu uzlaĢma konuları, 

söz konusu değiĢimin toplum tarafından kolayca içselleĢtirilmesi sonucunu 
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doğuracaktır. Eğitim, toplumu dönüĢtürmenin ilk basamağı olarak değerlendirildiğinde, 

stratejik yönetim yaklaĢımının bu dönüĢümün anahtarı olduğu kolayca söylenebilir.
108

 

Son dönemlerde, iĢletmenin dıĢ çevresindeki fırsatları esas alan klasik stratejik 

yönetimi yerine, temel belirleyicinin örgütün kontrolünde bulunan kaynaklar olarak ele 

alındığı kaynaklara dayalı iĢletme modeli yerleĢmeye baĢlamıĢtır.
109

 Bu modelde insan, 

örgütün kaynağı olarak ele alınırken, amaçlanan yapısal değiĢikliklerin örgütlerde köklü 

değiĢikliklere yol açması ve süreklilik kazandırılmasıdır.
110

 

Neticede stratejinin temel bileĢenlerini Ģu Ģekilde ortaya koymak mümkündür:
111

 

 Açık vizyon 

 Geleceğe yönelme 

 PlanlanmıĢ hareket 

 PlanlanmıĢ yöntemler 

 Önceden belirlenen hedef ve amaçlar 

4.2. Stratejik Yönetimin Özellikleri ve Yararları 

Yönetim fonksiyonlarından sadece birini oluĢturan fakat sonuçlarıyla tüm 

yönetim fonksiyonların önünde yer alan stratejik yönetim, Drucker’ın söylemiyle  

“İşimiz nedir, ne olmalıdır?” sorusuna cevap arama sürecidir.
112

 Stratejik yönetim 

hedeflere ulaĢmak için hiçbir katkısı olmayan kaynakların boĢ yere kurum bünyesine 

dahil olmasının önüne geçerek kurumsal maliyeti azaltırken, kurumsal etkinliği artıran 

bir yapıdadır. Yazılı olması sebebiyle açık ve anlaĢılır özelliğe sahiptir. Stratejik 

anlayıĢta örgütün yaptığı iĢin ne olduğunun net olarak ifade edilebilmesi gereklidir. 

Bunun yanında ne olmak istediği sorusuna da tatmin edici bir cevap geliĢtirilmesi 

zorunludur. Stratejik özellik, bu tanımları kapsayan amaç, hedef, görev ve bunları 
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gerçekleĢtirmek için gerekli yöntemlerden oluĢmaktadır.
113

Stratejik anlayıĢa sahip 

örgüte dair bazı özellikler öne çıkmaktadır. Bunlar örgütün özerk olması, kaynak 

seçiminde ve kaynak kullanım tasarrufunda özgür olması, kendi kimliğini ortaya 

koyarak bu kimliğe uygun faaliyetlerde bulunması, uzun dönemli planlar yapabilen ve 

kendi lideri ile kendi vizyonunu seçebilen bir konumda olmasıdır.
114

 

Stratejik yönetimi, geçmiĢteki baĢarıları tekrarlamak üzere oluĢturulan sistem ya 

da yürütülen süreç olarak anlamamamız gerekmektedir. Stratejik yönetimde asıl hedef, 

dıĢ çevre ile uyum içerisinde gelecek sorunlara önceden çözüm üretmektir.
115

 

Stratejisini belirlemiĢ bir örgüt, sahip olduğu kaynakları verimli kullanma ve olası 

riskler karĢısında planlı çözümler üretme kapasitesine sahip olacaktır. GeliĢtirilen 

strateji üst yönetimin geliĢimini sağlayacağı gibi, örgüt, yeni objektif kriterler getirecek 

üretkenliğe de kavuĢacaktır.  

Zaten örgütlerin geliĢiminden ziyade hayatta kalabilmeleri için de bu üretkenlik 

hayati bir gerekliliktir. Çünkü değiĢen çevresel etkenlere göre her defasında yeniden bir 

plan hazırlamak, hem zaman hem maliyet açısından mümkün olmayacaktır. Bu sebeple 

stratejik yönetimin planlamadan daha farklı bir yaklaĢım olduğu söylenebilir.
116

Zaten 

bu yönetim anlayıĢının öncelikli faydası, değiĢken ve riskli bir çevrede örgüte belirli bir 

yön kazandırmaktır. Eğitim alanında bunu baĢarmıĢ bir kurum, kendisi için belirsizliği 

en aza indirmiĢ, gelecekteki olayları en iyi Ģekilde tahmin eder bir duruma gelmiĢ 

demektir.
117

 

4.3. Stratejik Yönetimin Temel Öğeleri 

4.3.1. Tepe Y öneticileri 

 Tepede bulunan ve karar alma sorumluluğuna sahip yönetici, kendi de dâhil 

olmak üzere örgütünü ve çevresini iyi, etkin ve verimli yönetme kabiliyetine sahip 
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olmalıdır.
118

 Özellikle özel öğretim kurumlarında yönetim kademesinde bulunanların 

kalite yönetimine yaklaĢımları, baĢarıya ulaĢmak için çok önemli ve sonucu doğrudan 

etkileyen bir etkendir. Öncelikle yöneticilerin verilen hizmete nasıl bir bakıĢ açısıyla 

yaklaĢtıkları önemlidir. Buna göre, kuruma ait vizyonun ne olduğu ile ilgili ne türlü 

senaryolar geliĢtirdikleri de önem kazanacaktır. Bir eğitim kurumunun sürekli yeni 

projeler geliĢtiren, yeni hedefler belirleyen ve yorulmadan yeni alt hedeflere odaklanan 

bir yönetim anlayıĢına sahip olması, kalite yönetiminin tepeden baĢlayarak personele 

doğru geliĢeceği anlamına gelmektedir. Özellikle eğitim kurumalarında baĢarıya 

götüren anahtarın takım çalıĢması ve katılımın sağlanması olduğu ayrıca 

vurgulanmalıdır.
119

 Eğitim kurumlarının yönetiminde diğer örgüt yönetimlerine nazaran 

bazı farklılar bulunmaktadır. Eğitim sektöründe stratejik karar alma doğrudan üst düzey 

yöneticilerin sorumluluğunda olduğu için, bu konuda yeterli bilinçlendirme düzeyine 

ulaĢılmaması önemli sorunlar doğuracaktır.
120

 

Öte yandan, stratejik yönetimin önemli unsurları arasında, uyum, anlaĢma ve 

diyalog sayılabilir. Tepe yöneticisi de bu unsurları kolayca lehte kullanabilecek beceriye 

ve iletiĢim kurabilme yeteneğine sahip, bilgi toplayabilen, bilgiyi doğru okuyabilen ve 

bilgiyi analiz edebilen iyi bir stratejist olmalıdır. 

4.3.2. Örgütün Misyonu ve Amaçları 

Misyon, bir örgütü kendisiyle aynı tip örgütlerden ayıran eğilimdir. Bu eğilimi 

yönlendiren örgüt güdüsü, toplumsal rol alarak meĢruiyetini ve farklılığını 

resmileĢtirmektir. Örgütler bu nedenle asli amaçları dıĢında birçok alt dalda hizmet 

verebilirler. Özel öğretim kurumları da, çeĢitli ad ve unvanlar altında birden fazla 

hizmet vermektedirler. Fakat eğitim kurumlarının bu yönelimlerinde yaptıkları iĢin 

kendi doğasının daha baskın olduğunu belirtmek gerekir. Örgün eğitim, okul öncesi 

eğitim, ilköğretim, ortaöğretim, mesleki ve teknik lise gibi çeĢitli baĢlıklarda hizmet 

veren özel eğitim kurumları, görevlerini eğitim, kalite ve ticari kazanç ekseninde 

belirlemek durumundadırlar. Bir ekonomik kuruluĢ olarak kar ve maliyet hesabı 

yapmadan hayatını sürdüremeyeceği için rasyonel kararlar vermek durumunda olan özel 

öğretim kurumları, bir eğitim misyonu taĢıdığı için toplum nezdinde sorumluluk 
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almaktadır. Toplumsal hizmet verdiği için devlet tarafından da desteklenen eğitim 

kurumlarının bu kapsamda misyonları ile amaçları örtüĢmeli ve toplum yararı öne 

çıkmalıdır. Eğitim kurumlarının faaliyetlerini amaçlarına yönelik yürütebilmeleri için 

stratejik planlama yapılması ve bu planın uygulanması önemlidir.
121

 Vizyon ise, okul 

sisteminin gelecekte olacağı yer hakkında geliĢtirilen fikirleri ihtiva etmektedir.
122

 

Nitekim Milli Eğitim Bakanlığı bünyesinde özel eğitim sınıfları, özel eğitim 

okulları, rehberlik ve araĢtırma merkezleri, iĢ okulları, iĢ eğitim merkezleri ile aynı 

seviye ve türdeki benzeri okul ve kurumların eğitim, öğretim ve yönetimi ile ilgili bütün 

görev ve hizmetlerini yürütmekle beraber, okul ve kurumlarının eğitim ve öğretim 

programlarını, ders kitapları ile eğitim araç ve gereçlerini hazırlayan bir genel müdürlük 

bulunmaktadır.
123

 Bununla beraber, eğitim kurumlarının stratejik yönetim kapsamında 

yeni amaçlar geliĢtirmesi de olasıdır. ġüphesiz geliĢtirilen bu yeni amaçlar, mevcut 

mevzuatın izin verdiği çerçeve içerisinde belirlenebilecektir. 

4.3.3. DıĢ Çevre Faktörler 

Stratejik yönetimin çevresel faktörleri tehdit ve fırsatlardan oluĢmaktadır.
124

 

Stratejik analizde tehdit ve riskler, sahip olduğu kaynak ve fırsatlarla 

karĢılaĢtırılmaktadır. Ġç koĢullar ise kurum içerisinde güçlü ve zayıf yönler olarak ifade 

edilebilir. Yapılması gereken, kurum içerisinde yer alan gerçeklerle dıĢ koĢullar 

arasında iyi bir uyum sağlanmasıdır. Dolayısıyla, yapılacak plan, güçlü yönlerden ve 

fırsatlardan yararlanmak üzerine kurulu olmalıdır. Zayıf yönleri ve tehditleri aĢmanın 

yollarını aramak da planın bir parçası olmalıdır. Özellikle unutulmaması gereken 

durum, eğitim sisteminde yapılması düĢünülen herhangi bir yeniliğin okuldan 

baĢlatılmasının daha doğru sonuçlar verebileceğidir
125

 Öte yandan, sürekli değiĢen bir 

unsur olarak çevrenin uzun vadede belirsiz ve karmaĢık bir yapıya bürünebileceği de 

dikkate alınmalıdır.
126
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Bir eğitim kurumunda stratejik yönetim anlayıĢının uygulanabilmesi için çevre 

analizinin yapılması ve bu analizin rekabet içerisinde bulunan diğer organizasyonlar 

hakkında bilgi toplamayı da içermesi gerekmektedir.
127

 

4.3.4. Kaynaklar 

Stratejik yönetimin temel ögeleri vizyon, misyon, kurumsal ilkeler, genel 

stratejik hedefler ve eylem planı olarak sayılabilir. Vizyon bir kurumun olmak istediği 

veya eriĢmek istediğidir. Misyon ise kurumun kimliğini, ne yaptığını ve çizgisini 

belirler. Kurumsal ilkeler, misyonun gerçekleĢtirilmesi için belirlenen ortamı belirleyen 

kurallardır. Genel stratejik hedefler, kurum misyonunun ölçülebilir kavramlarla ele 

alınmasına imkan tanır. Eylem planı ise amacı ve çıktısı belirli olan, takvime bağlanmıĢ 

proje ve çalıĢmalardan oluĢur.
128

 Planlama, örgütleme, koordinasyon, yürütme ve 

kontrol, stratejik yönetimin dıĢ çevre üzerinde yoğunlaĢan temel fonksiyonlarıdır.
129

ĠĢte 

bu faktörlerin tamamı ve bunlara ulaĢmak üzere eğitim sektöründe kullanılan maddi ve 

maddi olmayan tüm unsurlar, eğitim kurumunun kaynaklarını oluĢturmaktadır. Bu 

adımda problem, kaynakların ne olduğu değil, rasyonel kullanımlarının sağlanmasıdır. 

Bir örgütün kaynakları üç temel grupta ele alınabilir:
130

 

 Varlıkları fiziksel olarak gözlemlenebilen somut varlıklar 

 Varlıkları fiziksel olarak gözlemlenemeyen soyut varlıklar 

 Kaynakları kullanma kapasitesi ile açıklanabilecek örgütsel yetenekler 

Kaynakların değer olma-olmama, kıt olma veya kolay tedarik edilebilir olma, 

taklit edilebilir veya edilemez olma ile ikame edilemeyecek olma gibi özellikleri 

bulunmaktadır. Kaynaklara dayalı iĢletme modeli, stratejik yönetim anlayıĢı içerisinde 

insan kaynaklarını da örgütün önemli kaynaklarından biri olarak görmektedir. Ġnsan 

                                                 
127

Aypay ve IĢık, a.g.m., s.353 
128

 Bengisu, a.g.m,, s.744-745  
129

 Güçlü, a.g.m., s.71, 76 
130

 Sevicin, a.g.m., s.185-187 



 38 

kaynakları sisteminin örgütün süreçleriyle birlikte ele alınması ve bütünleĢtirilmesi, 

rakipler tarafından taklit edilmesinin de önüne geçecek bir uygulamadır.
131

 

4.4. Stratejik Yönetim Süreci ve AĢamaları 

4.4.1. Strateji Üretme 

Strateji üretme, yöneticilerin nitelikleri ve vizyonu ile doğrudan iliĢkili bir 

ögedir.
132

 Stratejik planlama süreci, bu yöntemin ilk ve en önemli aĢamasıdır. Örgütün 

güçlü ve zayıf yönlerinin iyi bilinmesi, doğru bir strateji belirlenebilmesi için diğer 

önemli bir koĢuldur. Bu sürecin uzun bir süre alabileceğinin önceden hesaplanması 

gerekmektedir. Böylece, strateji üretme safhasında kiĢinin, zaman ve para kaynağının 

yeterli olması gerektiği açıkça görülebilir. Bu konuda tasarrufa gidilmesi amacıyla 

getirilecek kısıtlamalar, örgütün sağlıklı bir planlama içerisinde olmasının önünde engel 

teĢkil edecektir. Vizyon ve misyon oluĢturmanın, uzak ve yakın çevre analizinin 

yanında SWOT analizi, strateji geliĢtirme projelerinin ve alternatiflerinin belirlenmesi 

gibi adımlar bulunmaktadır.
133

 Güç, zayıflık, fırsat ve tehdit sözcüklerinin Ġngilizce 

karĢılıklarının baĢ harflerinden oluĢan SWOT
134

 analizi, örgütün güçlü ve zayıf yanları 

ile fırsatlar ve tehditlerin değerlendirilmesi, karĢılaĢtırılması yaklaĢımını temel alan bir 

tekniktir.
135

 Örgütün güçlü yanları, rakiplerine göre hangi düzeyde olduğu ile 

açıklanırken,
136

 zayıf yönlerin açığa çıkarılması uzun dönemde ortaya çıkabilecek hayati 

sorunların çözümü için önemli olacaktır. 

Belirlenen stratejilerin hayata nasıl geçirileceği eylem planlarında görülür.
137

 

Amaca uygun bir yapıda kurulması baĢarı için kritik bir değer taĢıyan stratejik planlama 

ekibi, temelde dört sorun üzerinde odaklanır: 

 Neredeyiz? 
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 Nereye gitmek istiyoruz? 

 Gitmek istediğimiz yere nasıl ulaĢabiliriz? 

 BaĢarımızı nasıl takip eder ve değerlendiririz? 

SWOT analizi, bu doğrultuda alınacak kararlara temel oluĢturmaktadır. Bir 

eğitim kurumu söz konusu olduğunda bu analizde kullanılacak baĢarı etmenlerinin 

tercih düzeyi, öğrenci baĢarısı, öğretmen niteliği ve fiziki yeterlilik gibi unsurlar olacağı 

söylenebilir.
138

 

4.4.2. Strateji Uygulama 

Strateji, karar verme sürecinde bir düĢünce rehberi olan politikalardan farklı 

olarak, aynı rehber eĢliğinde amaçların ve kaynakların belirlenmesi ve kullanım 

kararlarının verilmesi anlamına gelmektedir.
139

 Stratejik yaklaĢım, örgüt amaçları için 

kullanılacak araçlar sunar.
140

 Stratejik uygulama, bu amaç ve araçların tanıtımının 

yapıldığı safhadır. Bunun için gerekli olan diğer koĢullar, belgeleme, donanım, 

yetiĢtirme ve eğitimdir.
141

 

Stratejik uygulamada, yöneticilerin özellikle orta kademedeki yöneticilerle 

iĢbirliği yapması ve önceden üretilen stratejiyi uygulamaya koyması önemlidir.
142

 

Stratejilerin gerçekleĢtirilmesi, yardımcı ayrıntılar rolüne bürünen taktikler aracılığıyla 

olacaktır. Taktik kavram ise planlamadan sonra eyleme geçilen safhayı ifade etmektedir. 

Burada kast edilen bir hareket olduğu için, eğitim alanında stratejik yönetimin 

sınırlarının bu aĢamada belirlendiğini belirtmek gerekmektedir. Zira bir eğitim 

kurumunun amaç ve hedefleri, ilgili mevzuatta yasal olarak belirlenmiĢtir. Bu amaçlara 

ulaĢılması için seçilecek yöntemler ise yönetmeliklerle belirlenecektir. Fakat ifade 

edilmesi gereken bir baĢka konu, eğitimde stratejik planlamanın esasında yerinden 

yönetim uygulamalarına imkân veren örgütlerin iĢine geldiğidir. Bu yaklaĢıma paralel 

olarak vurgulanması gereken bir diğer konu, Talim ve Terbiye Kurulunun 3797 sayılı 
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Milli Eğitim Bakanlığının TeĢkilat ve Görevleri Hakkında Kanun’un 8 inci maddesi 

gereğince Türk Eğitim Sistemi ile ilgili tüm kararları almakla sorumlu olduğudur.
143

 

4.4.3. Stratejik Öğrenme 

Stratejik öğrenme, yapılan uygulamalar neticesinde elde edilen yeni bilgilerle 

yeniden strateji üretme safhasına dönüĢü anlatmaktadır.
144

 Mevcut stratejik planda 

yapılması uygun görülen bir değiĢiklik varsa, bu safhada bu değiĢiklik de 

gerçekleĢtirilir. 

 Ülkemizde stratejik çalıĢmaların çoğu kez ihmal edildiği, gereksiz görüldüğü 

konusu tespit edilmiĢ bir vakıadır.
145

 Mevcut çalıĢmalardan baĢarılı sonuçlar 

alınmasının yegâne yolu, bu ihmalin giderilmesi için değil, gerçek bir strateji belirlemek 

için yapılıyor olmasıdır. Stratejik öğrenmenin aĢamalarını izleme, değerlendirme, 

analiz, proje geliĢtirme ve uygulama ile stratejik iyileĢtirmeyi kurumsallaĢtırma olarak 

belirtebiliriz.
146

 Nihayetinde elde edilen öğrenimin ne olduğu ve nasıl gerçekleĢtiği, bir 

süreci iĢaret etmektedir. Stratejik yönetim anlayıĢı, bu süreci baĢarılı bir Ģekilde 

yönetmeyi amaçlayan bir yaklaĢımdır. Stratejik yönetim anlayıĢının en bariz yararı, 

insanlara stratejik düĢünmeyi öğretmesidir. 
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V. BÖLÜM 

 

ÖZEL EĞĠTĠM VE ÖĞRETĠM KURUMLARINDA 

TOPLAM KALĠTE YÖNETĠMĠ 

 

5.1. Toplam Kalite Yönetimi 

5.1.1. Toplam Kalite Yönetimi Kavramı 

Kalite, sunulan hizmetin insan iliĢkilerine önem veren yönetim anlayıĢı ile 

verimliliğin artırılmasını hedefleyen bir süreçtir.
147

 Bu sebeple kalite yönetiminin insan 

iliĢkilerini esas alan yönetim anlayıĢı ve sunulan mal veya hizmetin yüksek kalite ile 

nihai kullanıcıya ulaĢmasını sağlayan kalite süreci olmak üzere iki yönü bulunduğu 

söylenebilir. Buradan hareketle toplam kalite yönetiminin esasının insan merkezli 

olduğu ve sonuç yerine sürece odaklandığı görülmektedir.
148

 Nihayetinde kalite 

sürecinin hedefi, maliyetin düĢürülmesi ve müĢteri memnuniyetinin artırılmasıdır. Bu 

süreçle bilgi toplumuna geçiĢ arasında sıkı bir bağ bulunmaktadır.
149

 Bilgi toplumunda 

kalite yaklaĢımı, insanın doğasında var olan sorumlulukla özdeĢleĢtirilmektedir.
150

 Zira 

bilgi toplumunda birey, okul ile sınırlı olmayan bir öğrenme dünyası ile karĢı karĢıyadır. 

Bilgi toplumunun insan modeli, “öğrenen insan” olarak ifade edilmektedir.
151

 

Ġç ve dıĢ müĢterileri beklentilerinin aĢılması ve katılımı destekleyen bir yönetim 

felsefesi olan Toplam Kalite Yönetimi, tüm sistem ve süreçlerin iyileĢtirilmesi ile 

ilgilidir.
152

 Günümüzde her sektörde uyulması gereken bir model olduğu konusunda 

uzlaĢılan kalite yönetimi kavramı üzerinde uzlaĢılmıĢ bir tanım bulunmamaktadır.
153
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Standartlara uygunluk olarak ifade edilen kalite tanımı yeterli bulunmamakta olup,
154

 bu 

tanım gerekliliklere uygunluk, kullanıma uygunluk gibi yaklaĢımlarla 

desteklenmektedir. Kontrol merkezli veya satıĢ sonrası hizmetleri içeren tanımlar 

getirilen kalite yönetimi için ortak vurgu, masanın karĢı tarafında bulunan ve hizmeti 

talep eden müĢteri yönlü olduğudur. 

 Kalitenin amaca uygunluk olarak değerlendirildiği eğitim alanında toplam kalite 

yönetiminde amaç, müĢterinin istek ve talepleridir.
155

 

Kalite, baĢlangıçta sadece kar amaçlı ticari faaliyetlerin konusu olarak ele alınsa 

da, zamanla bu kavram hizmet sektörü baĢta olmak üzere her türlü sektör için 

uygulanmak istenen bir anlayıĢ haline gelmiĢtir.
156

 Kaliteden kast edilen, müĢterilerin 

beklentilerini karĢılamak ve üzerine çıkabilmektir. 1960’larda Japonya’da baĢlayan 

kalite kontrol dönemi, planlama ve sistematik çalıĢmaları kapsayan bir geliĢim 

göstermiĢtir. Neticede kalitenin içerdiği unsurları Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür: 

 Çözümleri sorunların ortaya çıkmasından önce sunması 

 Üretilen mal ve hizmete tasarım yoluyla üstünlük katması 

 Tüketici tatmini ya da müĢteri memnuniyeti odaklı olması 

 Personelin teknik bilgi ve yetenek ile donatılması 

 Personelin üretim için gerekli araç-gereç donanımlarına sahip olması 

 Talimatların yazılı olması 

 DeğiĢime açık olması 

 Kusursuzluk amacı gütmesi 

Toplam kalite yönetimin ana unsurları kalite planlaması, kalite kontrolü ve kalite 

geliĢtirme olarak sayılabilir.
157

 Kalite planlamasında müĢteri beklentilerinin ortaya 

konulması hedeflenirken, kalite kontrolü ortaya konulan sonucun ölçülebilir hale 

getirilmesi anlamına gelmektedir. Kalite geliĢtirme ise alt yapı kurulması çalıĢmalarını 

ifade eder. 
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5.1.2. Toplam Kalite Yönetiminin Temel Stratejileri 

Kalite anlayıĢı, verimlilikte artıĢ sağlamaktan öte, bir örgütlenme biçimi olarak 

algılanmaktadır.
158

Toplam kalite yönetimi, üretilen mal veya hizmet ile üretim 

safhalarında yer alan bütün birim, fonksiyon ve süreçlerin, ölçülebilir yönetim değerleri 

ile ele alınarak kaynak ve faaliyetler uygulanan teknik ve prensipler bütününü ifade 

etmektedir.
159

 Modern yönetim yaklaĢımları, klasik yönetim anlayıĢlarından tamamen 

farklı bir anlayıĢ olarak değil, klasik yönetim anlayıĢlarının geliĢtirilmesi sonucu elde 

edilmiĢ yaklaĢımlardır.
160

 Kalite yönetimi de, bu bağlamda,  geleneksel yaklaĢımları bir 

sentez ile geliĢtiren felsefi özellikler taĢımaktadır. Bu özelliklere göre kalitede asıl amaç 

varlığını sürdürmektir. Varlığın sağlıklı ve sürdürülebilir olmasının Ģartı sağlıklı bir 

altyapı ve müĢteri memnuniyetidir.
161

 Bu kapsamda toplam kalite yönetim sürecini 

etkileyen temel özellikleri Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür:
162

 

 MüĢteri Odaklılık 

 Liderlik 

 Stratejik Planlama 

 ÇalıĢanların Katılımı/Takım ÇalıĢması 

 Süreç YaklaĢımı 

 Sürekli ĠyileĢtirme (Kaizen
163

) 

 Verilere Dayalı/Bilimsel YaklaĢım 

 Tedarikçilerle ĠliĢkilerde KarĢılıklı Yarar 

Kalite yönetimi, tüm çalıĢanların katılımı ile iĢleyen bir süreçtir. Burada öne 

çıkan esas ilke, çalıĢanlar tarafından benimsenmeyen bir sürecin kalite yönetiminin 

ilkeleri ile uyuĢmayacağıdır.
164
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5.2. Toplam Kalite Yönetiminde MüĢteri 

Toplam kalite yönetiminde müĢteri daima en önde gelen değer olarak 

açıklanır.
165

 Örgüt, müĢterisinin istek ve ihtiyaçlarını belirlemek durumundadır.
166

 

Kalite ve müĢteri, birbirleri ile karĢılıklı etkileĢim içerisinde bulunan ve birbirlerini 

tamamlayan iki unsurdur.
167

 Zira kalite, müĢteri beklentisi üzerinde planlanan ve 

sistemli hale getirilen bir süreçtir. Bu süreçte müĢterinin kim olduğunun çok da belirgin 

olmadığı eğitim alanında kalite yönetiminin müĢteri esaslı yaklaĢımını insan odaklı 

olarak değerlendirmek yerinde olacaktır. 

Eğitim sektöründe kurumların karĢısında müĢteri olarak yer alanların öncelikle 

öğrenciler olacağını söylemek mümkünse de, bu tespit hem sağlıklı bir görüĢü 

yansıtmayacak, hem de eğitimin ve kalitenin felsefi zeminine uymayacaktır. Bunun 

yerine eğitim sektöründe müĢterilerle ilgili bazı ayrımlar getirilmesi daha yapıcı bir 

çözüm olabilecektir. Eğitim alanının doğal yapısı gereği, bu alanda beliren bütün 

figürlerin birbirlerine hizmet sundukları söylenebilir. 

5.2. 1. Ġç MüĢteri 

Toplam kalite yönetiminde iki türlü müĢteriden söz edilebilir.  Bunlardan ilki 

çalıĢanlardan oluĢan iç müĢteri kavramıdır. Eğitim alanında iĢleyen kalite sürecinde iç 

müĢteriler öğretim üyeleri ve idari personelden oluĢmaktadır. Verilen eğitimin, eğitim 

kurumuna yansıyan bir maliyeti bulunmaktadır. Bu maliyeti artıran çeĢitli unsurlar 

bulunabilir. Söz gelimi, ders vermek üzere istihdam edilen öğretim üyesinin ya da 

eğitim kurumunun idari iĢlemleri için çalıĢan personelin iĢyerine getirilmesi ekstra bir 

hizmet alımı ile karĢılanıyorsa, bu durumda öğretim üyesi ve idari personelden iç 

müĢteri olarak bahsedilebilir. Ġç müĢterilerin beklentileri de kalite sürecini 

etkilemektedir. Toplam kalite yönetimini benimseyen bir yaklaĢım, her bir bireyi ve her 

bir birimi ayrıca müĢteri olarak kabul etmekte ve buna uygun düzenlemeler 
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getirmektedir.
168

Bu düzenlemeler bireyin sosyal ve psikolojik beklentilerinin 

bilinmesini gerektirmektedir. 

 

5.2.2. DıĢ MüĢteri 

 Kalite yönetiminde dıĢ müĢteri, iç müĢterilerin ürettiklerinden 

faydalananlardır.
169

 Eğitim kurumlarının hizmet vermek üzere belirledikleri evrende 

bulunan ve eğitim kurumu ile bir çeĢit sözleĢme içerisinde eğitim almak üzere kuruma 

gelen öğrenciler, bu öğrencilerin velileri, daha genel anlamda iĢverenler ve vergi 

yükümlüleri, hatta sosyal sorumluluk kapsamında bütün bir toplum, eğitim kurumunun 

dıĢ müĢterileridir.
170

 MüĢterilerin belirginleĢmesinde öğretim kurumunun ürettiği 

hizmet türü etkili olacaktır. Genel olarak eğitim kurumları eğitim hizmetlerinin yanında 

araĢtırma hizmeti de vermektedir. Fakat bu yaklaĢımda dıĢ müĢteriyi odağa yerleĢtiren 

bir yönetimin üzerine düĢen, müĢteri gereksinimlerinin ve beklentilerinin iyi 

bilinmesidir.
171

 

5.3. Toplam Kalite Yönetiminde Personel Durumu 

ÇağdaĢ iĢletmecilik anlayıĢı, iyi üretimin iyi personel ile gerçekleĢeceği gerçeği 

üzerine yükselmiĢtir.
172

Kalite yönetimi anlayıĢında aktif durumda bulunan personel, 

müĢteri ile arasındaki iliĢkiyi sürekli güncel ve canlı tutmak durumundadır. Hatta elde 

edilen bilginin geliĢtirilmesinde öncelikli sorumluluğu kendi üzerine almalıdır. 

Sistematik bir üslupla aktaracak olursak, karĢısındakine en geliĢmiĢ bilgiyi servis etme 

görevine tayin olanların, öncelikle bu bilginin en geliĢmiĢ halini biliyor olmaları 

gerekmektedir. Eğitim alanına yapabileceğimiz bir uyarlamada, öğretmen vasfını 

taĢıyan bireylerin iletiĢim ve empati kurabilme yeteneğine sahip davranıĢları 

yorumlayabilen insanlar olacakları öngörülmektedir.
173

 Okulda müdür pozisyonunda 
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bulunan kiĢilerin kendi kiĢisel kabiliyetleri veya yasanın gücüyle kalite yönetiminin 

baĢarısında etkili olacağı çok açıktır. Bu bağlamda eğitim kurumlarında istihdam edilen 

eğiticilerin ve eğitilenlerin iĢlevlerini Ģöyle sıralamak mümkündür:
174

: 

 Öğrenciler bir sistemin içinde öğrenirler. 

 Öğretmenin iĢi, sistemin üzerinde çalıĢmaktır. 

 Öğretmen ve öğrenci, eğitim sistemini birlikte sürekli geliĢtirmelidir. 

Burada öne çıkan unsur, sistem kavramının belirli ve herkes tarafından anlaĢılır 

bir amaç etrafında Ģekillenmesidir. Bununla birlikte, kalite sürecinin doğasında yer alan 

iĢ süreçlerine tam katılım sağlanması ilkesi, yöneticiler ve çalıĢanlar kadar, dıĢ 

müĢterileri de kapsamaktadır.
175

 

5.4. Toplam Kalite ile Eğitim Arasındaki Paralellikler 

Doğru, güncel, hızlı ve kalıcı bir eğitimin gerçekleĢmesi, eğitimi veren kiĢinin 

geleneksel metotlarla modern yaklaĢımlar arasında uyumlu bir bağ kurmasını gerekli 

kılmaktadır. Bu bakımdan, kalite yönetimi ile eğitim konusunda doğrudan bir özdeĢlik 

kurulması olasıdır. Eğitim kurumlarına müĢteri kimliği ile yaklaĢan talepkarların 

beklentilerinin en etkin Ģekilde karĢılanması hususu, eğitim kurumunun kalite anlayıĢına 

ne denli bağlı olduğu ile ilgilidir. Bununla birlikte, bir süreç olarak ele alınan kalite 

yönetimi, eğitim alanında, tasarımda ve süreçte kalite olmak üzere iki ana baĢlık altında 

incelenebilir.
176

Tasarım, eğitim alanında çıktı ve sonuç arasındaki sürece etki eden 

unsurlar olarak ele alınabilir. Bir ders müfredatı ve bu müfredata uygun donanımlar 

tasarım olarak ele alınabilir. Tasarımda yakalanan kalite, toplamda süreci de olumlu 

yönde etkileyecektir. 

Yine bir baĢka konu, eğiticinin, yeterlilik konusunda belirlenen standartlar 

çerçevesinde yetiĢtirilmesidir.
177

 Kalitenin insan kaynağının geliĢtirilip yönetilmesi 

sürecine uygun bir yaklaĢımla belirlenen kalite politikası, çalıĢanların bu doğrultuda 

sürekli hizmet içi eğitime tabi tutulmasını öngörmelidir. 
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Daha spesifik bir boyutta ele alınırsa, kalite yönetimini benimsemiĢ bir okulun 

dört hedefinden bahsedilebilir: 

 Öğrencinin anlamasına imkân sağlayan bilgi kazandırılması 

 Öğrencinin yapmasına fırsat veren teknik bilgi kazandırılması 

 Öğrenciye önceliklerini belirleme idraki kazandırılması 

 Öğrencinin toplumsal rolünü kavrayacak kiĢilik kazandırılması 

Burada, öğrencilere kazandırılan bilgi ve becerilerin, öğretmenlerin geliĢimi için 

harcanan güçle farklı kulvarda ama aynı doğrultuda geliĢtiğini belirtmek gerekmektedir. 

Zira, öğretmenlerin performansındaki azalma, öğretmenin kendisinden baĢlayarak 

öğrencilerine kadar uzanan ve içinde toplumun her tabakasında insanların dâhil olduğu 

geniĢ bir yelpaze üzerinde olumsuz etki edecektir.
178

 

Toplam kalite yönetiminin sürekli kılınması sonucu eğitim alanına yapacağı 

katkıların baĢlıcaları Ģöyle sıralanabilir:
179

 

 Kurumların kendi standartlarına uygun bir model içerisinde verecekleri 

eğitim, fırsat eĢitliğini sağlayacaktır. Zira her kurum, en verimli ve en 

uygun eğitime odaklanacaktır. 

 Buna bağlı olarak eğitim süresi ve katlanılan sosyal maliyet düĢecektir. 

 Aynı temelden yola çıkarak toplumda nitelikli ve uzman birey sayısında 

artıĢ görülecektir. 

 Bu bireylerden oluĢan toplumun bilinç seviyesi yükselecektir. 

 Toplumsal sorumluluk ve toplumsal iletiĢim paydalarında birleĢen 

homojen bir toplum oluĢacaktır. 

 Henüz belirginleĢmeyen bir alan olan teknolojinin getireceği olumsuz 

sosyal etkiler azaltılacaktır. 

 Verimli ve etkin insan gücü oluĢacaktır. 

Modern toplumlarda yaĢanan en büyük sıkıntı, okul ve çocuk arasında henüz 

küçükken örülmeye baĢlayan ve gittikçe aĢılmaz bir hâl alan soyut duvarın, çocuğun iyi 
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bir eğitim hayatına sahip olmasının önündeki en büyük engel olmasıdır. Kalite 

yaklaĢımında bu sorun temelde ele alınarak çözülmektedir. Zira kalite yaklaĢımı, 

öğrencinin kendine ait bir dünyada imgelerle yaĢadığının bilincinde olarak, öğrencinin 

kalite dünyasında okul imgesinin de yer almasını esas almaktadır.
180

 

5.5. Kalite Okulları 

Kalite okulları, müfredat, öğretme veya öğrenme etkinlikleri, öğrencilere verilen 

destek, yönetimde gösterilen liderlik ve baĢarı gibi faktörlerle açıklanabilir.
181

 Bunun 

yanında, toplam kalite yönetiminin özellikle eğitim alanında iyi anlaĢılması ve 

yerleĢmesi için gerekli uyarlamaların yapılması ve en üst düzeyden baĢlayarak tüm 

akademik ve idari insan kaynaklarının toplam kalite yönetimi konusunda 

bilinçlendirilmesi önemlidir.
182

Bu hedefe ulaĢmak için bir sistem kurulmasının zorunlu 

olduğu söylenebilir. Her eğitim kurumunun kendi örgüt yapısı ve varoluĢ nedenine göre 

belirleyeceği farklı sistemler söz konusudur. OluĢturulacak sistemin esin kaynağı 

tamamen farklı bir alandan seçilebilir.
183

Kalite yönetimini içselleĢtiren bir eğitim 

kurumu, belirlediği sistem üzerinde yönetici, öğretmen, öğrenci, veli ve toplum 

etkileĢimini uyumlu ve dengeli bir süreçte yürütebilmektedir. Okulun fiziki donanımı, 

öğretmenlerin nitelikleri, yöneticilerin vizyonu gibi unsurların yanı sıra, okuldan sonra 

kazanılan bilginin bireyin hayatında ve toplumun içinde nasıl kullanılacağı, eğitimden 

sonra iĢ imkânlarının neler olduğu ve kurumun sağladığı sosyal faydanın büyüklüğü, bu 

süreci etkileyecek göstergeler olacaktır. Bu göstergeler neticesinde okulda güven, 

aidiyet, sorumluluk ve sevgi gibi soyut kavramlar, eğitim kurumunun yapısına ve 

kullandığı eğitim sistemine iĢleyecektir. Bu kavramların tamamını içeren bir vizyon, 

lider yönetici tarafından geliĢtirilse de, önemli olan bu vizyonun herkes tarafından 

paylaĢılabilmesidir.
184

 

Buna göre, kalite okulunda bulunması gereken özellikler Ģöyle sıralanabilir:
185
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 Öğrencilere eğitime uygun bir ortam hazırlanır 

 Eğitim alanının aktörlerine kalite ve bilinçlendirme eğitimi verilir 

 Öğrenci ve öğretmen, iĢbirliği içerisinde çalıĢır 

 Öğrenci, öz değerlendirme kabiliyetini kazanır 

 GeliĢim süreci, herkesin aktif katılımı ile iĢletilir 

Glasser, kaliteli bir okulun göstergesi olarak öğrencinin yararına inandığı ve 

sevdiği okula gitmek istemesini ve öğretmenin özgür bırakıldığını ve kendisine değer 

verildiğini düĢündüğü okulda görev yaptığını düĢünmesini görmektedir.
186

 Bu ideal 

ortamın gerçekleĢmesi için gerekli olan Ģartlar Ģunlardır: 

 Eğitim kadrosu, kendi kurallarını belirleyen ve bu kurallara 

kendiliğinden uyan kiĢilerden oluĢmalıdır. Böylece kurallara uymak için 

yaptırım uygulanmak zorunda kalınmayacak, bu da arkadaĢlığı ve 

iĢbirliğini geliĢtirecektir. 

 Öğrenim, öğrenilen bilgilerin hayatta kullanılabilecek bilgiler olduğu 

anlayıĢı üzerinde geliĢmelidir. Öğrenciler geleneksel soyut bilgilerle test 

edilmemelidir. Ġmtihanlar ezbere dayanmayan, okumaya ve araĢtırmaya 

sevk eden proje ödevleri Ģeklinde verilmelidir. 

 Bütün eğitim kadrosu, temel becerilerini her zaman geliĢtirmeye açık 

olmalıdır. Öğrenci bu becerilerini geliĢtirirken, öğretmen de kendi 

özelliklerini artırma yoluna gitmelidir.  

 Sistem, öğrencilerin yetiĢecekleri konu ve bölüme göre değiĢkenlik 

gösterebilmelidir.  

 Eğitim kadrosu özeleĢtiri kavramını içselleĢtirmelidir. Herkes kendi 

denetimini kendisi yapabilmelidir. Bu algı, güven duygusu ile doğrudan 

iliĢkilidir. Denetim kuramı herkese öğretilmelidir. 

 Öğrenciler, not almak için, kendilerini geliĢtirmek üzere çalıĢmalı ve 

karĢılığını almalıdırlar. Zorunlu ödev yoktur, gönüllü danıĢmanlık vardır. 

Öğrenciler kendilerine ev ödevi verirler. 

 Öğrenciler arası dayanıĢmanın artırılmasına yönelik sistemler 

geliĢtirilmelidir. Öğrencilerin birbirlerine danıĢman olabilmeleri, bu 
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sistemlerden bir tanesidir. Gerçeklik terapisi, bu sistemin diğer bir 

parçasıdır. 

Kalite okulu, toplam kalite yönetimini oluĢturan temel değerleri bünyesinde 

taĢımalı ve bu değerlerin sürekliliğini sağlamalıdır. Bu değerler kısaca Ģöyle ifade 

edilebilir:
187

 

 Yüksek motivasyon 

 Sistemli bir araĢtırma-geliĢtirme 

 Liderlik ve yöneticilik 

 ĠletiĢim 

 Eğitim 

 DeğiĢim 

 Toplumsal sorumluluk 

Bu değerlerin aralarında herhangi bir hiyerarĢi bulunmamaktadır. Bu 

değerlerden bir tanesinin eksikliği, sürecin tamamına olumsuz etkide bulunacaktır. 

Diğer bir husus, örgütlerin bu yaklaĢıma mecbur oldukları konusunda öne sürülen 

düĢüncelerin geçerliliğidir. Çünkü bireyin baĢarısı, yetenekleri ile çalıĢma isteğinin 

çarpımına eĢittir.
188

 Bu değerler ıĢığında kalite okullarında her öğrencinin sosyal ve 

psikolojik geliĢimi düzenli ve kontrollü değiĢkenlere tabi tutularak kayıt altına 

alınmakta ve sağlıklı veriler elde edilmektedir. Kalite yaklaĢımında baĢarı, iç ve dıĢ 

çevre uyumunun yakalanmasıyla beraber, dıĢtan gelen ölçütlerin baĢarı 

değerlendirilmesinde baz alınamayacağının benimsenmesi sonucunu doğuracaktır. Bu 

algının yerleĢmesi sonucunda zorunlu ödevlerin yerini sınıf çalıĢmaları, kiĢisel tatminin 

yerini ekip çalıĢması alacaktır. Kalite odaklı eğitici ve yöneticilere muhtaç olan kalite 

okulunda öğrencilere eğitim içeriği doğru yöntemle veriliyor demektir.
189
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 5.6. Öğrenme Modelleri 

Öğrenme modelleri, geleneksel öğrenme modelinin yetersiz kaldığı ya da yeni 

anlayıĢlara göre geliĢmesi gerektiği durumlarda literatüre kazandırılan çeĢitli yöntemleri 

ifade etmektedir. Bu modellerin arkasında felsefi veya sosyolojik düĢünürlere ait 

kuramlar yatmaktadır. Bu çalıĢmada Milli Eğitimi GeliĢtirme Projesi kapsamında 

benimsenen öğrenci merkezli öğrenme modeli detaylı bir Ģekilde ele alınacaktır. Diğer 

öğrenme modellerini, geleneksel yaklaĢımla kıyaslayarak Ģöyle ifade etmek mümkündür: 

Beyin Temelli Öğrenme Modeli: Ġnsan beyninin yapısı ve fonksiyonları üzerine 

inĢa edilen ve öğretime sosyo-kültürel açıdan yaklaĢan bütüncül bir yaklaĢımdır.
190

 

Geleneksel yaklaĢımda görülen ezbere dayalı öğrenme, öğrencinin bilgiyi 

anlamlandırması ve yapılandırması süreci ile yer değiĢtirir. Bu modelde esas unsur, 

kiĢisel beceri ve geliĢimi hedef alan aktif öğrenmedir. 

Tam Öğrenme Modeli: Toplu öğrenme süreçlerinde görülen bireysel farklıların 

öğrenci, okul ve toplum yararına en aza indirmek amacıyla geliĢtirilmiĢ bir yöntemdir.
191

 

Öğrencinin hızlı öğrenmesi sonucunu doğururken, her öğrencinin aynı hızda 

öğrenememesi yanında, donanım ve yetiĢmiĢ öğretmen gibi sınırlılıkları mevcuttur.
192

 

Geleneksel yöntemde kullanılan araç ve gereçler kadar, geleneksel yöntem için 

yetiĢtirilen öğretmenler de bu yöntemde yetersiz kalacaklardır. 

Okulda Öğrenme Modeli: YaklaĢımın ana teması, ihtiyaç duyduğu kadar ek süre 

verildiğinde her öğrencinin öğrenebileceği üzerine kuruludur. Müfredat ve öğretmenin 

ön planda tutulduğu
193

 geleneksel eğitimle taban tabana zıt yaklaĢımlar içermektedir. 

BireyselleĢtirilmiĢ Öğrenme Modeli: Geleneksel yöntemde konu, araç-gereç ve 

anlatılıĢ tarzının öğrenciler için aynı olduğu, buna karĢın öğrencilerin farklı bireyler 
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olduğu ve bu sebeple eğitimde baĢarı sağlanamadığı tezine dayanmaktadır. Bu model, 

çeĢitli yetersizlikler sebebiyle pratikte uygulama alanı bulamamıĢtır.
194

 

Bu model sayıları artırılabilir. ÇeĢitli düĢünürlerin çeĢitli modeller üzerinde 

ortaya koydukları çalıĢmalar ve buna bağlı model önerileri bulunmaktadır. Bir örnek 

vermek gerekirse, Rosenshine’in öğretim fonksiyonları, Hunter’in karar verme ve 

Gagne’nin öğretim modelleri, öğrenmelerin daha önce kazanılan öğrenmeler üzerinde 

geliĢtiği ortak anlayıĢı ile geliĢen fakat çeĢitli farklılıklar taĢıyan öğrenme 

modelleridir.
195

 

Genel anlamda öğretim modelinin, öğrenme-öğretme sürecine ait geniĢ bir 

fotoğrafı olduğu söylenebilir. Böylece felsefi içerikler ve öğretim stratejileri, eğitim 

modelinin temelini oluĢtururlar. Uygulama safhası ise, ġekil 5.1.’de görüldüğü üzere 

yöntem ve teknik bilgilere haizdir.
196

 

Geleneksel eğitim modellerinde görülen birçok ana unsur, yeni eğitim model 

arayıĢlarında yerini öğrenciyi merkeze alan yaklaĢımların getirdiği anlayıĢlara 

bırakmıĢtır. Bu anlayıĢ farkları beraberinde yeni ihtiyaçlar da getirmiĢtir. Bu ihtiyaç 

listesinin eğitim maliyetini artırdığı Ģüphesizdir.  Bu konuda getirilebilecek en yaygın 

örnek, klasik sınıfta yapılan derslerin yerine konulan kiĢisel araĢtırmaya dayalı ödev 

sisteminin, kütüphanelerden ziyade bilgisayar teminini de zorunlu kılması olabilir. 
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ġekil 5.1.:Öğretimsel Çerçeve 

Bir baĢka örnek olarak çalıĢma anlayıĢının ekip çalıĢması ile yer değiĢtirmesinin, 

iletiĢim aygıtlarının varlığını gerektirdiği söylenebilir. Geleneksel eğitim ve öğrenci 

merkezli eğitim arasında görülen en önemli fark, öğretici yaklaĢımın etkileĢimli anlayıĢla 

yer değiĢtirmesidir. Böylece her Ģeyi bilen ve bilgi veren öğretmenin yerini kılavuzluk 

eden, teĢvik eden öğretmen almıĢtır. Dinleyen pasif durumdaki öğrenci de katılımcı ve 

sorumluluk alan bir role bürünmüĢtür.
197

 

AraĢtırmalar, Türkiye’de eğitim kurumlarının beklenen baĢarıyı yakalayabilecek 

potansiyele sahip olduğunu ortaya koymaktadır.
198

 Bazı yazarlar, okul merkezli yönetim 

anlayıĢının özelliklerini öne sürerek bu yeni anlayıĢın bütün eğitim örgütlerine 

kazandırılmasının kaçınılmaz olduğunu belirtmektedirler.
199

 Bu özellikler, ilgili 

kararların okulda alınması, demokratik bir seçim öngörmesi, öğretmen, öğrenci, veli ve 

çevrenin yönetime katılımının gerçekleĢtirilmesi, okul amaçlarına uygun rasyonel karar 

alma süreçlerinin iĢletilmesi, çağdaĢ bir denetim sistemi ve çok kanallı bir iletiĢim 
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modeli yapılandırmasıdır. Bununla birlikte, kararlarda merkezi yönetimin etkin olması 

gerektiğini savunan görüĢler de bulunmaktadır.
200

 

 5.7. Öğrenci Merkezli Eğitim 

 5.7.1. Öğrenci Merkezli Eğitimde MüĢteri Odaklılık 

Öğrenci merkezli eğitim, temelinde öğrencilerin cesurca düĢündüklerini, kolayca 

ifade edebilecekleri, ifade ettikleri düĢüncelerini özgürce savunabilecekleri, bir grup 

içerisinde savundukları fikri tartıĢabilecekleri ve fikirleri sorgulayabilecekleri bir sistem 

barındıran yapıdadır.
201

 Bu yapı, bilgiyi ezberleten sistemden, bilgiyi öğrenmeye ve 

anlamaya çalıĢan sisteme dönüĢümü ifade etmektedir. Bu ifadeden yola çıkarak öğrenci 

merkezli eğitimin, öğrencinin merkeze alındığı, öğrencinin ihtiyaçlarının belirlenerek 

buna göre eğitim planlamasının yapıldığı bir sistem olduğu söylenebilir. Bu sistemde 

belirleyici olan öğrencinin öğrenim gereksiniminin ne olduğu ile öğrenim hızının ne 

olduğudur.
202

 Bu yaklaĢım, ekonomik olarak özel öğretim kurumlarının kolayca 

karĢılayabileceği bir model değildir. Bununla birlikte, devlet eliyle verilen eğitimin 

kalitesinde aranan standardın bu modelde ne denli sağlanabileceği araĢtırılmalıdır.  

 5.7.2. Öğrenci Merkezli Eğitimde Öğrencilerin Rolü 

Öğrenciler, eğitim sisteminin her aĢamasında çevresel faktörlerin etkisi ve 

baskısı altında olmaktadırlar.
203

 Bu etkinin Ģiddeti ile kiĢinin sosyal statüsünün 

kendisine sağladığı güvence arasında negatif korelasyon bulunmaktadır. Bu baskılardan 

kurtulmanın tek yolu, motivasyonun yeniden kazanılması, güçlenmesi ve sürekli 

tekrarlanabilir bir sistem içerisinde öğrenciye aĢılanmasıdır.  Bunu sağlayacak olan, 

öğrencide açıklık ve özgüvendir.
204

 Öğrenciyi merkeze alacak bir yaklaĢımda ortaya 

konulması beklenen geliĢmeler, bu düĢüncenin kaynağında yer alan özellikleri de 
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yansıtmaktadır. Buna göre, öğrenci merkezli bir eğitimde öğrencilere kazandırılması 

gereken özellikler Ģöyle sıralanabilir:
205

 

 Özgüven geliĢimi 

 DüĢünme becerisi 

 DüĢüncelerini ifade etme 

 Farklı düĢüncelere hoĢgörü 

 DüĢüncelere saygı 

 5.7.3. Öğrenci Merkezli Eğitimde Öğretmenlerin Rolü ve Önemi 

Örgüt içerisinde birey tarafından ortaya konulan olumlu davranıĢlar, yönetici 

tarafından ödüllendirilmezse zamana bağlı olarak kaybolma eğilimi gösterecektir.
206

 

Eğitim, bu noktada bir denge unsuru olarak iĢlev görmektedir.
207

 Eğitim söz konusu 

olduğunda öğretmen cenahında görülecek bir düĢüĢ, baĢta öğrenci olmak üzere bütün 

eğitim faktörleri üzerinde negatif bir etki doğuracaktır. Bu açıdan, öğretmenler için 

düĢünülecek sosyal ve psikolojik ortamların özellikle ele alınması faydalı olacaktır.
208

 

 5.7.4. Öğrenci Merkezli Eğitimde Rehberliğin Yeri ve Önemi 

 5.7.4.1. Özel Okullardaki Rehberlik Hizmetlerinin Genel Özellikleri 

Öğrencinin eğitimi en üst noktada alabilmesi için, öğrenciye ait özelliklerin 

öğretmen tarafından bilinmesi gerekmektedir. Fakat bir öğretmenin bir öğrenciyi bütün 

yönleri ile tanıması ve anlaması mümkün değildir. Bu noktada öğrenci ve öğretmene 

yardım eden mekanizma, rehberlik hizmetleri uygulamalarıdır. Öğrenciyi manen ve 

fiziki anlamda tanımayı, psikometrik ölçümlere tabi tutmayı amaçlayan eğitsel ve kiĢisel 

rehberlik hizmetleri “Öğrenci Kişilik Hizmetleri” adıyla anılmaktadır. Burada gayeden 
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ziyade sistem öne çıkmaktadır. Çünkü merkeze öğrencinin konulduğu bir rehberlik 

sisteminde bilgileri alma ve iĢleme kapasitesi ortaya çıkarılmaya çalıĢılmaktadır.
209

 

Bireyin kritik kararlar alırken göz önünde bulundurması gereken etkenlerin ne 

olduğunun farkına varması ve anlaması, rehberlik hizmetlerinde gözetilen bir amaç 

olmalıdır.
210

 Esasında rehberlik hizmetleri, öğrencilerin kendi anlayıĢ ve kavrayıĢları 

nispetinde olgunlaĢma ve büyüme faaliyetlerine yardım etmektedir. Burada göz önüne 

alınması gereken nokta, rehberlik hizmeti verecek kiĢilerin bir çok özellikleri yanında 

empati melekesine sahip olmalarıdır. Çünkü empati yeteneği, yetenek olması sebebiyle 

öğretilemeyen, eğitimle geliĢtirilen bir unsurdur.
211

 Rehberlik hizmetleri, aynı zamanda 

bireylerin empatik becerisini de geliĢtirmektedir. 

Rehberlik hizmeti veren eğitici, baĢarı ve çaba zamanlarında karĢısına çıkan 

öğrenme fırsatlarını değerlendirirken, rehberlik ettiği öğrenciye açık ve tutarlı 

olmalıdırlar.
212

 

 5.7.4.2. Kapsamlı Bir Rehberlik Programın�n Yararları 

Rehberlik hizmetleri, toplumun, sorumluluk alabilecek yetkinliğe zamanında 

ulaĢmıĢ, daha sağlıklı kararlar verebilen, daha rasyonel tercihler yapan, toplum 

beklentileri ile kendi istekleri arasında bağ kurabilen, sınır koyabilen, insan iliĢkilerinde 

baĢarılı bireyler yetiĢtirmenin ön koĢuludur. Aslında eğitim, rehberlik hizmetlerinde 

bireye verilmek istenen bilince ait ilk basamakların oluĢması ile baĢladığında etkili ve 

yapıcı olmaktadır. Nitekim nihai hedef, kiĢinin anlamlı güçler ve yetenekler ile 

çevresini tanıyarak kendi kontrolünü ele alması, yani bağımsız olmasıdır. Bu 

bağımsızlık sınırları geniĢletmekle değil, mevcut özgürlüğü kullanabilmekle 

sağlanmaktadır. Sistematik olarak rehberlik faaliyetlerinin bireye faydalarını Ģöyle 

sıralamak mümkündür: 

 Bireylerin tercih yapmasına yardım etmek. 
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 Bireyin benliği ile sosyal varlığı arasında yeterlilik geliĢtirmesini 

sağlamak. 

 Bireyin istekleri ile toplumun beklentileri arasında köprüler oluĢturmak. 

 Bireyin geri bildirimlerini sisteme aktarmak. 

Rehberlik hizmetinin toplumsal tabanda faydaları ise Ģu Ģekilde sayılabilir.
213

 

 Toplumsal adaletin ve toplumsal mutluluğun tesisi için gösterilen 

çabanın hızını ve yaygınlığını artırmak. 

 Ekonomik geliĢimin insan gücü ve becerisinde yarattığı gereksinimleri 

karĢılamak. 

Rehberlik hizmetlerinin bu faydalarını ortaya koyabilmek için uyulması gereken 

bir takım kriterler mevcuttur. Bu ölçütler, daha ziyade rehberlik alanının sınırlarını 

belirleyerek, öğretim ve yönetim alanından ayrıĢtırılmasını amaçlamaktadır. Bunlar 

kısaca Ģöyle sıralanabilir: 

 Rehberlik hizmetini rehberlik uzmanı yürütmelidir. Öğretmen ve 

yöneticinin eğitim süreci içerisindeki farklı rol ve görevleri ile rehberlik 

hizmeti örtüĢmemelidir. Bununla birlikte, Eğitimin diğer aktörlerinin de 

rehberlik görüĢüne sahip olması gerekmektedir. 

 Rehberlik metotlarında esas teĢkil eden, karĢılıklı konuĢma, dinleme, 

anlama ve yansıtmadır. Kurallara göre izleme, yönetme ve bilgi 

öğretmen gibi unsurlar, eğitim sürecinde etken olmakla birlikte, rehberlik 

hizmetinde ana unsur teĢkil etmezler. 

 Rehberlik hizmetinde ana gaye, bireye kendisini tanıma fırsatını 

yaratmaktır. Bunun için bireyi tanımak durumundadır. Öğretim sürecinde 

ise öğretmen, bireyi tanıyarak onu değerlendirmek ve buna göre not 

vermek iĢlevine sahiptir.  

 Rehberlik hizmetinde konu ve hedef belirleme, bireyin gereksinim ve 

geliĢimine göre gerçekleĢecektir. Eğitim ve yönetim konularında ise 

yürütülecek politikalar ve hedefler önceden belirlenerek 

düzenlenmektedir. 
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 Disiplin anlayıĢı, rehberlik alanında bir sürecin sonunda gerçekleĢen içsel 

bir gereksinimdir. Eğitim ve yönetimin esasında yer alan disiplin, 

rehberlik alanında yadsınamaz olsa da, bir değerlendirme konusu 

yapılamaz. 

 Rehberlik hizmetlerinde objektiflik esası geçerlidir. Toplumsal değer 

yargıları, bireyin uyum sağlamasına yardımcı olan unsurlardır. Bu 

yargılar, eğitim sürecinde esas alınmaktadır. 

 Rehberlik hizmeti, rehberlik uzmanı ile birey arasındaki iĢbirliği ile 

gerçekleĢir. Oysa öğretim ve yönetim, sorumluların bireysel olarak 

gerçekleĢtirebilecekleri birçok iĢlemi ihtiva eder. 
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VI. BÖLÜM 

 

ÖZEL EĞĠTĠM VE ÖĞRETĠM KURUMLARINDA ĠNSAN 

KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ 

 

6.1. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Kurum Yönetimindeki Yeri, Önemi 

Ġnsan kaynakları yönetimi, modern yönetim yaklaĢımlar içerisinde belki de en 

önemlisidir. Çünkü bu yönetim Ģekli, kurum içerisinde görev yapanların kimlik ve 

yeteneklerini belirleme ve geliĢtirme gücüne sahiptir. Aynı Ģekilde bu güç, yanlıĢ Ģekilde 

kullanılması durumunda olumsuz özelliklerin açığa çıkarılmasına da sebep olabilecektir. 

Bu da kurumun geleceğini etkileyecektir. 

Bir anlamda, insan kaynaklarına yapılan yatırım, geleceğe yapılan yatırımdır.
214

 

Daha kısa vadede ele alındığında, personel kendi beceri, bilgi ve uzmanlığına uygun bir 

görevde çalıĢtırılmazsa, etkinliği ve verimi düĢük olacaktır.
215

 Bu gerekçelerin yanı sıra 

geleneksel insan kaynakları faaliyetlerinin geniĢlemesi neticesinde insan kaynakları 

yönetiminde stratejik bakıĢ açısının esas alınması tercih edilmektedir.
216

 

Bir örgütün temel kaynağının insan kaynakları mı yoksa insan kaynakları 

uygulaması mı olduğu çok açık değildir.
217

 Bununla birlikte, insan kaynakları, örgütün 

kontrolünde olan bir unsurdur. Buradan hareketle insan kaynakları sistemi, bir örgüte 

insan kaynağı sağlama, geliĢtirme ve koruma iĢlevini yerine getiren etkileĢimli ayrık 

faaliyetler, fonksiyonlar ve süreçler bütününden oluĢan örgütsel bir yetenek olarak ifade 

edilebilir. Nitekim geleneksel insan kaynakları yönetiminde temel alınan bireysel 

performans, stratejik insan kaynakları yönetiminde örgütsel performansa dönüĢmüĢtür. 
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Bu bağlamda, insan kaynakları yönetiminin temel amaçları Ģu Ģekilde 

sıralanabilir:
218

 

 Yönetimi, hedeflere ulaĢmada çalıĢanların bilgi ve becerisinin 

geliĢtirilmesinin etkili olacağına ikna etmek. 

 ÇalıĢanların mesleki ilerlemelerine ve kiĢisel geliĢimlerine olanak 

sağlamak. 

 Örgüt yapısının herkes tarafından anlaĢılabilir hale gelmesini sağlamak. 

 ĠĢin usul ve standartlara uygun yürütülmesini sağlamak ve gerektiğinde 

yeni usul ve standartlar ile yöntem ve teknikler geliĢtirmek. 

 ÇalıĢanların ve buna paralel olarak örgütün performanslarını artırmak ve 

performans değerlendirmesini rasyonel bir zemine taĢımak. 

 Örgüt kültürünü geliĢtirmek. 

 Örgüt çalıĢanlarının en verimli olabilecekleri pozisyonları ve fiziki ve 

sosyal ortamları hazırlamak. 

 En yüksek iĢ tatminini sağlamak. 

 Ekip çalıĢması için uygun ortamlar tesis etmek ve çalıĢanların sorumluluk 

almalarını sağlamak. 

 Örgüte, bu ilkeleri özümseyecek personel istihdamı sağlamak.  

6.2. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin ĠĢlevleri 

Ġnsan kaynakları yönetimi, insanı bir maliyet unsuru olarak gören ve kayıt tutmak 

esasına dayalı personel iĢlemleri yerine, insanı dinamik bir kaynak olarak gören yeni bir 

anlayıĢı ifade etmektedir.
219

 Ġnsan kaynakları yönetimi ile her personel yeteneği ve 

taĢıdığı özel Ģartlar nispetinde kendisine en uygun pozisyona, bu pozisyon için 

hazırlanmıĢ ideal eğitimleri aldıktan sonra atanabilecektir. Bu idealize edilen norm 

hedefin pratikteki iĢleyiĢi, bireylerin görev ve sorumluluklar üstlendikleri bölümlerde 

eğitilerek geliĢtirilmeleridir.
220

 ġüphesiz insan kaynakları yeni personel bulma, mevcut 

personeli iyileĢtirme çalıĢmalarının yanında personele ait diğer sosyal ve ekonomik 

sorunların giderilmesinde de etkili olan bir mekanizmaya sahiptir. 
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Ġnsan kaynaklarının temel hedefleri arasında örgütün en değerli kaynaklarını 

yaratmak, yönetmek ve yönlendirmek bulunmaktadır.
221

 Modern örgüt anlayıĢında 

çalıĢanların bireysel ve mesleki geliĢimleri önemlidir. GeliĢim, teknoloji alanında sahip 

olduğu hız kadar, çalıĢma ortamının rekabet Ģartları tarafından da sürekli ivme 

kazanmaktadır. Bu nedenle günümüzde insan gücünün planlanması ve insan 

kaynaklarının doğru yönetilmesi kurumların hayati meselesi haline gelmiĢtir.
222

 

Buna göre insan kaynakları yönetiminin iĢlevleri insan kaynağı sağlamak, 

istihdam ve personel geliĢtirme faaliyetleri, insan kaynaklarına ait politika ve planlama 

ve denetleme faaliyetleri olarak ifade edilebilir.
223

 

Ġnsan kaynaklarını etkileyen felsefi yaklaĢımı üç temel baĢlıkta isimlendirmek 

mümkündür:
224

 

 ÇalıĢanların maliyet unsuru olmaktan çıkarılıp kaynak olarak 

değerlendirilmesi 

 Örgüt kültürünün yerleĢtirilmesi 

 Tutarlı ve uyumlu politikalar belirlenmesi 

Ġnsan kaynakları uygulamaları örgütün gelir ve maliyetlerini doğrudan 

etkilemektedir. Bu sebeple insan kaynaklarının ekonomik değerinin bilinmesi ve bunu 

sağlamak adına insan kaynakları yöneticisinin stratejik ortak olarak hareket etmesi önem 

arz etmektedir. Yalnız, geleneksel insan kaynakları yönetiminde, stratejik yaklaĢımda 

gözetilenin aksine, örgüt fonksiyonları birbirlerinden ve örgütün stratejilerinden 

bağımsız olarak ele alınmaktadır.
225

 

Stratejik yaklaĢımın belirgin farkı, insan kaynaklarının etkin olarak 

değerlendirilmesi kaygısını taĢımasıdır. Burada en keskin ölçüt, bireysel performansın 

örgütün hedefine ulaĢmasında sağlayacağı katkının ifadesidir. Bu ölçütün fonksiyonel 
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hale gelmesi, insan kaynaklarının rekabetçi bir yapı içerisinde değerlendirilmesi ile 

mümkün olacaktır.
226

 

Sadece ücret kayıtlarının tutulduğu, personel iĢlerinde örgüt hedefi olarak ücret 

yönetiminin ve ekonomik güç doğrultusunda sadece personel maaĢlarının sağlanmasını 

içine alan bir süreci iĢaret eden geleneksel personel yönetimi ile insan kaynakları 

yönetimi arasındaki baĢlıca farklılıklar Ģöyle açıklanabilir (Çizelge 6.1.): 

 

Çizelge 6.1.: Personel Yönetimi ile Ġnsan Kaynakları Yönetimi KarĢılaĢtırılması 

6.2.1. Ġnsan Gücü Planlaması 

Planlama, geleceğe ait bir karar alma sürecini belirleyen yöntem seçimidir.
227

 

Ġnsan kaynakları kapsamında ilk aĢama, olarak belirtilebilecek bir dilim içerisinde tespit 

edilen mevcut durum ile ulaĢılması beklenen hedeflerdir. Bu hedeflerin belirlenmesinin 

ardından planlama safhasına geçilir. Bir iĢin gerçekleĢtirilmeden önce kağıt ve zihin 

üzerinde uygulanması olarak da tarif edilebilen planlama, insan kaynakları kapsamında 

söz konusu olduğunda, örgütün diğer plan ve amaçları ile bütünlük içerisinde 
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olmalıdır.
228

AĢağıdaki unsurlardan oluĢan planlama safhası, personelin geliĢimi ile 

doğru orantılı Ģekilde sürdürülebilir:
229

 

 Ġnsan ve madde kaynakları,  

 Uygulanacak yöntem ve teknikler,  

 Uygulama yer ve ortamı,  

 Zaman ve süreler  

 Kontrol zamanları, teknikler, araçlar ve ölçütler  

Ġnsan kaynakları, kaynaklara dayalı iĢletme modeli çerçevesinde aĢağıdaki 

Ģekilde gruplandırılabilir:
230

 

 Sayısal ifade edilen somut insan varlıkları 

 Bireysel bilgi, birikim ve donanımları ifade eden soyut insan varlıkları 

 Ġnsan kaynakları uygulamalarının insan kaynaklarını kullanma kapasitesi 

olarak ifade edilebilen insan kaynakları yetenekleri 

Ġnsan kaynakları uygulamaları sonucunda örgütün insan kaynakları 

sınıflandırılarak yetenek ve durumlarına uygun pozisyonlarda değerlendirilirken, hizmet 

içi eğitim ve diğer kurslar yoluyla bireysel geliĢimin sağlanması yoluna da gidilir. Bu 

faaliyetlerin tamamı, örgütün insan kaynaklarının sürekli ve sağlıklı iĢletilmesi 

sonucunu doğuracaktır. Özellikle hizmet içi eğitim, örgütün gelecekteki insan 

kaynaklarını karĢılamak üzere yapılan bilinçli bir çalıĢmadır. Hizmet içi eğitimin üç 

temel amacı bulunmaktadır:
231

 

 Personelin yapmakta olduğu iĢi daha iyi yapmasını sağlamak üzere bilgi 

ve beceri kazandırmak 

 Personeli üst görevlere hazırlamak adına yeterlilik kazandırmak 

 Personelin örgüte ve iĢe karĢı davranıĢlarını olumlu yönde değiĢtirmek 

                                                 
228

Zeyyat Sabuncuoğlu, Ġnsan Kaynakları Yönetimi,Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s.28 
229

 Can, a.g.m., s.105-106 
230

 Sevicin, a.g.m., s.189 
231

 Erol, a.g.e., s.41 



 64 

Hizmet içi eğitimin yanında iĢ baĢında verilen eğitimin de hem iĢ kaybı 

yaĢanmadığı hem de gerçek iĢ yapıldığı için daha etkili olduğu ve kiĢinin bilgi ve 

becerisini artırdığı söylenebilir.
232

 

6.2.2. ĠĢgören Seçme ve YerleĢtirme 

Örgütün en önemli iĢlevi, örgütü hedeflerine ulaĢtıracak çalıĢanlarını doğru 

seçmek ve doğru pozisyonlara yerleĢtirmektir. ÇalıĢanların seçimi, doğru bir izleme 

uygulaması ile baĢlamakta, seçim kararı alınana dek sürecek kritik bir süreci 

içermektedir. Bu konuda alınacak riskler, örgütün geleceğini tehlikeye düĢürebilecek 

Ģiddette olabilecektir. Bu riskleri en aza indirmek için seçim sürecinde farklı kaynaklara 

baĢvurulması gerekebilecektir.
233

 

Standart bir seçim sürecinin aĢağıdaki aĢamaları içermesi beklenebilir:
234

 

 ĠĢ Profilinin Çıkarılması: ĠĢin gerektirdiği bilgi, yetenek ve iĢ deneyimi 

konusunda bilgi sağlanmalıdır. 

 Ön GörüĢme – BaĢvuru Formu: BaĢvuran adaylarla örgütte yetkili kılınan kiĢi 

arasında karĢılıklı konuĢma yoluyla bilgi alıĢveriĢi yapılarak adayın 

özgeçmiĢi hakkında bilgi sahibi olunur. 

 Psikoteknik Ġnceleme: Bireyin bedensel ve düĢünsel yeteneklerini, kiĢilik 

yapılarını bilgi ve ilgi alanlarını analiz etmek, ölçmek ve iĢletmedeki iĢ-kiĢi 

uyumunu kolaylaĢtırmak amacıyla gerçek ve geçerli bilgileri toplayarak karar 

organlarına sunan bir tekniktir. 

 ĠĢ GörüĢmesi: Uzun, ayrıntılı ve seçime yönelik bir görüĢme ile adayın 

niteliklerinin iĢin gereklerine uygunluğunu araĢtırmak, adaya iĢletme ve iĢ 

hakkında bilgi vermek amacıyla yapılır. 

 Referans AraĢtırması: BaĢvuranın daha önce çalıĢtığı yerlerden ayrılma 

nedenleri, baĢarı ya da baĢarısızlıkları, davranıĢları ve iĢbirliği yapma 

yeteneklerininaraĢtırıldığı safhadır. 
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 ĠĢe Alınma Kararı: Seçim kararının daha objektif alınması için bir kurul 

düzenlenebilir ya da elde edilen bilgilere göre bir karĢılaĢtırma yapılabilir. 

 Sağlık Kontrolü: ĠĢ gören adaylarının sağlık kontrolünden geçirilmesi çoğu 

kez yasal bir zorunluluktur. Ġleride ortaya çıkacak sağlık sorunlarının maliyeti 

ve neden olacağı devamsızlıklar nedeniyle genellikle bir kurul kararı 

istenebilir. 

 Teklif Verme: ĠĢe alınma kararı verilen adaya bu teklif geciktirilmeden 

iletilmeli, iĢe kabul edilmeyen adaya ise olumsuz sonuç mutlaka iletilmelidir. 

 ĠĢe YerleĢtirme: ĠĢe alınan kiĢiye iĢletmenin yapısı, kural ve yasaklar, avantaj 

ve sorumlulukları anlatılır. Yöneticiler ve çalıĢma arkadaĢlarıyla tanıĢtırılır, 

gerekirse belli bir süre denenir. 

ĠĢe alma sırasında verilen yanlıĢ karar iki ilginç sonuç doğurabilir. Birincisi; 

iĢgören iĢe alınırken baĢarılı görülmesine karĢın iĢe girdikten sonra aynı baĢarıyı 

sürdüremeyebilir. Ġkinci durumda ise, aday baĢarılı olabileceği bir iĢe, seçim sırasında 

baĢarısız olması nedeniyle alınmamıĢtır. KuĢkuĢuz bu tip hataların maliyeti insan 

kaynakları stratejisini olumsuz yönde etkiler. Bu nedenle iĢi baĢından sıkı tutmak, 

örgütün gerçek gereksinmelerine uygun ve iĢgörenin çıkarlarını da gözetleyen, etkili ve 

düzenli iĢleyen bir seçim tekniği uygulamak gerekir.
235

 

Özel öğretim kurumları, nitelikli personel seçiminde, diğer sektörlere göre daha 

avantajlı konumdadır. Çünkü seçilecek personelin kariyeri ve ölçülebilir geçmiĢi, resmi 

kayıtlarda açıkça gösterilmektedir. Seçilecek pozisyona uygun branĢlarda personel 

ihtiyacını, bir liste halinde edinerek seçim yapma Ģansına sahiptir. Özellikle, Türkiye’de 

öğretmenlerin ekonomik koĢullar nedeniyle devlette istihdam edilmek yerine uygun 

sözleĢmelerle özel öğretim kurumlarını tercih ettikleri bilinen bir gerçektir. Özel 

öğretim kurumlarının öğrenci ve öğretmen alımlarından ziyade, yönetici ve idari 

personel seçiminde daha sıkıntılı süreçler geçirdiği kolaylıkla öne sürülebilir. 

Öğrencileri geleceğe hazırlamak gibi sosyal bir sorumluluk rolü oynayan öğretmenlerin 

bu görevi yerine getirebilecek donanım ve kapasitede yetiĢtirilmeleri kadar, 
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yöneticilerin de nitelik ve nicelik sorunu, sadece özel öğretim kurumlarının değil, Türk 

eğitim sisteminin genel bir sorunudur.
236

 

6.2.3. Eğitim ve GeliĢtirme 

Eğitim, planlanarak gerçekleĢtirildiği takdirde etkin olabilecektir. Buna göre bir 

kurumda planlanması beklenen eğitim aĢamaları Ģöyle sıralanabilir:
237

 

 Oryantasyon Eğitimi: Kuruma yeni katılan çalıĢanın kurumun amaç ve 

politikasını, yapısını, kendi görev, yetki ve sorumluluklarını tanımaları 

için yapılan eğitimdir.  

 Temel Eğitim: Bir kurumda iĢe baĢlayacak olan bireye, yapacağı iĢin 

gerektirdiği temel bilgi, beceri ve tutumları kazandırmak üzere yapılan 

eğitimdir.  

 GeliĢtirme Eğitimi: Kurumda çalıĢmakta olan bireyin kendi alanı ile ilgili 

geliĢmeler ve yenilikler hakkında yetiĢtirilmesi ve yeteneklerinin 

geliĢtirilmesi için uygulanan eğitimdir.  

 Tamamlama Eğitimi: Görev değiĢikliği yapması gereken çalıĢan için yeni 

görevinin gerektirdiği yeterlilikleri kazanması yönünde uygulanan 

programlardır.  

 Yükseltme Eğitimi: Kurum yapısındaki kadrolama ve çalıĢanın yükselme 

ihtiyacını karĢılamak üzere hazırlanan programlardır.  

 Özel Alan Eğitimi: ÇalıĢanı özel hizmetler için çeĢitli alanlarda 

yetiĢtirmek üzere uygulanan programlardır.  

Eğitim ve geliĢim, birbirinden bağımsız düĢünülemeyeceği gibi, birbirleri ile 

etkileĢimleri süreklilik arz eden iki kavramdır.  Ġnsan kaynakları bağlamında eğitim 

konusu, katılımcı ve tespit edilen ihtiyaçlar bazında ele alınması gereken ve her 

düzeydeki personel için söz konusu olan bir unsurdur. Burada dikkat edilmesi gereken 

bir önemli konu, insan kaynaklarının, personele mesleğe geçmesi ile verdiği uyum 

                                                 
236

 Özden, a.g.e., s.24-26 
237

 Can, a.g.m., s.105 



 67 

eğitimi ile yetinmeyerek, hizmet içinde çalıĢanı hedef alan eğitim ve geliĢen teknolojiye 

uyum eğitimi imkânlarını da sunmasıdır.
238

 

6.2.4. Kariyer Planlaması 

Ġnsan kaynakları yönetimi, durağan değil, sürekli iĢleyen bir süreçtir. Kariyer 

planlaması, bu sürecin en cazibeli unsurudur. Aynı zamanda personelin seçiminde en 

belirleyici kıstaslardan biridir. Kariyer planlamasına sahip olmayan eğitim kurumları tali 

seçim veya alternatif olarak görülmektedir. Kariyer planlaması örgütlerde dar ve geniĢ 

olarak iki Ģekilde gerçekleĢtirilir.
239

GeniĢ kariyer planlamasında personelin örgütün diğer 

fonksiyonlarında da beceri geliĢtirmesi mümkünken, dar kariyer planlaması terfi 

mekanizmasının daha hızlı çalıĢmasını sağlamaktadır. 

Kariyer planlaması, terfi ve görevde yükselme gibi faktörleri içermektir. Bir statü 

değeri olarak yükselme, insanın bireysel dinamizmini beslemekte, kiĢiye iç ve dıĢ 

çevrede meydana gelen olumlu değiĢiklikler neticesinde sosyal ve psikolojik katkılar 

sağlamaktadır.
240

 Bu doğal istek, aynı zamanda insanın gereksinimidir.
241

 Kariyer 

planlaması, çalıĢanın örgütte geçirdiği zaman ve nitelikleri ile orantılı olarak yapılmakta, 

böylece çalıĢanın örgüte bağlılığı da pekiĢtirilmektedir. Zaten insan kaynakları 

yaklaĢımında çalıĢanların örgüte bağlılıkları ağırlıklı olarak gözetilen bir konudur.
242

 

Eğitim alanında kariyer planlaması, daha çok geniĢ anlamıyla ele alınmaktadır. 

Kendi alanında kendini geliĢtirme fırsatları, eğiticinin kariyer planlamasında karĢısında 

bulmak istediği öncelikli seçeneklerdir. Eğitim kurumu, çalıĢanlarına sunduğu kariyer 

planında çalıĢanlarının önceliklerini bilerek bunlara yer vermelidir. Personel arasındaki 

farklılıklar, böylece örgüt lehine kullanılabilecek kaynaklara dönüĢtürülebilir. Kariyer 

geliĢtirme aĢamaları beĢ baĢlıkta ele alınabilir:
243

 

 ĠĢ için hazırlık aĢamasında birey mesleki seçimde bulunur.  

 Örgüte giriĢ aĢamasında birey beklenti ile gerçek arasındaki farkı görür.  
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 Ġlk kariyer aĢamasında birey iĢi öğrenir ve baĢarılı olmaya yoğunlaĢır. 

 Orta kariyer aĢamasında birey bulunduğu konumu korumaya odaklanır. 

 Son kariyer aĢamasında birey verimliliği sürdürmek çabası içerisinde 

iĢten ayrılma hazırlıklarına baĢlamıĢtır. Bu aĢamada bireyin iĢini 

yapabilmesi, örgütün yüreklendirici desteğine bağlıdır. 

6.2.5. Performans Değerlendirme 

Performans, uğraĢılan iĢle ilgili ulaĢılan noktanın, ulaĢılması beklenen hedefe ne 

ölçüde yaklaĢıldığının nitel ve nicel olarak belirlenmesidir.
244

Performansa atfedilen 

birçok tanım bulunmaktadır. Belirlenen koĢullara göre bir iĢin yerine getirilme düzeyi 

veya iĢ görenin davranıĢı olarak tanımlandığı gibi, belirlenmiĢ olan hedefe ulaĢım 

seviyesinin ölçümü olarak da ifade edilmektedir.
245

Bununla birlikte, performans 

kavramının içeriği ve bu kavrama atfedilen anlam konusunda net bir tanım 

getirilmemiĢtir.
246

Yine de, performans değerlemesinin planlı bir araç olduğundan 

bahsedilebilir.
247

 

Performans yönetiminin tanımlarında ortaya çıkan ortak unsurlar, belirli bir plan, 

belirli bir hedef ve plana uygun olarak yapılan iĢle belirlenen hedef arasındaki farkın 

ölçümüdür. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, bu tanımların birey, örgüt ya da grup 

için yapılabileceğidir. Birey için bireysel performans söz konusu iken, örgüt için toplam 

performans ölçülmektedir Bu ölçümlerin kendi kriterleri bulunmaktadır. Birey için 

geçerli olan kriterler, örgütün amaçlarının dikkate alınmadan ortaya konulan 

değerlendirmeler olduğu için sübjektiftir. Hakeza, örgüt performansının ölçümlerinde bu 

kez bireyin durumu performans planlamasının dıĢında bırakılacaktır. Performans 

kavramının insan ve örgüt tabanlı açıklamalarının yanında, eĢyalar için de kullanıldığını 

belirtmek gerekmektedir. 

ÇalıĢanlar, örgütlerinde davranıĢ biçimlerinin ödüllendirilmesini 

beklemektedirler. Bu davranıĢ hem motivasyona yardım edecek, hem de diğer personele 

doğru mesajlar verecektir. Fakat doğru davranıĢ biçiminin ödüllendirilmesi ve ödül ile 
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performans arasında bir iliĢki bulunması önemlidir.
248

 Burada gözetilmesi gereken, 

örgütte bulunmakla katlanılan sosyal ve maddi külfet ile örgütte bulunmaktan dolayı elde 

edilen nimetin birbiri ile orantılı olmasıdır. Fakat bazı sebeplerle ödül mekanizmasının 

yanlı veya keyfi bir Ģekilde çalıĢtırılması olumsuz sonuçlar doğuracaktır. Bu durumun 

önüne geçmek için performans kriterlerinin somut ve yazılı bir Ģekilde belirlenmesi 

faydalı olabileceği gibi, doğum günü, çocuk doğumu, hastalık gibi beĢeri faaliyetler 

karĢısında gösterilen ilgi de dengeleyici bir unsur olacaktır. AraĢtırmalar, sosyal 

ödüllerin maddi ödüllerden çok daha etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

6.2.5.1. Performans Yönetimi 

Performans yönetimi, günümüzde geçerliliği yüksek bir stratejik yönetim 

modelidir. ĠĢlevi, kurumsal stratejileri sonuçlara dönüĢtürmektir.
249

 Performans 

yönetiminde bireysel ve örgüt performans yönetim tekniklerinin bileĢeni 

kullanılmaktadır.
250

 Bunun nedeni, birey için ele alındığı zaman örgütün amaç ve 

vizyonlarının göz ardı edilmesi, örgüt performansına odaklanıldığında ise bireyin 

görmezden gelinmesidir. Bunun yanında iĢletmelerde kullanılan müĢterilere personel 

performansı değerlendirme tekniğini zaman zaman eğitim kurumlarında da görmek 

olasıdır.
251

Performans yönetiminin bazı temel unsurları bulunmaktadır. Bunları Ģöyle 

sıralamak mümkündür: 

 Stratejik bir kontrol sürecidir. 

 Örgütün uzun vadeli plan ve hedefleri söz konusudur. 

 Performans hedeflerini belirleyen bir süreçtir. 

 Yönetimin beklentileri çalıĢana iletilir. 

 Performans izlenir, ölçülür ve değerlendirilir. 

 Personelin bilgi ve becerisinin geliĢtirilmesi beklenir. 

 Ücret yönetimi düzenlenir. 

 Kariyer yönetimi düzenlenir. 

 Motivasyon ve disiplin sağlanır. 
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Performansın geniĢ boyutları, performans tanımlarında hareket noktası olarak 

kullanılmaktadır. Bu bağlamda baĢlıca boyutları Ģu Ģekildedir:
252

 

 Etkenlik, plan ile gerçekleĢen arasındaki etki farkını ortaya koymaktadır. 

 Verim, kaynaklardan yararlanma düzeyini ifade etmek için 

kullanılmaktadır. 

 Verimlilik, kullanılan kaynak potansiyelini açıklamak için 

kullanılmaktadır. Verim ile ayrıldıkları nokta burasıdır. Zira verim, 

potansiyel kaynakların tamamı için söz konusu edilmektedir. 

 Tutumluluk, ulaĢılmak istenen amaca, en kısa zamanda ve en az maliyetle 

ulaĢılmasını ifade etmektedir. Ekonomik davranılması anlamına 

gelmektedir.  

 Kalite kavramı, verimli ve etkin bir Ģekilde kullanıldığı gibi, mal ve 

hizmetlerde kullanım uygunluğu da sağlayan ve kullanıcı ihtiyaçlarına 

uygun üretimi ifade etmektedir. 

 Hakkaniyet, performans süreci içerisinde en muğlâk kavramlardan biri 

olarak yer almaktadır. Çünkü hakkaniyet kavramı, kullananın durumuna 

ve kullandığı konuma göre değiĢkenlik gösterebileceği gibi, fiziki ve 

sosyal anlamda hakkaniyetin sağlanması da her zaman olası değildir. 

 ÇalıĢma yaĢamının kalitesi, sürecin içerisinde yer alan insan unsurunun 

ideal bir ortam içerisinde ulaĢmayı hedeflediği kalite dünyasında yer alan 

değerleri temsil etmektedir. ÇalıĢmada kalitenin sosyal, psikolojik, 

ekonomik ve kültürel boyutlarından da bahsetmek mümkündür. 

6.2.5.2. Performans GeliĢtirme 

Örgütlerin performans yönetimi yaklaĢımı, çalıĢanlarının performanslarını 

yükseltmeleri sonucunu doğurabilecek bir etkiye sahiptir. Burada çalıĢanların beklentisi, 

örgütün kendilerini değerli oldukları konusunda ikna etmeleridir. Yaptığı çalıĢmanın 

karĢılığını aldığını ve idari kararların adil verildiğini düĢünen bir çalıĢan, performansını 

yükseltecektir.
253

 Bu sonucu sadece etkili bir performans değerlendirme sistemi 
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uygulayarak elde etmek mümkün olacaktır. Bu bağlamda, eğitim kurumlarında 

öğretmenin baĢarısını etkileyen faktörleri Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür:
254

 

 Açık iletiĢim 

 Ödül mekanizması 

 Uygun fiziki ortam 

 Yönetime katılım 

 Eğitim olanakları 

 Kariyer planlaması/fırsatı 

Bununla birlikte, yapılan çalıĢmalarla öğretmenin akademik baĢarısının zaman 

yönetimi konusunda göstereceği beceriye bağlı olduğunu da ortaya koymaktadır.
255

 

Örgütsel yenilenme faaliyetlerine katkı olarak 25 Ekim 1999 tarihinde yürürlüğe 

giren “Milli Eğitim Bakanlığı Eğitim Bölgeleri ve Eğitim Kurulları Yönergesi”, 

öğretmen, öğrenci ve velilerin eğitim ve okul yönetimine katkılarını öngörmektedir.
256

 

Ülke genelinde baĢlatılan yönetici eğitimi ile bu eğitimden geçmiĢ adaylar arasından 

okul müdürleri seçimi de okul geliĢtirme projesi kapsamında performans artıĢına neden 

olacaktır. 

Performans değerlendirmesi sonucunda personele verilecek ücret artıĢı, 

performans primi ya da performansa dayalı ikramiye gibi etkenler, doğrudan öğretmenin 

yaptığı iĢe ilgisini ve gayretini artıracaktır.
257

 Fakat bu ücretlendirmede haksızlık 

yapıldığı kanısının oluĢması, tam ters yönde bir etki yapacaktır.
258

 

Performans değerlendirmesi, çalıĢma ortamındaki fiziksel, psikolojik ve sosyal 

çevre problemlerinin ortaya çıkmasına neden olacaktır. Neticede performans, sonuç ve 

davranıĢlardan hareketle hesaplanan bir göstergedir. Performansın nasıl ölçüleceği 

belirlenirken, performans ölçümü ile elde edilmek istenen amaç konusunda net izahlar 

yapılmalıdır. Buna göre belirlenecek performans kriterleri, bir plan dahilinde hazırlanır. 
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Sonraki süreç, performansın izlenmesi, takip edilmesi ve değerlendirilmesidir. Burada 

elde edilen çıktılar, yeni dönemde girdi olarak ele alınır.
259

 Bu süreç döngü halinde 

devam eder. 

Miktar, kalite veya maliyet gibi unsurlarla seçilen performans standartları 

güvenilir ve geçerli olmak zorundadır. Bunun için gerekli olan, performans standartları 

ile örgütün misyonu, stratejisi, amaçları ve hedefleri ile uyumlu olmasıdır.  

Geçerli standartlar üzerinden performans değerlendirmesi devam ederken, 

yönetici de ortamı, hedeflerin gerçekleĢmesini sağlayacak Ģekilde düzenlemelidir. 

6.2.6. Ödeme 

Örgütler, istihdam ettikleri personelin emeğini sadece sabit ücretle 

değerlendirmez, ayrıca bir güdüleme aracı olarak ekstra ödemeler yolunu tercih ederler. 

Bu ödeme yolları çok çeĢitli olabilir. Bu çeĢitlilik, örgütün yapısı, amacı ve rakiplerin 

durumuna göre değiĢkenlik gösterebilir. Ġkramiye ve prim gibi araçların yanı sıra, hisse 

senedi veya kar payı gibi ödeme araçları da bulunmaktadır. Bu araçlardan hangilerinin, 

kime, ne Ģekilde, hangi derecede kullanılacağı konusu insan kaynakları yönetiminin 

konusudur.
260

 Bu uygulama, önceden kurallara bağlı olarak ve adil bir Ģekilde 

gerçekleĢmezse, istenenin aksi yönde bir sonuç doğurabilecektir.
261

 Ġnsan kaynakları 

anlayıĢının sadece model olarak ele alındığı ve benimsenmediği örgütlerde, ceza ve ödül 

mekanizmaları sadece ceza aracı olarak kullanılabilmekte, ödemeler keyfi tutum 

içerisinde suiistimal edilebilmektedir. ġüphesiz bu durum, örgütün bütün 

fonksiyonlarında ortaya çıkması muhtemel bir olumsuzluğun da tetikleyicisi olacaktır. 

 

6.2.7. Koruma 

ÇalıĢanların sosyal kaygıları ne denli azaltılırsa, kendisini yaptığı iĢe vermesi de 

o denli kuvvetli olacaktır. Bu sosyal kaygılar gelecekle ilgili olduğu gibi, ailevi, 

durumsal ya da inanç bağlantılı olabilirler. Eğer çalıĢtığı örgüt kendisinin sosyal 
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kaygılarını giderecek imkanlar sağlarsa, hem kaygılarından kurtulduğu için verimi, hem 

de örgütün motive edici gücü artacaktır.
262

Bu güç, sosyal güvence ve iĢ güvenliği gibi 

unsurlarla kendini göstermektedir. ÇalıĢan önce iĢinin, sonra da mevkisinin güvence 

altında olduğunu bilirse, çalıĢma azmi ve eforu artacaktır. Ekonomik korumalarla 

sağlanan sosyal güvenlik, psikolojik güvence ile desteklendiği zaman çok daha etkili 

olacaktır. 

6.2.8. Disiplin 

ÇalıĢan kiĢinin en büyük düĢmanı baskıdır. En güçlü rakibi ise otoritedir. Çoğu 

kez çalıĢtığı iĢe bağlı ve standartların üzerinde görev yapan çalıĢanların düzeni, sadece 

otorite kurmakla ilgilenen yöneticiler tarafından bozulabilmektedir. Sürekli otorite, 

sürekli sorgu anlamına gelmektedir. Sürekli sorgulanma, sonunda hata yapmakla 

sonuçlanacak psiko-sosyal bir faktördür. Otorite sağlamak için kullanılan geleneksel 

denetim anlayıĢı, sadece motivasyon kaybına ve çalıĢanda bilgi saklama davranıĢına 

sebep olmaktadır. Çünkü bu anlayıĢta iletiĢim tek yönlü çalıĢmaktadır. Bu durum kısa 

zamanda yapılan iĢe de yansımaktadır. ÇalıĢan açısından tanımlanmıĢ belirli bir alanda 

özgür ve bağımsız çalıĢmak, onu daha verimli olmaya iten bir etken olarak kabul 

edilmelidir. 

6.2.9. Ayırma 

Ayırma ile kast edilen, çalıĢanın üretim süreci dıĢında bırakılmasıdır. Bu durum 

çalıĢanın isteği ile olabileceği gibi, örgüt kararı ile de gerçekleĢebilir. Straub ve Attner, 

ayırmanın dört Ģeklinden bahsetmektedirler:
263

 

 Geçici Olarak Ayırma 

 ĠĢe Son Verme 

 Emeklilik 

 Ġstifa/Çekilme 
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Ayırma sonunda birey ile örgüt arasında genellikle sözleĢme ve yasalarla 

belirlenen bir takım iĢlemler söz konusu olacaktır. Bu iĢlemlere sözleĢmenin 

feshedilmesi, emeklilik söz konusu ise emeklilik iĢlemlerinin yapılması ve varsa kıdem 

ve ihbar tazminatlarının ödenmesi gibi örnekler verilebilir.
264

 

6.2.10. Ġtibar Yönetimi 

Bir kiĢi ya da bir Ģey hakkında insanların fikir ve kanaatleri toplamı olarak 

tanımlanan itibar,
265

 örgütlerin sosyal ve ekonomik durumlarını doğrudan etkileyen, 

insan kaynaklarından verilen hizmet ya da ürünün nihai müĢteriye geçtiği sürecin 

baĢarısında söz sahibi bir kavramdır.
266

 Ġtibarın temelinde beğeni ve güven 

bulunmaktadır. Bu iki unsur, toplum nezdinde kabul görmenin ve tercih edilmenin 

faktörüdür. Ġtibar, örgütün iç dinamiklerini olumlu yönde harekete geçireceği gibi, 

piyasada rekabet gücüne, fiyatına, maliyetine ve hatta yatırım kararlarına dahi etkisi 

bulunmaktadır. Örgüt açısından itibar, sadece olumlu anlam yüklenen fakat kırılgan bir 

kavramdır. Ġtibar, kimlik ve imaj unsurlarının doğru bir Ģekilde kullanılması ile 

ilgilidir.
267

 Çünkü karĢı tarafta itibar algısı, duygusal tepki ile somut anlamını 

bulmaktadır. 

Soyut ifadelerle açıklanmasına karĢın itibarın karĢılığı daima kazanç ya da zarar 

olarak alınmaktadır. Bir kurum için söz konusu edildiğinde, itibar, kuruma karĢı 

gösterilen tepkilerin ya da kurum hakkındaki fikirlerin bütününü ifade etmektedir. 

Böylece ulaĢtığımız kurumsal itibar kavramı, ölçülebilir bir değere sahip varlığı iĢaret 

etmektedir. Buradaki itibar kavramı, marka ya da Ģerefiye değeri adı altında bir piyasa 

ölçütü ile parasal değere tabi tutulmaktadır. Nitekim Ģirketlerin en üst yöneticileri, 

kendileri ile yapılan çalıĢmada kurumlarının sahip olduğu en kıymetli soyut değer nedir 

sorusuna itibar yanıtını vermiĢlerdir. 
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Ġtibar yönetimi, örgütün öz değerleri ile ilgili bir yöntemdir. Burada gözetilen 

konu, öz değerlerin korunması ve geliĢtirilmesidir.
268

 Bu sürecin en önemli aktörü, bir 

bilim olarak da kabul edilen halkla iliĢkiler yönetimidir. Halkla iliĢkiler, topluma karĢı 

örgütün kabul görmesi ile itibarını yükselmesi ve itibarı yükselen örgütün toplumda 

daha çok kabul görmesi döngüsünde kritik bir iĢleve sahiptir. Keza, halkla iliĢkiler 

yönetimi, siyasi bir olgu olarak da dikkate alınmalıdır.
269

 

Bununla birlikte, halkla iliĢkiler, daha geniĢ ve fonksiyonel bir tanıma sahip bir 

araĢtırma, planlama, karar alma ve yönlendirme sürecidir. Fakat itibar yönetiminde daha 

baĢat bir rol oynamaktadır. Ġtibarın örgütün öz değerleriyle ilgili olması, itibar 

yönetiminin her kurumun kendi yapısına en uygun Ģekliyle ele alınması gerektiğini de 

ifade etmektedir.
270

 

Ġtibar, planlı ve disiplinli bir yaklaĢımla doğru yönetilmediği sürece örgütün 

varlığını sona erdirebilecek bir güç olarak da daima baskı unsurudur. Özellikle eğitim 

kurumlarında itibar, toplum tarafından seçilerek bir eğitim kurumunun hayatta kalması 

ve güçlenmesi için öncelikli olarak gözetilen bir kriterdir. Ġtibar yönetiminin baĢarıyla 

yürütülmesi için öngörülen koĢul, itibar yönetiminde risk alacak kiĢinin bilgiye ulaĢma 

ve yetki kullanma konusunda yetenekli olması gerektiğidir.
271

 Eğitim kurumlarının bu 

pozisyonda istihdam edecekleri kiĢi büyük önem taĢımaktadır. Yüksek bir itibarın 

getireceği rekabet üstünlüğü, itibar kaybında derhal ters etki yapacaktır. 

 

6.2.10.1. Ġtibar Yönetiminin BileĢenleri 

6.2.10.1.1. Etik Sorumluluk 

Etik, davranıĢların iyi ya da kötü, doğru ya da yanlıĢ gibi ölçütlerle 

değerlendirilmesidir. Etiğin iç dinamikleri inanç değerleri ile harekete geçebileceği gibi, 

yasal olarak da zorunlu tutulabilir. Türkiye’de 8 Haziran 2004 tarihinde 5176 sayılı 

“Kamu Görevlileri Etik Kurulu Kurulması ve Bazı Kanunlarda DeğiĢiklik Yapılması 
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Hakkında Kanun” yürürlüğe girmiĢ, bu kanuna dayanılarak 13 Nisan 2005 tarihinde 

“Kamu Görevlileri Etik DavranıĢ Ġlkeleri ile BaĢvuru Usul ve Esasları Hakkında 

Yönetmelik” yayımlanmıĢtır. Yönetmelik etik davranıĢ ilkelerini belirlemiĢtir. Bu 

kapsamda kamu kurumlarında personel ile etik sözleĢmesi imzalanmıĢtır. Bu ilkelerden 

bazıları Ģöyledir: 

 Halka Hizmet Bilinci 

 Hizmet Standartlarına Uyma 

 Amaç ve Misyona Bağlılık 

 Dürüstlük ve Tarafsızlık 

 Saygınlık ve Güvenlik 

 Nezaket ve Saygı 

 Çıkar ÇatıĢmasından Kaçınma 

 Görev ve Yetkilerin Menfaat Sağlamak Amacıyla Kullanılmaması  

 Hediye Alma ve Menfaat Sağlama Yasağı 

 Savurganlıktan Kaçınma 

 Bağlayıcı Açıklamalar ve Gerçek DıĢı Beyan 

 Bilgi Verme, Saydamlık ve Katılımcılık 

 Yöneticilerin Hesap Verme Sorumluluğu 

Etik sorumluluk, örgütün büyüklüğünün ve ekonomik gücünün önünde gelen bir 

bileĢendir.
272

Buna göre, felsefi bir temele sahip olmayan ya da doğru danıĢmanlık 

hizmeti almayan örgüt, etik sorunlar yaĢayacaktır. Burada önemli olan, kamuoyu ve 

yönetim arasındaki algı farklılıkları arasına açıklayıcı ve tatmin edici köprüler 

kurmaktır. Özellikle eğitim kurumlarının bu alanda öğrenci velileri ile müĢteri odaklı 

diyalog kurmaları yerine, geliĢmiĢ bir halkla iliĢkiler modeli benimsemesi 

gerekmektedir. 

Örgüt içerisinde kabul edilen ve çalıĢanların da sorumluluk aldıkları etik anlayıĢ, 

hizmetin kaliteli olmasını da sağlamaktadır. Zira, etik anlayıĢ, prensiplerin değil, 

davranıĢların sonucunda belirlenmektedir. DavranıĢ seçimlerinde örgüt özgür değil, etik 
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olmak zorundadır. Bir eğitim kurumunun yönetim kademesinde alınan bir karar, 

toplumun en çekirdek birimini doğrudan etkileyecektir. 

6.2.10.1.2. Sosyal Sorumluluk 

Örgütler, iç ve dıĢ çevreleri ile sürekli etkileĢim halindedirler. DıĢ çevrede 

bulunan risk ve fırsatlar, örgüt yönetimi için dikkate alınması gereken etkenlerdendir. 

Sosyal sorumluluk kavramı, dıĢ çevrede bulunan risklerin, örgüt tarafından, toplum 

yararına da değerlendirilmesini ifade etmektedir. Örgüt davranıĢ, eylem ve 

faaliyetlerinin toplumda sosyal, ekonomik ve ekolojik sonuçları olmaktadır. Sosyal 

sorumluluk, örgüt açısından, bu sonuçların önceden ölçülmesi ve olumsuz sonuçlarla 

ilgili tedbirlerin alınmasını gerektirmektedir,
273

 Ġtibar, etik davranıĢ ve sosyal 

sorumluluk bilinci gösteren örgütlerin eriĢebileceği bir konumdur. 

Örgütün sosyal sorumluluk bilinci, gücü ve imkanları çerçevesinde, toplumsal 

zenginliklere katkı yapmayı da gerektirmektedir. Örgüt, atacağı her adımın çevresinde 

karĢılıklı etkileĢim içerisinde bulunduğu gruplara ne tür bir tesirde bulunacağını 

hesaplayarak, buna göre bir strateji geliĢtirmelidir. Örgütlerde kar amacının yanında 

gözetilen topluma karĢı sorumlu olma yükümlülüğü, aĢağıdaki hususları dikkate almayı 

gerektirmektedir:
274

 

 Çevreyle etkileĢimin bilincinde olma 

 DavranıĢları sorumluluk kıstasına göre belirleme 

 DavranıĢları kontrol altına alacak sistem ve yapılar oluĢturma 

 Sosyal ve çevresel politikaların takibi ve geliĢtirilmesi 

 Performans raporları ile iletiĢimi canlı tutma 

 Karar verme sürecine hissedarların katılımının sağlanması 

Eğitim kurumlarında sosyal sorumluluk bilinci var olduğu kabul edilen bir 

unsurdur. Eğitim, doğrudan devletin bir ayağını oluĢturmaktadır. Bu sebeple, sosyal 

anlamda eğitim kurumlarına düĢen, asgari sorumluluk kriterlerini daha ileri taĢıyacak 

projeler geliĢtirebilmektir.  
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6.2.10.1.3. Finansal Performans 

Örgütün yatırım alma kararını doğrudan etkileyen ve rekabet gücünü belirleyen 

etken finansal performansıdır.
275

 Finansal performansı yüksek olan örgütler, sosyal 

alanda daha rahat hareket edebildikleri gibi, salt ekonomik gerekçelerle de itibar 

kazanırlar. Fakat bu itibarın kalıcı olması ve her yerde kabul görmesi, itibar yönetiminin 

diğer bileĢenlerine de sahip olmasını gerektirir. Zaten yapılan araĢtırmalarla itibar 

kaybeden örgütlerin ekonomik sıkıntı yaĢadıkları ortaya konulmaktadır.
276

 

Özel öğretim kurumlarına çeĢitli yasal zeminlerde devlet tarafından yapılan 

katkılar, finansal performansı doğrudan etkileyecek güçte değildir. Öte yandan, devlet 

tarafından verilen destek azımsanmayacak ölçüdedir. Bunlara örnek olarak, özel 

okulların iĢletilmesinden elde edilen gelirlerin beĢ yıl süre ile gelir ve kurumlar 

vergisinden muaf tutulması, vakıf üniversitelerinin kurumlar vergisinden muaf 

tutulması, okul ve öğrenci yurt binası yaparak devlete bağıĢlayanların bu süreçteki 

harcamalarının, yaptıkları her türlü bağıĢ ve yardımların,  okullara yapılan bilgisayar 

bağıĢlarının vergi indirimine konu olması sayılabilir. XVIII. Milli Eğitim ġurasında 

alınan kararlardan biri de, ilk ve ortaöğretimde faaliyet gösteren özel kurum ve 

kuruluĢların istihdamdaki vergi ve primlerin kalkınmada öncelikli yörelere göre 

alınması, hizmet satın alma yoluyla özel okul kapasitelerinin artırılması ve arsa tahsisi 

ile ilgili problemlerin çözülmesidir.
277

 

Bu destek ve teĢviklere paralel olarak, eğitim kurumunun toplum nezdindeki 

itibarının yüksek olması, kuruma pazar payını geniĢletme fırsatı verecektir. Bu avantaj, 

kuruma rekabet üstünlüğü kazandırabilecektir. Bu üstünlüğün getirileri Ģöyle 

sayılabilir:
278

 

 Güçlü karlılık 

 Riski düĢük yatırımlar 

 Geleceğe dair güçlü tahminler 

 Rakiplerden daha üstün performans 
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6.2.10.1.4. Kaliteli ĠĢ Ortamı ve Kaliteli ĠĢ Gücü 

Fiziki iĢ ortamı, bir örgütün itibar kazanmasında etkili olduğu gibi, örgütün iç ve 

dıĢ algısını da doğrudan etkilemektedir. ÇalıĢma mekanının insan merkezli donatılması, 

ısı, ıĢık, ergonomik sandalye veya koltuk, uygun masa ve yeterli araç gereçlerin temini, 

örgütün etkinliğini ve verimliliğini de ayrıca artıracaktır. Örgütün itibar değerini 

etkileyecek bir diğer konu, çalıĢma ortamında yapılan ekstra düzenlemelerdir. Müzikli 

bir ortam, yeterli dinlenme süreleri, ulaĢım ve yemek konusunda çalıĢana verilen 

hizmetler, aynı zamanda psikolojik iĢ ortamını iyileĢtirecek etkenlerdir.
279

 Bu 

özelliklere sahip olmayan örgütlerde çalıĢanların örgüte yabancılaĢacakları, 

iĢbirliğinden kaçınacakları öngörülmektedir. Bu durum, iç ve dıĢ algıyı olumsuz 

etkileyecek, toplamda itibar değerini düĢürecektir. 

Özel öğretim kurumlarında kaliteli iĢ ortamı asgari kriterlerin gerçekleĢmesi ile 

sağlanamayacaktır. Eğitim kurumlarında standart maalesef ideal bir ortamdan çok 

uzaktır. Bu konuda üzerinde durulması gereken ölçütler Ģöyle sıralanabilir: 

 Yer seçimi ve ulaĢım imkânları 

 Çevre düzenlemesi 

 Bina, ısı ve ıĢık kalitesi 

 Sınıf tasarımı ve yerleĢme düzeni 

 Araç-gereç donanımı 

 Sosyal faaliyet alanları 

 Dinlenme ve yemek yerleĢkeleri 

Örgütlerin yönetim anlayıĢında psikoloji biliminin baskın olarak ele alınmasıyla 

ortaya çıkan yönetimsel psikolojinin öngörüsü, örgüt davranıĢlarının psikolojik etkilerle 

yönleneceğidir. Bu bağlamda, örgüt içerisinde yapılan iĢ, monotonluk, iĢ tatmini, stres, 

güdüleme gibi faktörlerin etkisi altındadır. Bu etkenler doğrudan çalıĢanın verimini 

etkilemektedir. Teorik olarak üzerinde çalıĢılmıĢ bu kavramların rehberliğinde iĢ 

gücünde verimliliği ve etkinliği artıran çeĢitli yöntemler bulunmaktadır. Bu yöntemler, 

örgütün bünyesine göre seçilecek doğru bir teknikle örgüte uyarlanarak iĢ gücü 

kalitesinin artırılması sağlanabilir.  

                                                 
279

 Karatepe, a.g.m., s.90, 91 



 80 

Özel öğretim kurumları, istihdam ettiği personelin yapısal ve ruhsal durumunu 

gözlem altına almalı ve iĢ gücü kalitesinin artırılmasını sağlamak durumundadır. 

Nitekim etik davranıĢ ilkeleri ve sosyal sorumluluk bilinci de bu eğilimi 

gerektirmektedir. Bu süreci etkileyecek temel iki unsur, doğru bir danıĢman seçimi ile 

örgütün sorunlarını tespit etmek ve doğru bir strateji ile hizmet içi eğitim 

mekanizmasının etkinliğini artırmaktır. Ġtibar yönetiminin bir sonucunun da örgüte 

yetenekli ve nitelikli insanların kazandırılması olduğu düĢünülürse,
280

 burada bahsedilen 

iĢ gücü kalitesinin artırılması ile kaliteli iĢ gücü kazanılması arasında bir etkileĢim 

olduğu söylenebilir. 

6.2.10.1.5. Eğitim ve Hizmet Kalitesi 

Kalite, sürekli geliĢim gösteren bir süreçtir. Örgütlerde etkileĢimlilik ilkesi örgütü 

sunulan ürün veya hizmeti sürekli yenilemeye ya da örgüt geliĢtirme tekniklerini 

kullanmaya yönlendirmektedir. Söz konusu bir ürün olduğunda, ürünün kalitesini 

artırmak için laboratuvar ortamlarında çalıĢmalar yapma imkanı bulunmaktadır. Fakat 

yapılan iĢ bir hizmet sunmaksa, yapılması gereken,uygulamada kullanılmak üzere, 

düzenli araĢtırmalarla hizmet kalitesini artırmak için sağlıklı verilere ulaĢmak olmalıdır. 

Özel öğretim kurumlarının içerisinde bulundukları rekabet ortamı, hizmet kalitesinin 

geliĢtirilmesini zorunlu kılmaktadır.
281

 

Schukies, bir örgüt içerisinde aynı anda yaĢanabilecek beĢ ayrı kalite anlayıĢı 

geliĢtirmiĢtir. İletişim-Algılama Yaklaşımı’na göre belirlenen beĢ kalite yaklaĢımı 

Ģöyledir: 

 Amaçlanan Kalite 

 YakıĢtırılan Kalite 

 KanıtlanmıĢ / YerleĢmiĢ Kalite 

 Kabul Edilen Kalite 

 YaĢanan Kalite 

Hizmet üreten bir kurumun kalite değeri, verdiği hizmet karĢısında müĢterinin 

takındığı tavır ve tutum ile ölçülebilir. Buradan hareketle, bir eğitim kurumuna atfedilen 
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kalite değeri ile kast edileninaslında kurumun itibar değeri olduğu söylenebilir. Buna 

göre, imaj ve algının daha önemli olduğu itibar yönetimi yaklaĢımında yakıĢtırılan ya da 

kanıtlanmıĢ kalitenin daha önemli olduğu söylenebilir.
282

 Bununla birlikte, eğitim 

alanında da geçerli olan kural, üretilen hizmetin teknolojik geliĢmelere uygun olarak 

servis edilmesi ve müĢteri pozisyonundaki öğrencilerin geri dönüĢlerinin dikkate 

alınmasıdır.
283

Bu konuda gösterilen hassasiyet, eğitim kurumlarının itibar kazanmaları 

ile sonuçlanacak bir sürecin yönetilmesi anlamına gelecektir. Burada karĢılaĢılan bir 

sorun, toplumun önünde gidemeyen eğitim kurumlarının değiĢim yöntemlerini toplum 

içerisinde değiĢimi tamamlamıĢ kurumlardan almaları ve dolayısıyla alınan yöntemlerin 

eğitimin doğasından ziyade özellikle iĢletme mantığına uymasıdır.
284

 

6.2.10.1.6. Duygusal Algı ve ÇağrıĢımlar 

Örgütlerin bir bütün olarak mevcut hali, örgüt ideali ve örgütün dıĢ görünüĢü ile 

duygusal algı ve çağrıĢımların konusudur. Örgütün itibarı, örgütün toplum tarafından 

nasıl algılandığı ile ölçülebilecektir. Bununla birlikte, örgütün asıl algısı, kendi 

çalıĢanlarının gözünde nerede olduğuyla Ģekillenecektir. ÇalıĢanlar ile toplumun algıları 

arasındaki fark, örgütün duygusal algılara karĢı alması gereken tedbir ya da belirlemesi 

gereken politikalar hakkında fikir verebilecektir. Burada öne çıkan etik ve sosyal anlayıĢ 

dıĢındaki unsur, halkla iliĢkiler olmalıdır. Özellikle bir eğitim kurumunda yaĢanan etik 

dıĢı ya da sosyal sorumluluğa sığmayan bir olay, toplum tarafından sürekli bu çağrıĢımla 

anılmasına ve algının ezberlenmesine sebep olacaktır. Bu olay, maddesel kazanç için 

olabileceği gibi, parasal olmayan özel amaçlara yönelik de gerçekleĢebilir.
285

 

Özel öğretim kurumları, sosyal projelerle duygusal algıları değiĢtirebilirler. 

Fakat çalıĢanların algısını dikkate almadıkları zaman kalıcı bir sonuç elde edemezler. 

Burada itibar yönetiminin imaj çalıĢmasından çok daha öte bir etkileme politikası 

izlemesi gerektiği sonucuna varılabilir. Nitekim toplumda bırakılan etki, örgütün 

kamuoyundaki itibarı olarak algılanmaktadır. Burada dikkat çekilecek nokta, bir 

örgütün kendi paydaĢları karĢısında taĢıdığı itibar değerinin, toplum karĢısındaki itibar 

değerinden daha önemli olacağıdır. Aslında itibarı yaratan, doğrudan veya dolaylı 
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olarak örgütle etkileĢim içerisindeki paydaĢların algı ve değerlendirmeleri olmaktadır.
286

 

Fiziki çalıĢma ortamından, çalıĢana sunulan sosyal haklara kadar her konu titizlikle ele 

alındığında, kurumsal kültür geliĢerek kurumsal itibarı artıracaktır.
287

 

6.2.10.1.7. Kurumsal Liderlik ve Kurumsal Vizyon 

Örgütler, bir amaç etrafında bir araya gelen insanlardan oluĢmaktadır. Bu 

amaçlar, örgüt yönetimi tarafından benimsenirken, örgütün lideri ile sembolleĢecektir. 

Örgütlerin karakterleri liderleri ile belirlenir. Liderlerin kimlikleri ile örgüt kimliği ve 

örgüt kültürü oluĢmaya baĢlar. ÇalıĢanlar da örgütle değil, liderin kimliği ile 

özdeĢleĢtirirler. Bütün bunlar, liderlik olgusunun önemini ortaya koymaktadır. Liderlikle 

ilgili diğer önemli etken, yöneticilikten çok daha farklı olduğudur. Lider yöneten değil, 

yönlendiren konumundadır. Yönetici emrederek otoritesini devam ettirirken, lider ikna 

ederek yönetim gücünü oluĢturur. Yönetici hata kabul etmezken, lider hatasını kabul 

ederek çözüme odaklanır. Ġtibar yönetimi, liderin yönettiği değil, içinde olduğu bir 

süreçtir. Bu durumda, itibar yönetiminin sorumluluğu üzerinde olan yöneticilerin, 

liderlik özelliklerine sahip olmaları önem kazanmaktadır.
288

 

Ġdeal bir lider tanımı ile pratikte karĢılaĢılan lider özellikleri arasında farklılıklar 

olabilmektedir. Bununla beraber, örgütlerin çoğunlukla bir lider etrafında geliĢtikleri 

söylenebilir. Özellikle özel öğretim kurumları, örgütü kuran bir liderin çizgi, ufuk ve 

hayalleri ile doğar, geliĢir ve belki de varlıklarını sona erdirirler. Örgüt kültürünün bu 

noktada devreye girerek çalıĢanları ve toplumu liderin maddi olmayan gücü etrafında 

birleĢtirmesi ve algının liderden ziyade, liderin karakteri ile özdeĢleĢen örgüte 

yönelmesini sağlaması, örgütle ilgili hayati riskleri ortadan kaldıracaktır. Bunu sağlarken 

liderin dikkat etmesi gereken hususlar Ģöyle sıralanabilir: 

 Üretilen mal veya hizmetin kalitesinin artırılması için çaba göstermek 

 Ġçte ve dıĢta verilen sözlerden dönmemek, bir bilgi ve danıĢma kaynağı 

olarak algılanmak 

 Hata yapıldığında kabul ederek çözüm üretmek 

 ÇalıĢanlara ve paydaĢlara heyecan vermek 
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 Ġç ve dıĢ çevre ile etkileĢimde bizzat bulunmak 

 ĠletiĢimde kullanılan mesajların tutarlı olmaları ve bir model çerçevesinde 

iĢlenmesi 

Vizyon, mevcut ve beklenen arasında oluĢturulan bir imajdır.
289

Sahip olunan 

değer ve anlayıĢlarla var olan bu imaj,
290

 henüz var olmayan, gelecekte örgüte 

yakıĢtırılan bir hedeftir. Vizyon, örgütün mevcut yapısını doğrudan etkilemeyen, fakat 

örgüt itibarını tek baĢına artıran bir özelliktedir. Örgütün vizyonu, bilhassa yatırım 

kararlarında etkili olmaktadır. Öngörülen geleceğin gerçekleĢmesi, örgütün itibarında 

çarpan etkisi yapacaktır. Bu sebeple, vizyon belirlenirken, geleceğe dair bilgi ve öngörü 

sahibi olmak gerekmektedir. 

Özel öğretim kurumları, eğitim faaliyetleri ile iliĢkilendirilen somut değerlerin 

ötesinde, kendilerini diğer kurumlardan ayıran bir vizyon belirlemek durumundadırlar. 

Bu vizyon, örgüt çalıĢanlarının ya da sosyal paylaĢım aktörlerinin davranıĢ veya 

gerçekleĢen durumları ile Ģekillenebileceği gibi, bunlardan bağımsız olarak, bir liderin 

fikir ve öngörüsü ile de belirlenebilir. Bir örgüt yöneticisi, örgüt içerisinde yaĢanan kısır 

çekiĢmeleri ortaya yeni hedefler koyarak kolayca çözebilir. Bu durum, vizyonel liderlik 

özelliklerine bir örnektir. 

Yönetici, karar alma mekanizmasını iĢleten, politika belirleyen ve uygulayan 

karar merciidir. Tasarrufları, örgütü ve toplumu etkileyebilmektedir. Yöneticilerin bu 

vasfı, itibar yönetiminde de kendini göstermektedir. Bir yöneticinin itibarı, örgütün 

itibarının en alt basamağıdır. Yönetici ile ilgili algı, imaj, vizyon, etik ve sosyal 

sorumluluk alanında görülecek bir olumsuzluk, itibar yönetiminin temelinde bulunan 

beğeni ve güvenin kaybolmasına yol açacaktır. Dolayısıyla yöneticilerin kendi itibarları, 

örgütün itibarı ile aynı öneme sahiptir. Yöneticinin kendisine yaptığı yatırımlar, örgütün 

katma değerini artıracaktır.  

Yönetim üzerine geliĢtirilen, çağdaĢ modelde birlikte yönetilmek anlamına gelen 

yönetiĢim, seçenek sunmayı öne çıkaran seçenekler, yetkiyi bir elde toplamak yerine 

dağıtmayı amaçlayan güçlendirme ve enerjilerin birleĢtirilmesini ifade eden sinerji gibi 
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yeni kavramlar, yeni yöneticinin profilini oluĢturmaktadır.
291

 ÇağdaĢ yaklaĢımlarda 

yöneticinin üç temel görevi öne çıkmaktadır:
292

 

 Örgütün vizyonunu belirlemek 

 Örgüte nitelikli insan kaynakları seçmek 

 Örgütün itibarını yönetmek 

Eğitim kurumlarında yönetici, yasal sınırlar içerisinde rutin bir görev ifa 

edebileceği gibi, toplumsal liderlik gibi iddialı bir konumu kendine hedef seçebilir. Özel 

öğretim kurumlarında ise yönetici bunu baĢarmak zorundadır. Zira rekabet ettiği 

kurumlar, toplum karĢısına bu iddia ile çıktığı müddetçe kendi itibarını geniĢletecek alan 

bulmakta zorlanacaktır. 

6.3. Ġnsan Kaynakları Kapsamında Yönetim ve Liderlik 

6.3.1. Yönetim Kavramı ve Liderlik 

Yönetim, bir disiplin ve plan etrafında verilecek kararları alma sürecidir. Bu 

nedenle yönetim stratejilerinin seçimi ve uygulamaları, baĢarı için en gerekli koĢuldur. 

Yöneticilerin yönetim içerisindeki rolü geleneksel ve kolay açıklanabilir unsurları 

içermektedir. Yöneticiler, çalıĢanların iĢlerini kolaylaĢtırmak ve onları destekleyerek 

geliĢmelerine yardımcı olan kiĢilerdir.
293

 Ama aynı zamanda o bulundukları pozisyonda 

örgütün amaçlarına ulaĢması için bulunmaktadırlar.
294

Yöneticinin esasında önemsediği, 

iĢgörenlerin örgüt amaçlarına uygun davranmalarıdır.
295

Yöneticilerin bu amaçlara 

ulaĢma doğrultusunda verdikleri yetki ve sorumluluklar, çalıĢanların daha bağımsız 

olmalarını sağlayacaktır. Ayrıca, süreç içerisinde kurum karĢısına çıkacak engel ve 

sorunların ortadan kaldırılması için baĢvurulacak merci yine yönetim olacaktır. Zaten 

yönetime yüklenen asli görev, hedeflere ulaĢmak için kaynakları etkin kullanma 

becerisidir.
296
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Yönetim fonksiyonu, en küçük örgütte de bulunması gereken bir unsur olduğu 

gibi, en büyük örgütte de olması gerekir ve bu en büyük örgütte karĢımıza çıkan 

yönetim anlayıĢı ile diğer örgütlerde görülen yönetim aynı derecede öneme haiz zorunlu 

bir görevdir.
297

 Yönetim, çeĢitli dönemler içerisinde farklı odaklar üzerinde sürekli 

geliĢim gösteren bir konu olmuĢtur. Bu konuda çeĢitli kategoriler belirlenmiĢ olsa da, 

tarihsel dönemler içerisinde yönetimi baĢlıca üç evre içinde ele almak mümkündür: 

 1887-1927 yılları arasında etkin olan yapıya ağırlık 

verengeleneksel/klasik yaklaĢımlar 

 1909-1945 yılları arasında insana ağırlık veren davranıĢçı/neoklasik 

yaklaĢımlar 

 1946’dan günümüze kadar çeĢitli varyasyonları ile devam eden ve örgütü 

bir sistem olarak ele alan sistemyaklaĢımları 

Yönetimin liderlik vasfını ortaya koyması, sergileyeceği vizyon ve en önemlisi 

kalite çalıĢmalarına doğrudan katılım göstermesi, eğitimde olduğu gibi diğer bütün 

kalite yönetim süreçlerinde baĢarılı olmak için kaçınılmazdır. Özellikle eğitim 

kurumlarında toplum karĢısında atfedilen değerin düzeyi ve kazanılan itibarın yönetimi, 

lider vasıflarına sahip olmayı gerektirmektedir. Yapılan birçok araĢtırma, okul 

yöneticilerinin liderlik göstermelerinin öğretmenler üzerinde önemli etkileri olduğunu 

ortaya koymuĢtur.
298

 Liderlik, katılımcılığı ve iĢbirliğini öngören eĢitlikçi, uzlaĢmacı ve 

duygusal zekâya sahip demokratik liderlik veya otoriter olarak iki farklı özellikte 

gösterilebilir.
299

Demokratik liderlik iletiĢim becerileri gerektirdiği gibi, eğitim alanında 

gözetilen liderlik kavramı eğitim kurumunda ast-üst iliĢkileri yanı sıra toplumla iyi 

iliĢkiler kurabilen bir özelliğe sahip olmalıdır.  

Okul merkezli yönetim anlayıĢında yönetici ve idarecilerin yeni bir sosyal rolü 

vardır. Eğitim kurumunda Müdür, artık toplum lideridir. Müdür, bu yeni sosyal 

pozisyonunda, bütün idari ve yönetim iĢlerinin yanı sıra, öğretmenin ve öğrencinin 

öğretmek ve öğrenmek için ihtiyaç duydukları sosyal, fiziki ve psikolojik ortamı 
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hazırlamakla da yükümlüdür.
300

 Liderin iĢlevi, yeni fikirlerin denemesine elveriĢli 

ortamlar yaratmak, öğrenme sürecini gözetmektir.
301

 Uzun vadeli çözümler geliĢtirmek 

iĢlevine sahip lider yöneticiler tarafından yönetilmek, günümüz eğitim aktörlerinin de 

beklentisidir.
302

 Hatta bu beklentiler, okul yöneticisinin “dönüĢümcü lider” olarak okul 

ve çevre arasındaki iliĢkileri düzenlemesini de içermektedir. 

Liderlikle ilgili tanımlar, temel alınan özelliğe göre değiĢkenlik göstermiĢ, yeni 

yaklaĢımlar yeni teorileri getirmiĢtir. Bunları kısaca Ģöyle sıralamak mümkündür:
303

 

 KiĢisel liderlik modeli, lideri kiĢisel özellikleri güçlü olan Ģeklinde 

tanımlamaktadır. 

 EtkileĢimli liderlik modeli, liderlikle üye gereksinimlerinin karĢılanması 

esasına dayanır. 

 Durumsal liderlik modeli, her ortamda geçerli olabilecek bir liderlik 

modeli olmadığını öne sürer.  

 Hersey ve Blanchard tarafından geliĢtirilen durumsal liderlik 

yaklaĢımında göreve önem veren ve iliĢkilere önem veren olmak üzere 

iki tür liderlik vardır. 

 Yol amaç teorisi de House ve Evans tarafından durumsallık teorisinin 

geliĢtirilmesi ile ortaya çıkmıĢtır. Bu teoride görev ve iliĢki davranıĢının 

yanına amaca güdüleme eklenmiĢtir. Yol Amaç teorisinde dört temel 

liderlik davranıĢı vardır.  

 Emredici liderlik yol amaç teorisinde geçen liderlik türlerinden biridir. 

ÇalıĢanlar üzerinde egemenlik kurmaya dayanır. ĠletiĢim tek yönlüdür. 

 Destekleyici liderlik duyguların ve beklentilerin ön plana alındığı, 

iletiĢime açık ve yapıcı bir liderlik modelidir. 

 Katılımcı liderlik yüksek destekleyici ve yüksek emredici liderlik 

davranıĢlarıyla açıklanır. 
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 Temsilci liderlik düĢük destekleyici ve düĢük emredici liderlik 

davranıĢlarını içerir. 

6.3.2. Yönetici ve Lider Arasındaki Farklar 

 Liderlik, öznel durum, yapılacak iĢ ve izleyenlere bağlı olarak ortaya çıkan bir 

olgudur.
304

Yönetim, karar organı olarak liderlik gösterirken, lider kendi karizması ve 

yeteneği ile yönetimin ufuk ve vizyonunu geniĢleten, cesaret ve güven veren bir kiĢilik 

olarak ortaya çıkmaktadır. Liderin kiĢisel gücü, yönetimin etkili kararları ile 

birleĢtiğinde bir örgütün geliĢimi için uygun bir yönetim kadrosu oluĢturulmuĢ 

demektir. Bununla birlikte, güçlü bir liderin aynı zamanda iyi bir yönetici olması 

gerektiği de unutulmamalıdır.
305

Fakat bu her zaman karĢılaĢılan bir durum değildir. 

Çoğu kez, yönetici ile lider arasında, örgütün geleceğini doğrudan etkileyen bariz 

özellikler bulunmaktadır. Liderlik ve yöneticilik arasındaki belirgin farkları aĢağıdaki 

tabloda görmek mümkündür (Çizelge 6.2.). 

 

Çizelge 6.2.: Yönetici ve Lider Arasındaki Farklar. 

6.3.3. Eğitimde Liderlik 

Lider, yaĢadığı toplumu bulunduğu noktadan daha ileriye taĢıyacak yol 

göstericidir. Bu hedefin doğru belirlenebilmesi için, lider kimliği taĢıyan kiĢinin 

rehberlik edeceği yol hakkında kâfi derecede bilgi ve görgüsünün olması gerekecektir. 

Söz konusu bir millet olduğu zaman, yanlıĢ liderlik bir milletin tarih sahnesinden 
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silinmesi ile sonuçlanabileceği gibi, söz konusu eğitim olduğu zaman da aynı risk, daha 

uzun vadede ve muhtemelen daha olumsuz koĢullar içerisinde belirme tehlikesi 

taĢıyacaktır. Bu nedenle eğitim, toplumun güçlenmesi, geliĢmesi ve hayatını sağlık bir 

Ģekilde sürdürebilmesine zemin hazırlamak üzere ekonomik, teknolojik, örgütsel ve 

yönetsel geliĢim göstermek mecburiyetindedir.
306

 ġüphesiz bu beklentilerin 

karĢılanması, geleneksel yönetim anlayıĢının üzerinde bir liderlik gösterilmesini de 

gerektirmektedir.  

Eğitimsel liderlik, çeĢitli kriterlerle ele alınarak incelenmiĢtir. Buna göre 

Sergiovanni okul yönetiminin liderlik davranıĢlarını teknik, insan, eğitim, sembolik ve 

kültürel baĢlıklarında; Bolman ve Deal ise yapı, insan kaynakları, politik ve sembolik 

baĢlıklarında ele almıĢlardır.
307

Bununla beraber eğitim kurumunun da eğitimsel liderliğe 

açık bir yapıda olması gerekmektedir. Hatta okul yöneticilerine bir eğitim lideri olma 

kapasite ve fırsatı verilmesi, eğitim sistemine yön verenlerin yapacakları en iyi liderlik 

hamlesi olarak yorumlanmaktadır.
308

 

6.3.4. Okul Yöneticiliği ve Öğretimsel Liderlik 

Öğretmen, öğrenme-öğretme sürecinin en kritik öğesidir.
309

 Ġdareci ise 

öğretmenin motivasyonundan sorumludur. Eğitim yönetimi süreçlerinde geçen karar 

alma, planlama, örgütlenme, iletiĢim, etkileme ve koordinasyon, topyekun yönetici 

vasfını aĢarak liderlik üstlenen bireyin özellikleri olarak hayat bulur. Ani sorunlara ani 

refleksler gösterirken cesaret ve anlayıĢ sergileyebilen liderlik özelliği, öğretim alanında 

yeni fikirlere açık olmayı da gerektirecektir. Fakat burada izlenmesi gereken sıralama 

önemlidir. Ġyi bir öğrenci olarak yetiĢen ideal bir öğretmen, baĢarılı bir yönetici 

olduktan sonra güçlü bir lider olabilecektir. Ġyi bir öğrenci, kendi bilgi ve becerisini 

ihtiyaçları doğrultusunda geliĢtirebilme fırsatı bulan ve bu fırsatı değerlendiren 

öğrencidir. Bu tanıma uyan ve meslek olarak öğretmenliği seçmiĢ bir kiĢi, öğrencilik 

sorumluluğunu elden bırakmadan kendini geliĢtirmeye ve tecrübe edinmeye devam 

edecektir. Yeterince bilgi ve tecrübe sahibi olduktan sonra yönetici olarak görev yapan 

bir öğretmen, bu safhada da birikimlerini daha ileri taĢımak için ihtiyacı olan 
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sorumluluk bilincini taĢımaktadır. ĠĢte bir lider, basamakları çıktığı ama geride 

bırakmadığı bu süreç sonunda güçlü bir liderlik gösterme zemini yakalayabilecektir. Bu 

süreci Ģematik olarak aĢağıdaki modelde görmek mümkündür (ġekil 6.1.). 

 

ġekil 6.1.: Eğitimde Güçlü Liderlik  Basamakları 

Bu modelden yola çıkarak, eğitim kurumlarında yaĢanan disiplinsizlik, 

huzursuzluk, uyuĢmazlık gibi sorunların kaynağının, basamak atlayarak üst pozisyona 

geçen eğitici ya da yöneticilerin uygulamaları olduğunu söylemek mümkündür. Ġyi bir 

öğrenci olarak yetiĢmekle beraber, ideal bir öğretmen modelini atlayarak yönetici katına 

yükselen kiĢi, öğrenci ile arasında oluĢan doğal uçurumu aĢamayacak, gücünü sadece 

otoriteye dayayacaktır. Bu durum, örgüt içerisinde iletiĢimin kopması ile 

sonuçlanabilecektir. Bu basamaklara uygun olarak ideal öğretmenliğe geçen kiĢi ile 

öğrenci arasında iletiĢim sorunu yaĢanmayacağı için disiplin de problem konusu 

olmaktan çıkacaktır. Burada hassas nokta, ideal öğretmenin liderlik göstererek öğrenci 

ile iletiĢim kurma becerisini göstermesidir.
310

Bu Ģemada üst basamakta yer alan güçlü 

liderin diğer basamakları atlaması, sistematik yanılgıları beraberinde getirecektir. 

Ülkelerin geleceğinin eğitim kurumlarının iĢlevlerindeki baĢarısına bağlı olduğu 

göz önüne alınırsa, eğitim sisteminde verimliliğin ancak insan unsuru ile sağlanacağı 
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görülebilir.
311

 Özellikle eğitim kurumlarında yöneticilerin nesnelliklerini 

koruyabilmeleri ve dürüstlükten taviz vermemeleri önemlidir. Eğitim kurumlarında 

görevli personelin moral ve motivasyonunun sağlanması, ancak idareci konumundaki 

kiĢilerin baĢarabilecekleri bir konudur. Duyarlı yönetici, hem kendi gereksinimlerinin 

farkında olur, hem de karĢısındaki personelin gereksinimlerini fark edebilecek empati 

yeteneğine sahiptir. Bu yeteneğini personelin sorunlarını gerektiğinde alıĢılmıĢın 

dıĢında yöntemler bularak çözerken kullanır ve personeli etkileme ve yönlendirme 

özelliklerini de ortaya koyar.
312

 

Eskiden bireylerin problem çözme, mantık kullanma ve eleĢtirel düĢünme 

yeterliliklerine göre sınıflara ayrılarak buna uygun eğitim ortamlarında eğitim görmeleri 

benimsenirken, günümüzde geçerli olan eğitim ve psikoloji anlayıĢı, bireyin neler 

yapabileceği üzerine odaklanmaktadır.
313

 Zaten, öğretmenin öğrenme ile yakın ve 

karĢılıklı iliĢki içerisinde olduğu ve planlı ve düzenli bir kararlar sürecini içerdiği 

kabulü, birey üzerinde yoğunlaĢan eğitim sisteminin de kabulü anlamına 

gelmektedir.
314

Bu bağlamda, eğitim yönetimi süreçleri aĢağıdaki baĢlıklarda ele 

alınabilir: 

 Karar 

 Planlama 

 Örgütlenme 

 ĠletiĢim 

 Etkileme 

 Koordinasyon 

 Değerlendirme 

6.3.4.1. Karar  

Karar, birbirini izleyen evrelerden oluĢan hem duygusal hem de biliĢsel 

özellikler tarafından etkilenen bir süreçtir.
315

 Eğitim kurumlarında ideal olan, alınan 

kararlara personelin katılımını sağlamak, bu mümkün görünmezse kendilerine alınacak 
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kararlarla ilgili görüĢlerini aktarabileceği ortamlar yaratmak, en azından alınacak kararla 

ilgili kendisini bilgilendirmek olmalıdır. Eğitim kurumlarında öğretmenlerin beklentileri 

de bu yöndedir.
316

 Okul merkezli yönetim anlayıĢında yönetici, öğretmen, öğrenci, veli 

ve çevre gruplarının karar alma sürecinde yer alması konularına odaklanılmıĢtır.
317

 

Karar verme süreci, karmaĢıktan basite doğru bir yol izler.
318

 Karar verme 

sürecinde kullanılan dört temel stratejiden bahsedilebilir:
319

 

 Bağımsız karar verme 

 Mantıklı karar verme 

 Ġçtepkisel karar verme 

 Kararsızlık 

Verilen kararın iyi ve etkili olabilmesi için gerekli olan özellikler ise Ģöyle 

sayılabilir:
320

 

 Bilimsel olmalıdır. 

 Örgütün amaçlarına uygun olmalıdır. 

 Açık ve anlaĢılır olmalıdır. 

 En kısa sürede verilmelidir. 

 Hukuki ve yasal olmalıdır. 

6.3.4.2. Planlama 

Planlama, girdilerle ilgili bir süreci ifade etmektedir. Bu safhada belirlenmesi 

gereken, hedeflenen Ģeyin ne olduğu ve nasıl gerçekleĢtirileceğidir. Planlamada 

zamanlama çok önemlidir. Bu sürecin tamamlanması, uygulama safhasından çok önce 

gerçekleĢmiĢ olmalıdır. Ġyi bir planlama, etraflıca bilinen bir konu hakkında etkili 

olacak bütün aktörlerin iĢbirliği sonucunda belirlenebilir. Bir örgüt için ele alındığında 

bu değer örgüt iletiĢimi olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bir eğitim kurumu bazında 

düĢünüldüğünde, iyi planlamanın, öğretim döneminden önce bitirilmesi ve planlama 
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esnasında eğitici kadrolarının sürece iĢtirak etmeleri gerektiği sonucuna varılabilir. Bir 

örgütün etkinliği ile planladığı hedeflere eriĢimi arasında doğru bir orantı 

bulunmaktadır.
321

 

6.3.4.3. Örgütlenme 

Eğitim kurumları, klasik örgüt yapısı içerinde kendine has bir örgüt kültürü 

içermektedir. Bu kültür olgusu, hiyerarĢik yapının doğal kabulünü de özümseyen bir 

iĢbölümünü iĢaret etmektedir. Buna göre eğitici kadrolarla idari kadrolar arasında kesin 

bir iĢbölümü bulunmaktadır. 

Gerçekten de, eğitim kurumlarında yatay ve dikey hiyerarĢinin nihai hedefi, 

eğitim kurumunun ortak amacının hayat bulmasıdır. Bunun gerçekleĢmesi için kurum 

personelinin örgüt amaçlarına motive edilmelerini sağlayacak olan liderlik vasfına sahip 

olan yönetici olacaktır.
322

Ġyi bir örgüt yapısına sahip olan eğitim kurumlarında herkes 

kendi rolünü iyi oynama imkanı bulacaktır. Bu imkanı tanıyan, biraz da yönetim 

basamaklarının fazla olmamasıdır.
323

 

6.3.4.4. ĠletiĢim 

ĠletiĢim, örgüt yapısı içerisinde her safhada karĢımıza çıkacak önemli bir 

unsurdur. Bir eğiticinin iletiĢim konusunda göstereceği duyarlılık ve beceri, örgütün 

sağlıklı bir yapıda hayat sürmesinin de garantisini oluĢturacaktır. Bilhassa bireyler 

arasında gerçekleĢen iletiĢimin doğrudan doğruya moral etkenini değiĢtirebileceğini 

unutmamak gerekmektedir. ĠletiĢimin sağlıklı geliĢimi, örgütün yapısının ve iç 

dinamiklerinin iyileĢmesi ile son bulacaktır. Demokratik liderlik vasıflarına sahip bir 

eğitici normal iletiĢim yollarının yanında gayri resmi iletiĢim unsurlarını da bilmeli ve 

kullanmalıdır. Bu unsurları Ģöyle sıralamak mümkündür:
324

 

 GiriĢimi baĢkalarından önce ele almalıdır. 

 Çevresindekilerin katılımını ve iĢbirliğini sağlamalıdır. 

 Çevredeki liderlerin katılımını da sağlamalıdır. 
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 Katılanları güdülemelidir. 

 Her türlü iletiĢim aracını kullanabilmelidir. 

Eğitim kurumlarında öğrenmenin gerçekleĢmesi için gerekli olan iletiĢim ağının 

diğer faydaları hakkında Ģunlar söylenebilir:
325

 

 Örgütün amacı ile uygulamaların sonucu arasında kıyaslama yapılmasını 

sağlar. 

 Yöneticinin vereceği kararlarda rehberlik eder. 

 Örgütün geleceğe dair plan ve programlarının hazırlanmasına zemin 

oluĢturur. 

 Birçok fonksiyonun hayat bulmasında harita vazifesi görür. 

 ÇalıĢanların iliĢkilerini düzenleyerek iĢ huzurunu ve iĢ tatminin sağlar. 

6.3.4.5. Etkileme 

Yönetim disiplinleri içerisinde daima önemli bir yer tutan motivasyon, insanları 

etkileme sanatı vasfıyla eğitim alanında kullanılabilir bir figürdür.
326

 Eğitimde 

verimliliğin sağlanması etkilemeden geçmektedir. Verimli olmanın Ģartı, yorgunluk, 

küskünlük, yılgınlık gibi duygularla baĢa çıkabilmektir. Burada temel alınan, kiĢilerin 

amaçlarına uygun davranıĢlar gösterirken ne tür bir beklenti içerisinde olduklarıdır. Bu 

beklentinin karĢılanma potansiyeli, inisiyatif kullanan kiĢi için bir gücü temsil 

etmektedir. Örgütlerde bu güç yönetimin elindedir. Eğitim kurumlarında ise bu güç ve 

yetki, yöneticinin elindedir. Bunun yanı sıra, dıĢ çevre ile doğrudan ve güçlü bir 

etkileĢim içerisinde olduğu için, dıĢ çevreden gelen etki de karar alma sürecini 

etkileyecektir. 

Etkileme, formal, informal, amaçlı ya da kendiliğinden olabilir. Etkide amaç, 

örgütün amaç ve hedeflerine ulaĢmasına yardım edecek doğru kararları alma sürecine 

ulaĢmaktır. 
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6.3.4.6. Koordinasyon 

Örgütte koordinasyon süreci, bütün süreçleri birbirine bağlayan köprüler olarak 

görülebilir. Bu süreç, maddi bilgi ve eylemlerle beraber, maddi olmayan bilgi ve 

eylemlerin koordine edilmesini içermektedir. Koordinasyon eksikliğinin sonucu, para, 

enerji ve zaman kaybı olarak örgütü hedeflerinden doğrudan uzaklaĢtıracaktır.
327

Bu 

kayıp, örgütün bütün fonksiyonlarını etkileyerek toplam kalite sürecinde de kendini 

gösterecektir. Bu nedenle, modern kurumlar, sadece örgüt içerisinde hatta birimler 

arasında koordinasyon sağlamakla görevlendirilen istihdam alanları açmayı tercih 

etmektedirler. 

Örgütlerde koordinasyon sürecinin kontrollü bir Ģekilde iĢlemesi için gereken 

özellikler Ģöyle sıralanabilir: 

 Görevsel bir yönetim yapısı 

 Görevlerin ve iliĢkilerin açıklandığı örgüt Ģeması 

 Yazılı politika ve tüzükler 

 Etkili bir iletiĢim ağı 

 Koordinasyon biçimi ve uzman personel 

 Yazılı plan ve programlar 

 Yetkinin ilkeli kullanılması 

 Düzenli raporlar ve tutulan kayıtlar 

 Etkili bir denetim mekanizması 

6.3.4.7. Değerlendirme 

Değerlendirme, hedeflerin gerçekleĢmesini sağlamak ya da gerçekleĢme 

derecelerini saptamak olarak tanımlanabilir. Her iki durumda da değerlendirmenin 

tarafsız olarak yapılması önem arz etmektedir. Zira değerlendirme, örgütün zayıf 

yanlarını ortaya çıkarıp, güçlü yanlarını tanıma imkanı sağlamaktadır. Eğitim 

kurumlarında iĢleyen teftiĢ mekanizması, bu anlamda geçerli ve etkili bir ölçüttür. 

TeftiĢin eğitim kurumlarında ele aldığı konu baĢlıkları Ģu Ģekilde sayılabilir: 
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 Eğitim ve öğretim etkinliğinden beklentileri saptamak 

 Öğretmene yardımcı olacak öğretim metotları geliĢtirmek 

 BaĢarıyı etkileyen faktörleri tespit etmek 

 Öğrenci performansının bilimsel yöntemlerle tespit edilmesi için 

rehberlik yapmak 

 Mesleki yayınları izlemek ve tanıtmak 

 Eğitim teknolojileri ile ilgili bilgi sahibi olmak ve eğiticilere aktarmak 

 Yasa dıĢı konuları tespit ve ihbar etmek 

 Alınan kararları incelemek 

6.3.5. Katılımcı Yönetim ve Okulun ĠyileĢtirilmesi 

Öğrenme deneyimlerinin baĢarılı olması, katılımın gerçekleĢmesine bağlıdır.
328

 

Katılım diyaloğu, diyalog da sağlıklı iliĢkileri güçlendirecektir. Böylece hem örgüt 

iklimi, hem örgüt kültürü geliĢme fırsatı bulabilecektir. Bu süreci baĢlatan ve 

sonuçlandıran, örgütün her kademesinde alınan kararların çalıĢanların katılımıyla 

alınmasıdır. Öğretmenin dersi nasıl iĢleyeceği hakkında vereceği kararı öğrencileriyle 

tartıĢması sınıfın motivasyonuna ve tatminine yol açacaktır. Aynı Ģekilde yönetici 

kadronun öğretmenin görüĢlerine baĢvurması, ideal bir katılım mekanizmasını 

iĢletecektir. Alınan kararların her birinde çalıĢanlarının katkısı olan örgütler, daha 

dirençli ve değiĢime daha açık olurlar.  

Devlet okullarında görev yapanlar, okulda alınan kararlarda kendi fikirlerinin 

önemsenmediğini ve bu sebeple motive olmakta zorlandıklarını belirtmektedirler.
329

 

Özellikle yöneticinin personel tarafından bilgi ve tecrübeleriyle yeterli ve güven verici 

bulunmaması, önemli bir problem teĢkil etmektedir. Bunun yanında eğitim kurumlarının 

fiziki yapıları ve coğrafi yerleri, eğitimin kalitesine doğrudan etki eden unsurların 

arasındadırlar. Bu etki, eğitim veren veya yönetici statüsündeki bireyin, sosyal ve 

psikolojik konumunu belirleyecek kadar önemli hale gelebilecektir. Türkiye’de gerek 

devlet okullarının bina ediliĢinde, gerekse özel okulların mimari kaygı gütmeden imar 

edilen ya da baĢka bir amaçla yapılmıĢken bozulup okula dönüĢtürülen binalarında 

verilen eğitimin sonuçlarının olumsuz olabileceği değerlendirilmelidir. Buna paralel 
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olarak, bir kampüs anlayıĢıyla uygun seçimlerle yerleĢtirilen eğitim yerleĢkelerinin 

yönetici, öğretmen ve öğrenci açısından daha uygun sonuçları olacaktır. Nitekim 

çalıĢma ortamı, fiziki yapı ve örgütsel iklimin etkileri çalıĢmalarla ortaya 

konulmuĢtur.
330

Okulu oluĢturan maddi ve maddi olmayan unsurlar birlikte 

değerlendirildiğinde, bir okulun Ģu özelliklere sahip olması gerektiği söylenebilir.
331

 

 Belirli bir nüfusu ve açıklanmıĢ bir siyasi yapısı vardır. 

 Biz duygusunu geliĢtiren toplumsal bir bağ oluĢturur. 

 Kendine özgü bir kültüre sahiptir. 

 Ġnformal yapı içerisinde sosyal faaliyet alanlarına da sahiptir. 
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SONUÇ 

Modern yönetim teknikleri, örgütleri belli bir baĢarı düzeyine ulaĢtırmaktadır. 

Bu itici güç, örgütlerin verdikleri hizmetin kalite yaklaĢımları ile orantılı olarak kabul 

görmesi sonucunu doğurmaktadır. ĠĢlevi dolayısıyla bir kamu hizmeti olan eğitim 

alanında faaliyet gösteren özel öğretim kurumlarının bu anlayıĢla hareket etmeleri, aynı 

zamanda toplumsal bir beklentinin sonucudur. Buna göre özel öğretim kurumlarında 

görülmesi beklenen yapı Ģu konuları içermelidir: 

 Özel sektörde faaliyet gösteren bir eğitim kurumunun modeli, öğrenci 

merkezli eğitim anlayıĢının unsurlarını içermelidir.  

 Eğitim kurumları, sürekli kullanılan bilgiye ulaĢma, bilgiyi iĢleme ve 

değerlendirme mekanizmalarına sahip olarak öğrenen örgüt 

kategorisinde yer almalıdır. 

 Eğitim kurumlarının yönetim kademesi, stratejik planlama yapabilen 

vizyona sahip yöneticilerden oluĢmalıdır. Stratejik planlama ile ortaya 

konulan uzun vadeli amaçlar, toplumsal değiĢimlerinin hızını ve yönünü 

belirleyebilme gücü ile etkili olacaktır. 

 Ġnsanı ve insan iliĢkilerini odağına alan Toplam Kalite Yönetimi, özel 

öğretim kurumlarına iki yönlü bir fayda sağlayacaktır. Bir yönüyle 

maliyeti düĢürürken, diğer yönüyle sonuç yerine süreci ön plana alarak 

verilen hizmetin kalitesini artıracaktır. Bu artı değer, bilgi toplumu olma 

yolunda hareketli bir kalabalığın da iç dinamiği olacaktır. 

 Eğitim kurumlarının yönetici kademesi, liderlik vasıflarına sahip kiĢilerin 

himayesinde, topluma yön gösterecek, rehber olacak, geliĢtirecek, öngörü 

sahibi bir anlayıĢı temsil etmesi gerekmektedir. Bu özellik, örgütün 

ekonomik değerine de doğrudan etki edecektir. 

 Modern yönetim teknikleri içerisinde insanı maliyet unsuru olarak gören 

anlayıĢın karĢısında insanı aynı zamanda bir kaynak olarak değerlendiren 

insan kaynakları yönetimi, örgütlerin geleceklerini ve sağlıklı 

büyümelerini sağlayan bir unsurdur. Ġnsan kaynağını yönetemeyen bir 

eğitim kurumunun baĢarılı olması zor olacağı gibi, giderek zayıflaması 

kaçınılmaz olacaktır. 
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 Performans yönetimi, insan kaynağının etkin ve verimli kullanılması 

sonucunu doğuran bir değerlendirme yöntemidir. Özellikle insan odaklı 

ve hizmet üreten örgütlerin bu yöntemle süreklilik arz eden bir kalite 

süreci sağlamaları mümkündür. Özel öğretim kurumlarının da bu 

yaklaĢımda olması beklenmelidir. 

 Ġtibar yönetimi, örgütün toplum nezdindeki kıymetinin somut 

göstergelere dönüĢmesi sürecinde etkili bir yoldur. Toplumda beğeni ve 

güven tesisinin özel öğretim kurumlarına ekonomik dönütleri göz ardı 

edilmemelidir. 

Esasında, modern yönetim tekniklerinin tamamı aynı eksende ve birbirleri ile 

etkileĢim içerisindeki kavram ve eylemlerle ifade edilmektedir. Lider, öğrenen örgütün 

vazgeçilmez unsuru iken, insan kaynakları yönetimi ile stratejik planlama iç içe geçmiĢ 

iki yöntemdir. Performans yönetimi, yukarıda sayılan bütün yöntemlerin bir unsuru 

olabilecekken, itibar yönetimi örgütlerin nihai hedeflerinden biridir. Keza toplam kalite 

yönetimi ile bu yaklaĢımın öngördüğü öğrenen insan modeli, bütün bir yönetim 

anlayıĢında görülmesi beklenen özelliklerdendir. 

Özel öğretim kurumlarının kuruluĢ gayeleri, devlet eliyle verilen okul 

hizmetlerinin bir kesim için yeterli olmamasıdır. Bu durum, ekonomik anlamda 

sonuçlar doğurduğu gibi mali yönden de paradoksal bir tespit içermektedir. ġöyle ki, 

özel öğretim kurumlarına kamu tarafından yapılan katkılar, finansal performansı 

doğrudan etkileyecek güçte değildir. Milli Eğitim Bakanlığı’nca dört yılda bir toplanan 

Milli Eğitim ġurası, belirlenecek eğitim politikalarında etkili olabilmektedir. Bununla 

birlikte, eğitimin özel kurumlar tarafından verilmesi, kamunun üzerindeki mali külfetin 

azalacağı anlamına gelmektedir. Bu anlayıĢla, özel öğretim kurumlarının sayısının 

artmasının, belirli bir standarda ulaĢması için kamu tarafından beklenen desteğin 

artması anlamına da gelebilecektir. 

Bu çerçevede, çalıĢmanın ortaya koyduğu genel tablonun umut vadeden fakat 

yeterli düzeyde ve hızda geliĢim gösteremeyen bir sektörün norm değerlerinden biri 

olarak, özel öğretim kurumlarının yönetimi ile ilgili olarak aĢağıdaki öneriler dile 

getirilebilir: 
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 4 yılda bir toplanan Milli Eğitim ġurası, sorunların ve çözüm önerilerinin 

dile getirildiği sağlıklı bir platform olarak değerlendirilmelidir. 

 Özel okulların teĢvik edilmesi, kamu ekonomisine yaratacağı istihdam ve 

katma değer ile toplumsal bir fayda sağlayacaktır. Bu açıdan, KDV 

indirimi, teĢvik uygulaması ve yasal düzenleme gibi faktörlerin ele 

alınması yerinde olacaktır. 

 Yurt dıĢındaki eğitim kurumları ile iĢbirliği içerisinde denklik konusunun 

çözülmesi önemlidir. 

 Ar-Ge konusunda özel öğretim kurumları arasında cazibeli bir rekabet 

ortamı sağlanmalı ve bu yatırımlar teĢvik edilmelidir. 

 Özel öğretim kurumlarının denetiminde kalite yönetimi standartları 

gözetilmeli ve konuĢlanan yer ve fiziki imkânların standartlar içerisinde 

kalması sağlanmalıdır. 

 Devletin öğrenciyi kredi ile destekleme fonksiyonu, satın alma gücü 

arttıkça özel öğretim kurumlarının lehine iĢlemektedir. Bu görüĢ 

geliĢtirilerek daha çok öğrencinin özel öğretim kurumlarını tercih etmesi 

desteklenebilir. 
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