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Türkiye’de Millî Eğitim Bakanlığı Eğitim Kurumları Yöneticilerinin 

Görevlendirilmelerine Dair Yönetmelik son 10 yıl içinde çeĢitli tarihlerde defalarca 

değiĢtirilmiĢtir, öyle ki süreci iĢin baĢındaki insanlar ve alanın uzmanları dahi takip 

etmekte zorlanmaktadırlar. Birincil önceliği toplumun ihtiyaçlarını karĢılayacak nitelikli 

insanları yetiĢtirmek olan okulların yöneticilerini belirlemek için çıkarılan 

yönetmeliklerin kısa zaman aralıklarında defalarca değiĢtirilmesi Ģüphesiz incelenmesi 

gereken bir olgudur. Bu amaçla yönetici görevlendirme sürecinin muhatabı olan okul 

idarecilerinin konuyla ilgili görüĢlerini belirlemek için bu çalıĢmaya ihtiyaç 

duyulmuĢtur. 

YaĢanan bu hızlı değiĢim süreci Ģüphesiz eğitim sistemi baĢta olmak üzere 

birçok kurum ve bireyi etkilemiĢtir. Bu çalıĢmanın ilk bölümünde öncelikle durum 

tespiti yapılarak en son 6 Ekim 2015 tarihinde yayımlanan yönetmelik baĢta olmak 

üzere süregelen yasal uygulamalar incelenmiĢtir. Ġkinci bölüm ise eğitim yöneticilerinin 
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nicel ve nitel olarak hazırlanmıĢ deneysel olmayan görüĢme formuna verdikleri cevaplar 

analiz edilerek yönetici görevlendirme sürecinde yaĢanan uygulamalara dair görüĢleri 

elde edilen bulgular aracılığıyla yorumlanmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda ulaĢılan sonuçlara göre, yöneticilerin büyük bir çoğunluğu 

yönetici belirleme sürecinin liyakatli kiĢileri ön plana çıkardığını düĢünmemektedir. 

Yönetici adayları yönetici seçme sürecinde kullanılan sözlü sınav uygulamasının 

nepotizme sebep olduğunu düĢünürken, yazılı sınavların ise genelde adil olduğunu 

düĢünmektedir. 
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Turkey Ministry of National Education has repealed the criterion of assigning 

school administrators several times in last 10 years. Even the searchers of the field and 

school administrator who are on duty face difficulties to follow the implementations and 

updates. The main duty of schools is to bring up qualified individuals whom the 

community and country needs in priority. Changing the regulations for assigning school 

administrators, in such short times, is a case to be studied due to above mentioned 

reasons. Therefore such a study is needed to be done to learn the opinions of school 

administrators regarding the situation. 

Experiencing such an unsteady situation has affected many shareholders, 

particularly the education system. The first part of this study focused on the regulations 

published by the authorities especially on October 6, 2015 and before to examine the 

situation in detail. In the second part a mixed-type (both quantitative and qualitative) 
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un-experimental survey has been conducted, and the findings have been interpreted to 

reflect how these changes and applications perceived by the school administrators. 

According to the obtained results; most of the school administrators think that 

the present applications for assigning school administrators does not prevail qualified 

individuals to leading positions. Administrator applicants consider the oral evaluation 

process as nepotism, on the other hand written exams are found as reliable and 

tustworthy in general. 

 

Key Words: Educational administration, facts, perceptions, assignment policy 
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“Yönetim en eski bilimdir. Tarih boyunca insanlar hem yönetmiĢ hem 

de yönetilmiĢtir. Kitabı olmadığı iddia edilegelmiĢ bulunan yönetim 

alanında ilk kitaplar çok eskiden yazılmıĢtır (Bursalıoğlu, 2012, s.1).” 

Türkiye’de okullara eğitim yöneticisi görevlendirme süreci ve yürütülen 

uygulamalar son dönemde çok tartıĢılır bir hal almıĢtır. PaydaĢların bir kesimi yapılan 

değiĢikliklerin objektif bir yaklaĢımla yapıldığını ve gerekli olduğunu savunurken diğer 

bir kesim ise yapılan değiĢikliklerin siyasi ve ideolojik yaklaĢımlarla yapıldığını 

düĢünmektedir. Bu amaçla konunun derinlemesine incelenmesi ve somut olguların 

bilimsel olarak ortaya çıkarılıp, geleceğe ıĢık tutacak çalıĢmaların yapılması önem arz 

etmektedir. 

Toplam Kalite Yönetiminin mimarlarından kabul edilen Edward Deming’e göre 

örgütlerde ortaya çıkan sorun ve baĢarısızlıkların % 85 ve daha fazlası sistem ve 

yönetici kaynaklıdır (akt. ġimĢek, 2004, s.1). Dünyada yönetsel sistemler baĢtan sona 

çağın gereklerine göre yenilenmektedir. Ulusal ve yerel değerlerin hızla küresel 

değerlerle etkileĢime geçtiği bir dönemde, Türkiye’deki eğitim ve yönetim sisteminin 

yeniden ele alınması ve yapılanması kaçınılmazdır (IĢık, 2003, s.207).  

ġüphesiz ki eğitim sistemlerinin ve örgülerinin amaçlarını gerçekleĢtirmede 

eğitim yöneticilerine büyük sorumluluklar düĢmektedir (Karagözoğlu, 2013, s.2). 

Eğitim yöneticilerinin temel görevlerinden biri, örgütlerin yetiĢmiĢ insan kaynaklarının 

ve mevcut maddi imkânlarının en verimli ve etkili bir tarzda kullanılmasını sağlamaktır 

(Kayıkçı, 2015). Günümüzde geliĢmiĢ ülkeler baĢta olmak üzere okulların etkililiğinin 

geliĢtirilmesinde ve nitelikli bir toplumun temelinde eğitim yöneticilerinin rolünün daha 
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da belirgin hale geldiği aĢikârdır. Bu konuda donanımlı eğitim yöneticilerinin 

yetiĢtirilmesi hayati önem taĢımaktadır (ġiĢman ve Turan, 2000). 

Ġçinde bulunduğumuz 21. yüzyılın Ģartlarında; dünyadaki sosyal ve politik 

geliĢmeler, teknolojideki ilerlemeler, gerekli bilgiye eriĢim olanaklarının artması gibi 

olgular, diğer kurumlar gibi eğitim kurumlarını da değiĢim ve geliĢmeye zorunlu 

kılmaktadır. Bu süreçte tabana yansımayan yüzeysel uygulamalar veya zorlama yoluyla 

bir Ģeyleri değiĢtirip yaparak ayakta durabilmek mümkün değildir. (Recepoğlu ve Kılıç, 

2014, s.1819). Günümüzde hükümetler ve toplum, öğretmen ve eğitim yöneticilerinden 

ölçülebilir sonuçlar ve ilerlemiĢ öğrenci baĢarısı beklentisine girmiĢtir. Bu durum 

mevcut yönetici yetiĢtirme programlarının sığ kalmasına ve sonuç olarak ihtiyaçlara 

cevap veremeyen, hantal bir yapıya dönüĢmesine sebep olmaktadır (Balcı, 2008, s.191).  

Eğitim yönetiminin, sosyal bir bilim olarak Türkiye’de gösterdiği ilerleme ve 

geliĢmeye rağmen, etki sahası çok geniĢ bir alan olması sebebiyle, çözülmesi gereken 

sorunlarının bir hayli fazla olduğu görülmektedir. Eğitim yönetimi Türkiye’de sahip 

olduğu sorunları ancak kendine özgü kuram ve uygulamalar üreterek çözebilir 

(Özdemir, 2013, s.3-4). Eğitim yöneticiliğinin meslekleĢmesi sorunu Türkiye’de 

belirgin olarak yaĢanmaktadır. ÇağdaĢ değerlerle donatılmıĢ ve bunları davranıĢlarına 

aksettiren eğitim yöneticilerin yetiĢtirilmesi ve görevlendirilmesi ihtiyacı artık genel bir 

kabuldür (Kayıkçı, 2015). 

Eğitim kurumları içinde bulundukları toplumdan ve çevresel etkenlerden en çok 

etkilenen kurumların baĢında gelmektedir. Bu etkileĢim zamanla bireylerin davranıĢları 

yoluyla toplumun değiĢmesini ya da statükonun mevcut haliyle devamını sağlayan 

önemli bir etkendir (Aksoy, 2015). Türkiye’de eğitim yönetimi alanında yaĢanan 

sorunları, toplumun genel sorunlarından bağımsız olarak ele almak ve çözmek mümkün 

değildir. Bu bağlamda değiĢen koĢulları göz önüne alarak eğitim yöneticilerinin 

yetiĢtirilmesinde yeni perspektiflerin geliĢtirilmesi gerekir. Zira eğitim ve okulların 

geleceğinin ülkenin geleceğinden ayrı planlamak mümkün değildir (ġiĢman ve Turan, 

2002. s.13).  

Her ülkenin sahip olduğu eğitim sistemi, o ülkenin geleceğini de belirler. ÇağdaĢ 

bilgi ve teknolojiye sahip olmayan veya tüm insanlarını doğru bir Ģekilde eğitemeyen 
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bir ülkenin kültürel ve ekonomik bağımsızlığından, hatta siyasal bağımsızlığından söz 

etmek imkânsızdır (Tekin, 2015). Türkiye’de eğitim yöneticiliğinin meslekleĢmesi 

sorunu çok belirgin olarak ortadadır. Ortaöğretimin birleĢtirilmesi gayesiyle 1924 

yılında çıkarılan Tevhid-i Tedrisat Kanunu ile Türk Eğitim Kurumlarının yapı ve 

iĢlevlerinde önemli geliĢmeler olmuĢtur. (Can ve Çelikten, 2015). Bunun yanında son 

yıllarda en çok değiĢen yönetmeliklerden bir tanesinin eğitim kurumları yöneticileri 

görevlendirilmelerine dair yönetmelik olması (Karagözoğlu, 2013, s.2), konuyu 

araĢtırmacılar açısından değerli kılmaktadır.  

Türkiye’de Millî Eğitim Bakanlığı Eğitim Kurumları Yöneticilerinin 

Görevlendirilmelerine Dair Yönetmelik, 1 Ocak 2004 tarihinden günümüze kadar geçen 

süre içinde sekiz defa yürürlükten kaldırılmıĢ ve yerine yenisi yayımlanmıĢtır (Resmi 

Gazete, 2004 – 2015). BaĢka bir ifadeyle her bir yönetmelik ortalama 18 ay yürürlükte 

kalmıĢtır. Ayrıca yayımlanan bu yönetmeliklerin çeĢitli tarihlerde defalarca 

güncellenmesi ihtiyacı doğmuĢ, bazı maddeler ya yürürlükten kaldırılmıĢ ya da yeni 

maddeler eklenmiĢtir.  Bunun dıĢında yayımlanan yönetmeliklerin bazı maddeleri, 

eğitim sendikaları baĢta olmak üzere, çeĢitli kurumlar ya da Ģahıslar tarafından 

mahkemeye taĢınarak iptal ettirilmiĢtir. YaĢanan tüm bu süreç, eğitim sistemi baĢta 

olmak üzere birçok kurum ve bireyi etkilemiĢtir. Birincil önceliği toplumun ihtiyaçlarını 

karĢılayacak nitelikli insanları yetiĢtirmek olan okulların yöneticilerini belirlemek için 

çıkarılan bu yönetmeliklerin kısa bir zaman dilimi içinde defalarca değiĢtirilmesi 

toplumun her kesimini etkilemiĢtir.  

Demokratik ve modern bir toplum içinde personel istihdamı, idamesi ve terfisi 

için liyakat birincil öncelik teĢkil etmelidir. Bu politika kamu personel yönetiminin 

temel prensiplerinden birisi olmalıdır (Karagözoğlu, 2013, s.1-2). Bu çalıĢmada eğitim 

yöneticilerinin görevlendirilme sistemi ve yetiĢtirilmesi süreci ele alınarak tarihsel 

geliĢimi incelenmiĢ, Avrupa, Amerika ve Asya’daki birkaç ülkedeki mevcut 

uygulamalara bakılmıĢ, etkili okul yöneticileri yetiĢtirilmesi adına çıkarımlar 

yapılmıĢtır. Bu çalıĢmanın alan yazın kısmında öncelikle durum tespiti yapılarak 

Dünya’da ve Türkiye’de eğitim yöneticiliği yetiĢtirme sorunsalı incelenmiĢ ikinci 

kısımda ise eğitim yöneticileri üzerinde yapılan araĢtırmalarla yöneticilerin 

görevlendirilme sürecini nasıl algıladığı araĢtırılmıĢtır. 
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Genel tarama modeline uygun olarak yürütülen bu araĢtırma Bingöl ilinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Konu hakkında Milli Eğitim Bakanlığı tarafından yayımlanan 

yönetmelikler, Milli Eğitim ġura’larında alınan tavsiye kararlar ve konu hakkında daha 

önce yapılan benzer çalıĢmalar incelenmiĢ ve bunların olumlu ve olumsuz sonuçları 

irdelenmiĢtir. 

   

1.1. Problem Durumu 

 

Bu çalıĢmanın özellikle ikinci kısmında yayımlanan yönetmeliklerin konunun 

muhatabı olan yöneticiler tarafından nasıl algılandığı tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Eğitim yöneticilerinin görevlendirilmesinde yapılan köklü değiĢikliklerin iĢ baĢındaki 

kiĢiler tarafından nasıl algılandığı önem arz etmektedir ve araĢtırılma değeri taĢıyan bir 

olgudur. BaĢka bir ifadeyle cevabı aranan problem: Okul müdür ve müdür 

yardımcılarının eğitim yöneticileri olarak görevlendirmeleri hakkında liyakat esasının 

dikkate alınıp alınmadığı konusundaki algıları nasıldır? 

 

1.2. AraĢtırmanın Önemi 

 

Günümüzde okul yöneticilerinden beklenen davranıĢ, iĢ görme becerileri ve 

görevleri geçmiĢe kıyasla nicelik ve nitelik bakımından farklar içermektedir. Okulları 

baĢarılı bir biçimde yönetip geleceğe taĢıyacak eğitim liderlerine ihtiyaç duyulmaktadır 

(Korkmaz, 2005, s.237). Bundan dolayı bu çalıĢmada eğitim yöneticilerinin 

görevlendirilme süreci ve sistemi ele alınarak tarihsel geliĢimi incelenmiĢ, Avrupa, 

Amerika ve Asya’da ki birkaç ülkedeki mevcut uygulamalara bakılmıĢ, etkili okul 

yöneticileri yetiĢtirilmesi adına çıkarımlar yapılmıĢ ve Türkiye’de uygulanan sistemin 

sahadaki algısı ve yansımaları ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Bu yönüyle önem arz etmektedir. 

ÇalıĢmanın yeni yönetmelik dikkate alınarak, eğitim yönetimi alanında çalıĢan 

akademisyenlere, eğitim kurumlarında görev yapan yöneticilere ve alana ilgi duyan 

okuyuculara yararlı bir eser olarak katkıda bulunması umulmaktadır. 
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1.3. AraĢtırmanın Amacı  (alt amaçlar/hipotezler) 

 

Milli Eğitim Bakanlığı Eğitim Kurumları Yöneticilerinin Görevlendirilmelerine 

Dair Son Yönetmelik 6 Ekim 2015 tarihinde değiĢmiĢtir. Yapılan benzer çalıĢmaların 

birçoğunun eski yönetmelikleri referans alması sebebiyle güncel olmaması böyle bir 

çalıĢmayı önemli ve zaruri kılmaktadır. Bu tez çalıĢmasının Türkiye’de eğitim 

kurumlarına yönetici görevlendirmeye yönelik bundan sonra çıkarılacak 

yönetmeliklerin hazırlanmasında daha objektif ve verimli olması adına referans olarak 

kabul edileceği düĢünülmektedir. Ayrıca yönetmeliklerin çok sık değiĢmesi ve bunun 

sahaya etkileri irdelenerek bundan sonra hazırlanacak yönetmeliklerin daha uzun 

ömürlü olması amaçlanmaktadır.  ÇalıĢmada aĢağıdaki sorulara yanıtlar aranmıĢtır; 

1. Eğitim Kurumları Yöneticileri görevlendirilirken belirlenen kıstaslar ne kadar 

objektiftir? 

2. Yayımlanan yönetmelik eğitim yöneticisi görevlendirme kriterleri, objektifliği 

ve ehliyet üstünlüğüne önem vermesi bakımından ne derece tatmin edicidir? 

3. Yönetici görevlendirilmelerinde merkezi ve yerel kurumların etkisi hangi 

orandadır? 

4. Yönetmelikler uygulamada ne derece baĢarılı olmaktadır, sahada nasıl 

algılanmaktadır? 

 

1.4. Varsayımlar / Sayıltılar 

 

1. Bu çalıĢmadan elde edilen bilgiler, örnekleme dâhil edilen eğitim 

yöneticilerinin görüĢlerini tam olarak yansıtmaktadır. 

2. Alanla ilgili yapılan literatür çalıĢmasında ulusal ve uluslararası yeterince 

bilimsel veriye ulaĢılmıĢtır. 

3. Veri toplama araçları araĢtırma amacıyla elde edilecek bilgiler için yeterlidir.  

 

1.5. Sınırlılıklar 

 

1.Bu çalıĢma eğitim yöneticilerinin veri toplama araçlarına verdikleri cevaplarla 

sınırlıdır.  
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2. ÇalıĢma, evreni temsil etmesi için seçilen (Bingöl’de görev yapan / yapmıĢ 

eğitim yöneticileri) örneklem ile sınırlıdır.  

 

1.6. Tanımlar 

 

1.6.1. Eğitim: 

 

1. Yeni kuĢakların, toplum yaĢayıĢında yerlerini almak için 

hazırlanırken, gerekli bilgi, beceri ve anlayıĢlar elde etmelerine ve 

kiĢiliklerini geliĢtirmelerine yardım etme etkinliği.  

2. Önceden saptanmıĢ amaçlara göre insanların davranımlarında belli 

geliĢmeler sağlamaya yarayan planlı etkiler dizgesi.  

3. Belli bir konuda, bir bilgi ya da bilim dalında yetiĢtirme ve 

geliĢtirme.  

4. Her kuĢağa, geçmiĢin bilgi ve deneylerini düzenli bir biçimde 

aktarma ya da kazandırma iĢi.  

5. Eğitim ruhbilimi, eğitim felsefesi, eğitim tarihi, öğretim 

programları, özel ve genel öğretim yöntemleri, öğretim teknikleri, 

yönetim, denetim vb. eğitim ve öğretim alanlarını kapsamak üzere 

öğretmen, yönetici ve eğitim uzmanı yetiĢtirmek amacıyla ilgililer 

için düzenlenen bütün kurslara ve bu kurslarla ilgili bilimsel 

çalıĢmalara verilen genel ad. (Eğitim Terimleri Sözlüğü, 1974). 

 

1.6.2. Yönetim: 

 

Yönetme iĢi, çekip çevirme, idare etme (Güncel Türkçe Sözlük, 2015). 

 

1.6.3. Politika: 

 

1. Devletin etkinliklerini amaç, yöntem ve içerik olarak düzenleme ve gerçekleĢtirme 

esaslarının bütünü, siyaset. 

2. DavranıĢ biçimi, düĢünce yapısı (Güncel Türkçe Sözlük, 2015). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

I. KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

 

 

Eğitim yönetimi kavram olarak çok geniĢ bir alana sahiptir (IĢık, 2003, s.206). 

Alanda ilk kavram ve terimler Roma Ġmparatorluğu zamanına dayanmaktadır. Romalılar 

eğitim yönetimine büyük değer vermiĢ; müdür, müfettiĢ, yetki ve sorumluluk gibi alana 

ait birçok kavramı kullanmıĢlardır. Yöneticiler, öğrencilerin sadece akademik yönden 

değil ahlaki yönden de geliĢiminden sorumlu görüldükleri için öğrenciler okuldan sonra 

da takip edilir, öğrencilerin uğradıkları yerler, yaptıkları iĢler ve muhatap oldukları 

Ģahıslar sürekli kontrol altında tutulurdu (Bursalıoğlu, 2012, s.13).  

Yöneticilik alanında yazılan eski kitap ve kitabelerde, idareci pozisyonunda 

bulunan kiĢilere iĢlerinde nasıl davranmaları gerektiği hususunda öğüt ve tavsiyeler 

verilmiĢtir. Yönetim alanında kutsal kitaplardan, büyük düĢünürlerden ve tarihte iz 

bırakmıĢ liderlerden günümüze ulaĢan birçok ifade mevcuttur. Yönetim alanında 

baĢarılı bir örgütlenme, hakkaniyet ve farklı inanç ile kültür ortamına saygı duyulması 

Osmanlı Devleti’ni, tarihe baĢarılı bir örgütlenme örneği olarak geçirmiĢtir 

(Bursalıoğlu, 2012, s.1-4). Türkiye’de okul yöneticilerinin belirlenmesinde kabiliyet, 

liyakat ve yetenek çoğu zaman geri plana atılırken; siyasetçilerin kendilerine görüĢ 

olarak yakın olan kiĢilerle çalıĢmak istemesi sebebiyle politik ve ideolojik yaklaĢımlar 

yönetici görevlendirmede belirgin olarak ön plana çıkmaktadır (Karagözoğlu, 2013, s.1-

2).  

Yönetimde istiĢare ve konunun uzmanı olan kiĢilere danıĢılıp fikir alınması 

yöneticiyi baĢarılı kıldığı gibi kararlarında isabetli olmasını sağlar. Bu durum; 

idarecilerin maiyetinin takdirini kazanmasını sağladığı gibi, devletin baĢarısının ve 

bekasının yöneticilerin baĢarısına bağlı olduğu gerçeğini de gösterir. Devletin sürekliliği 

için yönetim kademelerinde görev alacak kiĢilerin vasıfları ve nitelikleri bakımından 



8 

 

belirli standartlar getirilmeli ve yapılacak atama ve görevlendirmelerde bu Ģartlar göz 

önünde bulundurulmalıdır (Bursalıoğlu, 2012, s.1-4). 

Eğitim yönetimi pratik, mesleki ve akademik bir bilgi birikimini gerektiren bir 

disiplindir. Alanı, kültürden, moral, etik değer ve gerçeklerden ayırma giriĢimi baĢarılı 

olamayacaktır. Bu amaçla alanın kendi kural, ilke, standart ve etik kodlarını oluĢturup 

geliĢtirerek çevreye kabul ettirmesi gerekmektedir (Balcı, 2008, s.192-194). Eğitim 

yöneticileri bu amaçları gerçekleĢtirirken maddi olanakları ve insan kaynaklarını en 

etkili ve verimli bir Ģekilde değerlendirmek durumundadırlar (Karagözoğlu, 2013, s.2). 

Yirminci yüzyılın baĢlarında yönetim alanında geliĢtirilen kuram ve yaklaĢımlar 

eğitim yönetimi alanında da karĢılık bulmuĢtur. Bu bağlamda örgüt ve yönetim 

kavramlarının evrensel olduğu ve bu alanda ortaya çıkan modellerin eğitim dâhil her 

türlü kurumda uygulanabileceği varsayılmıĢtır (ġiĢman ve Turan, 2002, s.2). Bilimsel 

yönetimin eğitim alanına girmesi ile bu alandaki akademik ve bilimsel geliĢmeler 

ilerlemiĢ, sistem ve kurumlardaki tüm problemlerin bilim insanlarıyla çözebileceği 

algısı oluĢmuĢtur. Aynı dönemde okullar verime ve sonuca odaklı kurumlara 

dönüĢmüĢtür (Bursalıoğlu, 2012, s.13). Klasik dönem yönetim kuramı temsilcilerinden 

Luter Gulick, yönetim süreçlerini bir bütün olarak ele almıĢtır. Gulick’e göre yönetim 

süreçleri, planlama, örgütleme, personel istihdamı, yöneltme, eĢ güdümleme, rapor etme 

ve bütçeleme Ģeklinde sıralanmaktadır (akt. Kayıkçı, 2015). 

Amerika BirleĢik Devletleri’nde (ABD) 1927 – 1932 yılları arasında Elton Mayo 

tarafından yürütülen Hawthorne araĢtırmaları sonucu insan iliĢkileri yaklaĢımının ön 

plana çıkması ve insanın birey olarak değil, toplumun bir parçası ve üyesi olarak 

görülmesiyle verime dönük okul modası ağırlığını kaybetmiĢtir (Bursalıoğlu, 2012, 

s.13). Ġkinci Dünya SavaĢı sonrası eğitim yöneticisini bir nevi “bilim insanı” gören 

yaklaĢımlar daha sonraları eksik görülmeye baĢlanmıĢ ve yeni paradigmalar aranmaya 

baĢlanmıĢtır (Balcı, 2008, s.191).   

Özellikle 20. yüzyılın son dönemlerinde diğer alanlarda gözlendiği gibi eğitim 

alanında da mevcut program ve görüĢlere çok sert eleĢtiriler yöneltilmiĢtir (Mulkeen, 

Cambron-McCabe ve Anderson, 1994 akt. ġiĢman ve Turan, 2002, s.2-3). Zamanla 

eğitim yönetimi bir sanat veya zanaat olarak görülerek yöneticilerden etkili liderlik 
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davranıĢları beklenir olmuĢtur.  Böylece değerler ön plana çıkarak yöneticiler de aranan 

vasıflar “moral liderler”, “etik yöneticiler” veya “ilgili (caring) yöneticiler” Ģeklinde bir 

dönüĢüme geçmiĢtir. Bu beklenti Ģüphesiz yönetici yetiĢtirme program ve 

müfredatlarında da bir değiĢim ihtiyacını doğurmuĢ ve “liderlik etiği” ve “moral 

yönetimi” gibi dersler programlar içeriğine dâhil edilmeye baĢlamıĢtır (Balcı, 2008, 

s.191). 

Yeni görüĢlere göre okul yöneticilerinin temel görevi, kurumdaki günlük rutin 

iĢlerin yerine getirilmesiyle sınırlı değildir. Yöneticiler, yaĢamın anlamı üzerine 

yoğunlaĢıp okuldaki çalıĢanlar ve öğrenciler adına daha müreffeh bir dünyaya açılan 

yeni kapılar aralamalı, baĢka bir deyiĢle değerlere dayalı daha kaliteli, nitelikli ve insani 

bir ortam oluĢturmaya liderlik etmelidir (ġiĢman ve Turan, 2002, s.7). BaĢta geliĢmiĢ 

ülkeler olmak üzere okulların etkililiğinin arttırılmasında eğitim yöneticilerine büyük 

sorumluluklar düĢtüğü gerçeği hususunda fikir birliği vardır. ÇağdaĢ ülkelerde, nitelikli 

eğitim alınabilmesi için donanımlı eğitim yöneticilerine ihtiyaç olduğu bilimsel olarak 

ortaya çıkarılmıĢtır. Bu amaçla vasıflı eğitim yöneticilerinin yetiĢtirilmesi konusunda 

görüĢ birliği olmasına karĢın, bunun nasıl olacağı hala tartıĢılmaktadır (Tekin, 2015).  

Son yıllarda okul yöneticilerinin görevlendirilmesiyle ilgili önemli geliĢmeler 

olmuĢtur. Ancak eğitim sisteminin yönetiminden ve geliĢtirilmesinden sorumlu Milli 

Eğitim Bakanlığı, okul müdürü olarak görevlendirilecek kiĢilerden belli bir yeterliliğe 

sahip olma zorunluluğunu istememektedir (IĢık, 2003, s.206).   

Yöneticiliğin bir meslek olarak kabul edilebilmesi için bunun bir eğitiminin 

olması gerekir. Bu amaçla yetiĢtirme programlarının geliĢtirilmesi ve liyakat sahibi 

müdürlerin istihdam edilebilmesi için hem bakanlık hem de üniversiteler zaman 

kaybetmeden çalıĢmalıdırlar (IĢık, 2003, s. 207). 1946 senesinde gerçekleĢtirilen 3. 

Milli Eğitim ġura’sında eğitim yönetiminin iĢlevleri tartıĢılmıĢ ve eğitim yöneticiliğinin 

bir meslek olarak görülmesi ve kabul edilmesi istenmesine rağmen Türkiye’de eğitim 

yöneticiliği günümüzde asıl görev olmayıp ikinci görev olarak yürütülmektedir 

(Özdemir, 2013, s.3).  

Bursalıoğlu (2012, s. 14)’na göre eğitim yöneticiliğinin Türkiye’de bir meslek 

olarak kurumsallaĢmasının önündeki en büyük engel öğretmenlik ve yöneticiliğin aynı 
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değerler ve görevler etrafında birleĢtirilmesidir. Sistem aynı kiĢiyi hem öğretmen hem 

de yönetici olarak görmekte bu durum ise rol çatıĢmalarına zemin hazırlayarak, 

yöneticinin zaman içinde yıpranmasına sebep olmaktadır. Eğitim yöneticiliği 

öğretmenliğe ek ikincil bir görev olarak görüldüğü müddetçe sitemin verim ve etkisinde 

bir geliĢme olması beklenemez. Yöneticiler mesleğin gereklerine göre eğitilip, 

donatılmalıdır. Örgüt ve yönetim dengesi ancak bu Ģekilde sağlanabilir. 

 

2.1. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

 

Eğitim yönetimi alanında yurt içinde birçok çalıĢma yapılmıĢ olmasına rağmen, 

zaman içinde değiĢen yönetmelikler göz önüne alındığında birçoğunun güncelliğini ve 

etkisini nispeten kaybettiği söylenebilir. Konuyla ilgili çeĢitli akademik kurum ve 

üniversitelerce hazırlanan ve yayımlanan birçok bilimsel dergi mevcuttur. Genel olarak 

eğitim bilimleri alanlarında, özel olarak eğitim planlaması, politikası, ekonomisi, 

yönetimi ve teftiĢi alanlarında araĢtırma, inceleme ve uygulama sonuçlarının yer aldığı, 

makaleler ve kitaplar çeĢitli kurumlar tarafından yayımlanmaktadır.  

Türk eğitim sisteminde eğitim yöneticilerinin yetiĢtirilmesi sorunu yüksek lisans 

ve doktora düzeyinde çeĢitli yönleriyle birçok çalıĢmada ele alınarak bilimsel 

incelemeye tabi tutulmuĢtur, ancak eğitim sistemindeki ve yönetmeliklerde yaĢanan 

hızlı değiĢiklikler göz önüne alındığında yeniden ele alınması zorunludur. Konuyla ilgili 

çalıĢmalara örnek olarak Karagözoğlu (2013) tarafından yazılan Yüksek Lisans tezi 

verilebilir. AraĢtırmacı, çalıĢmasında Eğitim Kurumları Yöneticisi Yetiştirme ve 

Atamada Meritokrasi konusunu detaylı bir incelemeye tabi tutmuĢ ve bulguları 

paylaĢmıĢtır. Tezde özet olarak Türkiye’de eğitim kurumlarında yöneticilik yapabilmek 

için öğretmenlik mesleğinin yeterli görüldüğü ifade edilmiĢtir. Bunun sonucunda 

yönetmeliklerde yer alan Ģartların kayırmacılığa ve ayrımcılığa yol açtığı vurgulanarak, 

kifayetsiz kiĢilerin yöneticilik makamlarını iĢgal ettiği savunulmuĢtur. 

Yine aynı Ģekilde Dayıoğlu (2015) tarafından yazılan yüksek lisans tezi 

yöneticiler üzerine yapılmıĢ güncel çalıĢmalardan biridir. AraĢtırmacı, çalıĢmasında 

Milli Eğitim Bakanlığına bağlı okullara yönetici atama kriterleri konusunda okul 

yöneticilerin görüĢleri: Ġstanbul ili örneği” konusunu detaylı bir Ģekilde incelemiĢtir. 
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ÇalıĢma Türkiye’nin en büyük ve önemli Ģehri Ġstanbul’da yapılmıĢ olması ve içeriği 

itibariyle yöneticilerin görüĢlerine yer vermesi nedeniyle önemli bir kaynaktır. 

Konuyla ilgili birçok araĢtırma ve makale yazılmıĢ olup bunların baĢında Balcı 

(2008) tarafından hazırlanan Türkiye’de Eğitim Yönetiminin Bilimleşme Düzeyi baĢlıklı 

çalıĢma örnek olarak verilebilir. Bu makalede, geçirdiği tarihsel geliĢimi göz önüne 

alınarak, eğitim yönetiminin bir bilim dalı olarak kabul edilip edilemeyeceği sorusuna 

cevap aranmıĢ hem Türkiye’de yaĢanan geliĢme süreci hem de dünyadaki örnekler 

incelenerek alanın alacağı daha hayli bir yol olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.   

 

2.2. YurtdıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

 
 

YurtdıĢında konuyla ilgili çok fazla çalıĢma yapılmıĢtır. Bu çalıĢmaların 

yayımlandığı birçok bilimsel dergi mevcuttur. Bu dergilerde, eğitim kurumlarında 

karĢılaĢılan liderlik ve politik konularla ilgili kuramsal ve kavramsal makaleler 

yayınlandığı gibi teknolojik geliĢmelere paralel olarak, toplumdan gelen talepleri 

karĢılama adına okul yöneticilerinin çağın ihtiyaçlarına cevap verebilecek nitelikte 

yetiĢtirilmesi amacıyla yapılan akademik çalıĢmalar bulunmaktadır. Ayrıca eğitim 

yöneticiliği tarihinin, günümüze bakan yönlerinin ve sorunlarının ele alınıp olası 

çözümlerin sunulduğu bilimsel makaleler yer almaktadır. YurtdıĢındaki bilimsel 

dergilere örnek olarak Educational Administration Quarterly, Journal of Educational 

Administration, Journal of Educational Administration and History, American 

Educational Researh Journal, Journal of Experimental Education, Journal of 

Educational Reasearh, Biritish Educational Research Journal, Educational 

Management and Administration, School Leadership and Management verilebilir.  

 

2.3. Alan Olarak Eğitim Kurumu Yöneticiliği 

 

Yönetici mükemmel bir okulun oluĢturulmasında ve iĢletilmesinde anahtar 

kiĢidir. Müdürün yöneticilik kabiliyeti ve tutumu okulun bütün baĢarısını ve düzenini 

etkilemektedir. Bu gerçek bir okul yöneticiliğinden ziyade, okul liderliğini zaruri hale 

getirmektedir (Korkmaz, 2005, s.239-241). Sürekli değiĢen, ilerleyen bir dünyada 

problemleri geleneksel metotlarla kalıcı olarak çözmek oldukça zorlaĢmıĢtır. Bu durum, 
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ancak sorunları çözebilecek yeterliliklere sahip yöneticilerin yetiĢtirilmesiyle ortadan 

kaldırılabilir veya minimize edilebilir (Gökçe, 2004, s.211).  

GeliĢmiĢ ülkelerin çoğunda, baĢta ABD olmak üzere eğitim yöneticisi 

yetiĢtirmeye dönük lisansüstü programların neredeyse 50 yıllık bir mazisi vardır. Bu 

süre içinde zamanla bu programların daha iyiye doğru yapılandırılması adına çeĢitli 

tartıĢmalar yaĢanmıĢ ve alan eğitim yöneticiliğinden ziyade eğitim liderliğine doğru bir 

dönüĢüm geçirmiĢtir  (ġiĢman ve Turan, 2002, s.1-2). Eğitim yönetimi alanında yurt 

içinde ve yurtdıĢında çeĢitli üniversitelerde gerek yüksek lisans, gerekse doktora 

programları mevcut olup bu programların dünyadaki emsalleriyle karĢılaĢtırıldığında 

Türkiye’deki uygulamanın belli bir standardın üstünde olduğu ve dünya 

üniversitelerinden eksik bir tarafı olmadığı söylenebilir (IĢık, 2003, s. 206). 

Eğitim yönetimi alanı bir bilim dalı mıdır? Sorusuna Balcı (2008, s. 182-186) 

Eğitim Yönetimi alanın; üniversitelerde bölüm ve birimlerinin yer alması, diplomaya 

götüren müfredat programlarını uygulaması, bir araĢtırma alanı olarak kurumsal 

araĢtırmaların yapılması, ürün ve çalıĢmalarını sunduğu bilimsel dergilerinin bulunması 

ve mensuplarının bağlı olduğu örgütlerinin mevcudiyeti sebebiyle, bir bilim dalı 

olduğundan kuĢku duyulamayacağını belirtiyor. Özdemir (2013, s.1-3)’e göre ise eğitim 

yönetimi kamu yönetiminin bir alt dalıdır ve alanın ABD’de doğup geliĢtiği genel bir 

kabuldür. Eğitim yönetimi alanında dünyada ilk çalıĢmalar 20. yüzyılın baĢlarında 

ABD’nin Columbia Üniversitesinde yapılmaya baĢlamıĢtır.  

Alanın bir bilim dalı olarak geliĢip olgunlaĢması genel olarak ABD’de ortaya 

çıkmasına rağmen, eĢ zamanlı olarak Avrupa kıtasında da benzer çalıĢmalar yapıldığı 

kaynaklarda mevcuttur (Balcı, 2008, s.186). Bundan dolayı her iki kıtadaki geliĢme 

sürecine bu çalıĢmada yer verilmiĢ olup Japonya, Çin ve Singapur’daki eğitim yönetim 

süreçleri de kısaca ele alınacaktır. 

 

2.4. ABD’de Eğitim Yönetimi 

 

Wood Wilson 1887 yılında, insanların doğuĢtan iyi bir yönetici olarak 

yaratılmadıklarını, yönetim ilmi ve sanatının ancak eğitim ve öğrenme yolu ile 

kazanılacağını savunmuĢtur (akt. Kayıkçı, 2015). Amerika’da kamu yönetimi 
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Wilson’un bu alandaki eserleriyle yön bulmuĢtur (Bursalıoğlu, 2012, s.6). ABD’de 

eğitim yöneticisi hazırlama programları üzerinde en çok etkisi olan yapı Ģüphesiz 

zorunlu sertifika programları düzenleyen federal hükümettir. 1986-1992 yılları arasında 

federal hükümetçe desteklenen ve “LEAD” (The Leadership Development Act) olarak 

bilinen liderlik geliĢtirme yasası ile okul müdürlüğü hususunda ciddi mesafe alınmıĢtır. 

Bunun yanında eyaletlerin kendi içinde düzenledikleri hizmet içi eğitim ve sertifika 

programları ile etkili okul yöneticileri yetiĢtirme amacına dönük baĢarılı çalıĢmalar 

yapılmıĢtır. Birçok eyalet okul müdürü olabilmek için ön koĢul olarak lisansüstü eğitim 

almayı 1950’lerin ortasından itibaren Ģart koĢmuĢtur (ġiĢman ve Turan, 2002, s.2-3). 

Eğitim yönetiminin ABD’deki tarihsel geliĢimi dört döneme ayrılmıĢtır, dünyadaki 

birçok geliĢmenin ABD’yi takip ettiği gerçeği ve alanın tarihsel olarak nasıl 

algılandığının görülmesi adına (Murphy 1988, akt. Balcı, 2008, s.186) bunlara kısaca 

yer verilecektir.  

1.1820 – 1899; ideolojik dönem-çıraklık evresi, 

2. 1900 – 1946; reçete (prescriptive) dönemi, 

3. 1947 – 1985; bilimsel / davranıĢ bilimleri dönemi,   

4. 1986 baĢları – … ; diyalektik dönem. 

 

2.4.1.  Ġdeolojik Dönem – Çıraklık Evresi 

 

Bu dönem alanın oluĢmaya baĢladığı ilk dönemdir. Yöneticilik için mesleki ya 

da uzmanlık gerektiren resmi bir eğitim henüz mevcut değil ya da nadir bulunmaktadır, 

iĢler daha çok deneme yanılma metoduyla ve kiĢisel çabalarla yürütülmektedir. 

Yönetsel beceriler ön planda olup eğitim yönetimin okullarda uygulama pratiği henüz 

bulunmayıp öğretmenlik eğitimi yöneticilik için yeterli görülmektedir. Bu dönemde 

Michigan okul müdürü William Payne 1875 yılında okul yönetimi ile ilgili ilk kitabı 

yayımlamıĢtır, aynı Ģekilde Payne, Michigan Üniversitesinde öğretim elemanı olduktan 

sonra 1879 tarihinde ilk defa “Okul Yönetimi” adlı dersi okutmuĢtur. Bu dönemde okul 

yöneticileri, sonsuz bilgi ve beceriye sahip otoriteli bir din adamı gibi algılanmaktaydı 

(Balcı, 2008, s.187). 
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2.4.2.  Reçete (Prescriptive) Dönem 

 

Bu dönemde birçok eyalet yöneticilik için temel kursları Ģart koĢmaya 

baĢlanmıĢtır. Bundan dolayı okul yönetimi programları üniversitelerde yer bulmuĢtur. 

Bu geliĢme, eğitim yönetimi alanının kabul görmesinde etkili olmuĢtur. Daha sonraları 

okul yönetimi ile ilgili uygulamalar üniversite programları altında yer almaya 

baĢlamıĢtır. Eğitim yönetimi alanında yapılan kritik analizler ve yapılan tartıĢmalar 

sonucu alanın bir nevi literatürü oluĢmuĢtur. Bu dönemde daha çok kiĢisel baĢarı 

hikâyeleri ve doğruluğu bilimsel olarak test edilmemiĢ ilkeler alanın temelini 

oluĢturmuĢtur. Eğitim yöneticilerinin uzmanlaĢma sürecinin kısmen baĢladığı döneme 

tekabül eder (Balcı, 2008, s.187-188). 

 

2.4.3.  Bilimsel / DavranıĢ Bilimleri Dönemi 

 

Bu dönem, alanın artık bir meslek olarak tamamen yer bulduğu bir dönemdir. 

Yönetim alanında iĢbirliği ve eğitim için çeĢitli organizasyonlar kurulmuĢtur. Pratik 

tecrübelerin yerini kuramsal eğitimler almıĢtır. Bunun sonucu olarak iĢbaĢı tecrübesi 

olan insanların fikirlerinden ziyade yöneticilik alanındaki bilim insanlarının görüĢü 

hâkim olmaya ve program içerikleri akademik bir çerçeveye oturtulmaya baĢlanmıĢtır. 

Bu dönem, eğitim yönetimi alanının tam olarak bir mesleğe büründüğü zamana tekabül 

eder. Profesyonel olarak araĢtırma yapan ve eğitim veren 500’ün üzerinde komite ve 

meslek örgütü (NCPEA, CPEA, CASA, UCAE… gibi) bu dönemde kurulmuĢtur. 

Adaylara bilimsel olarak desteklenmiĢ bilgi donanımı verilmeye baĢlanmıĢ, pratik 

tecrübeden kuramsal temellere doğru bir değiĢim gözlemlenmiĢtir. Sosyal bilimlerdeki 

geliĢmelere paralel olarak rasyonel ve bilimsel yönetim anlayıĢı hâkim olmuĢtur. Eğitim 

yöneticisi programları uygulama ve tecrübeden ziyade akademik ve bilimsel bir hazırlık 

eğitimine dönüĢmüĢtür (Balcı, 2008, s.188-189).  

Özellikle 1950–1970 yılları arası eğitim yönetimi alanının diğer alanların 

etkisinde kaldığı söylenebilir. Pozitif bilimlerin uygulamadan ziyade niceliğe dayanan 

değiĢik durumları tek bir tipte modelleme yaklaĢımı benimsenmiĢ ve kuram ağırlıklı bir 

yapıya bürünmüĢtür. Bilimsel kesinlik kavramalarını istinasız kabul edilmiĢtir (ġimĢek, 

2004. s.2).  
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2.4.4.  Diyalektik Dönem 

 

Diyalektik dönem, eğitim yönetimi alanının bilim sonrası döneme geçiĢini 

açıklar. Bu dönemde önceki dönemlerin problemleri tespit ve teĢhis edilmeye 

baĢlanmıĢtır. Özelikle bilimsel döneme karĢı çok sert eleĢtiriler yapılmıĢ ve bu dönemin 

sadece teoriye odaklanıp kuramsal yapıda kalması bir eksiklik olarak görülmüĢtür. Bu 

amaçla Eğitim Yönetimi Ulusal Mükemmellik Komisyonu (NCEEA) tarafından 

meslekte yapılan yanlıĢlara iliĢkin raporlar hazırlanmıĢ ve Eğitim Yönetimi Ulusal 

Politika Heyeti (NPBEA) oluĢturulmuĢtur. Bu heyet eğitim yönetimi alanında 

uygulanacak programların yol haritasını çizmiĢtir. Diyalektik dönem, kuram dönemi 

sonrası modern dünya için çeĢitli öngörülerde bulunmuĢtur. Yöneticilik, yerini liderliğe 

bırakmıĢ ve alanın zaman ve mekânla olan iliĢkileri üzerinde yoğunlaĢarak insanı ön 

plana çıkaran bir anlayıĢ ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır (Balcı, 2008, s.188-189). 

ABD’de eğitimin örgütlenmesi ve iĢleyiĢinde federal hükümet ana sorumluluğa 

sahiptir. Fakat federal hükümetin rolü yasal mevzuattan ziyade maddi kaynaklara 

dayanır. Yani merkezi hükümet, parasal kaynakları bir ödül gibi kullanarak eğitim 

yönetime ve yöneticilere destek olur. ABD’de eğitim yöneticisi olabilmek için 

lisansüstü eğitim almıĢ olma Ģartı vardır. Bu uygulama, iyi öğretmenler iyi bir eğitim 

yöneticisi olamayabilir anlayıĢı Ģeklinde yorumlanabilir. Ancak okullarda yöneticilik 

yapabilmek için belirli bir süre öğretmenlik yapmıĢ olmak ve sonrasında alınacak 

lisansüstü eğitim Ģarttır (ġimĢek, 2004, s. 4-5). 

Son yıllarda ABD’de eğitim yöneticileri yetiĢtirilmesi, geliĢtirilmesi ve alana ait 

birtakım standartlar oluĢturma adına çalıĢmalar mevcuttur. Bu amaçla kurulmuĢ birçok 

örgüt mevcut olup bu örgütler gerek hizmet içi, gerekse sertifikaya dönük olarak çeĢitli 

programlar düzenlenmesine öncülük etmektedirler (ġiĢman ve Turan, 2002, s. 4-5). 

Günümüzde ABD’de okul müdürleri Üniversiteler ve Müdür YetiĢtirme Özel 

Programları olmak üzere iki farklı kurum tarafından yetiĢtirilmektedir. Müdür adayları 

eğitim sırasında okullara gidip gerçek ortamda ortaya çıkan problemlerin çözümleri için 

pratik yapmak zorundadırlar. Aslında teori ve kuramla, pratik uygulama bir arada iĢlenir 

(Korkmaz, 2005, s.243). 
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2.5. Avrupa’da Eğitim Yönetimi 

 

Avrupa’nın birçok ülke ve Ģehrinde (Leipzig, Berlin, Munih, Tubingen, 

Hamburg, Çekoslovakya, Macaristan, Belçika, Romanya ve Hollanda… gibi), 1900’lü 

yılların baĢından itibaren eğitime iliĢkin çalıĢmalar yapmak üzere muhtelif Pedagoji 

laboratuvarları ve enstitüler kurulmuĢtur. Birinci Dünya SavaĢı’na kadar süren bu 

çalıĢmalar, genelde deneysel yöntemler içermekteydi ve eğitimin kurumsal kimliğini 

kazandıran örgüt ve yapıların ortaya çıkmasıyla neticelenmiĢtir (Balcı, 2008, s.190). 

Daha sonraları özellikle Ġkinci Dünya SavaĢı sonrası süreçte birçok üniversite ve 

enstitü bünyesinde eğitim ve yönetim alanında yapılan çalıĢmalar ivme kazanmıĢ ve 

bilimsel yaklaĢım ön plana çıkmıĢtır. 1980 sonrası dönemde ise eğitim bilimleri 

alanında hızlı ilerlemeler kaydedilmiĢ ve alanın etkileĢime ve topluma açık bir alan 

olması nedeniyle çok disiplinli olarak incelenmesi ve değerlendirilmesi sürecine 

girilmiĢtir (Balcı, 2008, s.190). 

KüreselleĢme etkileĢiminin en çok Avrupa ülkelerinde hissedildiği aĢikârdır. 

Özellikle Avrupa Birliği ülkeleri Erasmus ve benzeri öğrenci değiĢim programlarıyla 

ortak bir eğitim sistemine doğru yol almaktadırlar (Çelik, 1995, s.557). Avrupalı eğitim 

yöneticileri açısından temel sorun, sahip oldukları eğitim sistemlerini diğer ülkelere 

açarak, uygulamaları zenginleĢtirmek ve okulları ortak bir vizyona sokabilmektir 

(Tekin, 2015). SanayileĢme sürecinde belli bir çıtaya ulaĢan ve bilgi toplumu olmayı 

baĢarabilmiĢ Avrupa ülkelerinin kazandıkları küresel ivme Ģüphesiz ki eğitim 

sistemlerine de yansımıĢtır. Eğitim sistemlerinin adaptasyonu ise temel olarak eğitim 

yönetimi alanına ve bu görevde bulunan idarecilerin tutum, davranıĢ ve yetkinliğine 

bağlıdır (Çelik, 1995, s.557). 

 Ġtalya, Fransa, Ġsveç ve Danimarka gibi ülkelerde eğitim yöneticisi yetiĢtirme 

süreci belirli standartlar ve bir sistematik içinde yürütülmektedir. Bu ülkelerde okul 

yöneticiliğine atanan kiĢiler ülkelere göre 20 günden üç aya kadar değiĢen süreler 

boyunca hizmet içi eğitime tabi tutulurlar. (Çelik, 1995, s.558-559). 1992 yılında 

imzalanan Maastricht AnlaĢması, Avrupa ülkelerinin eğitim sisteminin temel taĢı 

niteliğindedir. AnlaĢma; topluluk üyesi ülkelerin eğitim kalitesinin yükseltilmesi, üye 

ülkeler arası iĢbirliğinin artırılması, üye ülkeler arası dil ve kültür yapısının, mevcut 
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duruma saygı duyularak, geliĢtirilmesi temeline dayanmaktadır. Birçok program, üye 

ülkelerin öğretmen ve öğrencilerinin daha kolay dolaĢım ve seyahatine imkân 

vermektedir (Çelik, 1995, s.558-559; Tekin, 2015). 

 Avrupa’da geniĢ bir alanda iletiĢimi sağlayabilmek amacıyla ilköğretim 

düzeyinde yabancı dil öğretimi zorunlu hale getirilmiĢtir. Ġlerleyen zaman dilimi içinde 

ideal bir Avrupalı gencin üç dil bilme zorunluluğu ortaya çıkacaktır (Tekin, 2015). 

Sosyal, politik, kültürel ve ekonomik olarak oldukça karmaĢık olan Avrupa’da ortak bir 

yönetim Ģekli oluĢturmak kolay değildir.  Burada görev alacak yöneticiler çok yönlü 

olmalı, farklı bakıĢ açılarına ve geniĢ bir bilgi birikimine sahip olmaları gereklidir 

(Çelik, 1995, s.558-559).  

Ortak amaçlara ve hedeflere odaklanan Avrupalı yöneticilerin, teknik ve 

yönetsel yeterlilikler yönüyle iyi bir eğitimden geçmiĢ olmaları gerekmektedir. 

Toplumlar, kültürel farklılıkları kabullenme ve saygı duyma konusunda demokratik bir 

düĢünce yapısına yatkın olmalıdırlar. Ancak bu sayede ortak bir Avrupa kimliği 

oluĢturma çabası baĢarılabilir (Tekin, 2015). Avrupa günümüzde iki farklı durumla 

karĢı karĢıyadır. Ya entegrasyonu sağlayarak en iyi sistemi kuracak ya da eğitim 

sistemlerini tek tip bir hale getirerek en kötü sistemin doğmasına sebep olacaktır (Çelik, 

1995, s. 559-561).  

Avrupa ülkelerinde okul yöneticilerinin atanmasında üç farklı yaklaĢım 

mevcuttur. Birincisi seçimle atama; Ġspanya ve Portekiz gibi ülkelerde küçük farklarla 

uygulanan bu sisteme göre yöneticiler, öğretmenlerin seçimine göre atanmaktadırlar. 

Ġkincisi yerel atama; Almanya, Hollanda, Danimarka ve Ġsveç gibi ülkelerde farklı 

tarzlarda uygulanmaktadır. Okul yöneticileri yerel otoriteler tarafından atanmaktadırlar. 

Üçüncüsü ise merkezi yönetim tarafında atamadır; Fransa, Ġtalya, Belçika, Lüksemburg 

ve Yunanistan’da uygulanmaktadır. Merkezi hükümet tarafından uygulanan sınavla 

okul yöneticisi atanır, bazen sözlü sınavda uygulanır (Tekin, 2015; Çelik, 1995, s. 559-

562). Avrupa ülkelerinde eğitim yönetimi alanındaki farklılıklar, ülkelerin yönetim 

Ģekilleri, idari yapıları, ekonomik yapısı, dini inanıĢları ve kültürden hem etkilenmiĢ 

hem de bunları etkileyerek ülkelere göre farklı bir yapıda karĢımıza çıkmaktadır (Tekin, 

2015). 
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Avrupa ülkelerinde okul yöneticisi yetiĢtirmek için genellikle kıdemli 

öğretmenler seçilir. Örneğin Ġtalya’da beĢ yıl, Almanya’da ise yedi yıl baĢarılı 

öğretmenlik yapma Ģartı mevcuttur (Tekin, 2015).  

 

2.6. Ġngiltere’de Eğitim Yönetimi 

 

Her ne kadar Ġngiltere bir Avrupa ülkesi olsa da diğer alanlarda olduğu gibi 

eğitim sistemi ve eğitim yönetimi anlayıĢıyla da birçok Avrupa ülkesinden farklı 

yaklaĢımlara sahiptir. Bundan dolayı farklı bir baĢlık altında incelenmesi faydalı 

olacaktır.  

Öğretmenlikle ilgili hiçbir eğitim görmeyen bir kiĢinin eğitim yöneticiliği 

yapabilmesinin tek örneği Ġngiltere’dir (Tekin, 2015). Ġngiltere’de bir iĢletme Ģefi, 

deneyimli bir endüstri mühendisi veya bir danıĢma kurulu üyesi okullarda yöneticilik 

yapabilir (Tekin 2015; Çelik, 1995, s. 562–563). Geleneksel Ġngiliz yaklaĢımı kültüre, 

tecrübeye ve kıdeme önem verdiğinden okul geliĢtirme ve etkili yönetim adına tecrübeli 

okul müdürlerinden yararlanılması önemsenmektedir (Hall, 2007 akt. ġiman ve Turan, 

2002, s.10).  

Ġngiltere’deki yaklaĢıma göre okulda bir değiĢim olacaksa bunda temel etken ve 

aktörün okul müdürü olması gerektiği görüĢüdür. Buna karĢın 1980 öncesi dönemde 

okul müdürlerine verilen aĢırı yetki ve özerkliğin farklı okul ortamı ve kültürlerinin 

oluĢmasına sebep olduğu varsayılarak bunun toplumsal barıĢa zarar verdiği ve anarĢinin 

ortaya çıkmasına sebep olduğu vurgulanmıĢtır. Bunların önlenmesi ve kontrol altında 

tutulabilmesi adına eğitimde bütünlüğün sağlanmasının gerektiği belirtilmiĢtir (ġiĢman 

ve Turan, 2002, s.10).  

1980’de iktidara gelen Margaret Thatcher; ilk olarak dağınık eğitim sisteminin, 

nesli çağın ihtiyaç duyduğu bir Ģekilde eğitemediğini ifade ederek merkezi otoritenin 

eğitim alanındaki kontrol ve etkisini artırmıĢtır. Bunun yanında birçok alanda detaylı 

standartlar geliĢtirilmiĢ ve hesap verebilirlik ilkesi doğrultusunda okulların öğrenci 

sayısına göre finansman alması sağlanmıĢtır. Bu rekabetçi ortam öğrenci ve velilerin 

ihtiyaçlarına daha fazla cevap veren okulların daha fazla talep görmesi ve böylece daha 

fazla maddi kaynak alması mantığına dayanır (ġimĢek, 2004, s. 6).  
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Ġngiltere’de okul yöneticileri birer iĢletmeci olarak, okullar ise birer öz-yönetim 

birimleri olarak değerlendirilmektedir. Günümüz Ġngiltere’sinde okul yöneticisi 

yetiĢtirme süreci bir sistem ve belirli standartlara göre yapılmaktadır. Okul yöneticiliği 

yapmak isteyen öğretmenler Ulusal Profesyonel Okul Yöneticiliği Yeterlikleri’ni 

taĢımak zorundadırlar. Adayların bu yeterliklere sahip olup olmadıklarını belirlemek 

için sınavlar yapılır ve eksiği olanlar bölgesel eğitim merkezlerinde veya açık 

üniversiteler tarafından eğitime alınırlar. Fakat Stratejik Liderlik ve Sorumluluk modülü 

her aday için zorunlu bir eğitimdir. Ayrıca, mevcut okul yöneticileri farklı sanayi ve 

ticaret kuruluĢlarındaki yöneticilerle beraber çalıĢmak zorundadırlar (ġimĢek, 2004, s. 

6; Korkmaz, 2005, s. 243-244). 

 

2.7. Singapur’da Eğitim Yönetimi 

 

Singapur, baĢarılı bir eğitim sistemine sahip ve bulunduğu bölge itibariyle 

okuryazarlık oranı bir hayli yüksek olan (%95) bir ada ülkesidir. Uluslararası birçok 

kuruluĢ tarafından denetlenen ve değerlendirilen eğitim sisteminin rakiplerine göre 

birçok yönden üstün olduğu kabul edilmiĢtir. Singapur, McKinsey tarafından 2010 

yılında yapılan bir araĢtırmada incelenen ülkeler arasında “Dünyanın En Ġyi Performans 

Gösteren Eğitim Sistemi” olarak seçilmiĢtir. 1985’lerde ortalama bir sisteme sahip olan 

ülke yapılan reformlarla birlikte 2010 sonunda mükemmel bir hale gelmiĢtir (Bakioğlu 

ve Göçmen, 2013, s.131). 

Ülkedeki eğitim sistemi ve okul yöneticisi yetiĢtirme süreci birçok yönden 

Amerika’daki sistemi andırmaktadır. Okullarda müdür yardımcısı olarak görev yapan 

kiĢiler arasında yönetici adayları belirlenir. Seçilen adaylar Eğitim Bakanlığı ve Ulusal 

Eğitim Enstitüsü tarafından birlikte yürütülen Eğitim Yönetimi alanında eğitimlerini 

baĢarıyla tamamlayıp diploma almak zorundadırlar. Tam gün olarak devam eden bir 

senelik eğitim boyunca adaylar okullarda iki kez, her biri dört hafta süren, uygulama 

yaparlar ve eğitimleri boyunca adayların maaĢları tam olarak ödenir. Program içeriğinde 

liderlik ve program geliĢtirme derslerinin yanında iĢletme ve yönetim dersi de 

mevcuttur. Bu yöntem 1984 yılından itibaren Singapur’da baĢarıyla uygulanmaktadır 

(ġimĢek, 2004, s.8).  



20 

 

Okul müdürleri program içeriği; yönetim, liderlik ve müfredat gibi derslerden 

oluĢan eğitim yönetimi diploma kursuna katılmak zorundadırlar. Müdür yardımcıları 

deneyimli müdürlerin yanında uygulamaya katılırlar ve bu iĢ için vasıflı müdürlerin 

nezaretinde iyi yönetilen örnek okullar seçilir (Korkmaz, 2005, s.243). Bu yönüyle 

müdür yardımcıları iĢbaĢında eğitim almaktadır, denilebilir. 

 

2.8. Japonya’da Eğitim Yönetimi 

 

127 milyonu aĢan nüfusu, özellikle teknolojik alanlardaki geliĢmiĢliği ve 

Uluslararası Öğrenci Değerlendirme Programı (PISA) testlerindeki baĢarısı dolayısıyla 

Japonya eğitim sistemi araĢtırmacılara çok cazip gelmektedir. Japonya’da her ne kadar 

merkezi görevlendirme ve yönetmelikler bulunsa da okullar kendi yönetimlerinde 

birçok yönden serbesttirler. Öyle ki okuldaki kararların çoğu akademik ve yardımcı 

personelin katılımıyla yapılan düzenli istiĢare toplantılarında alınır (Ichikawa, 1991, 

Saito, 2010 akt. Bakioğlu ve Gökmen, 2013, s.243-247).    

Japonya’nın merkeziyetçi bir eğitim yönetimi sistemi olduğu ifade edilmesine 

rağmen aslında ülkedeki yerel yönetim sistemleri II. Dünya SavaĢı öncesi 

oluĢturulmuĢtur. Japonya’da eğitim yönetimi zorunlu eğitim, orta eğitim ve 

yükseköğretim kademeleri için farklı uygulanmaktadır. ġöyle ki; zorunlu eğitim ülkede 

dokuz sene olarak uygulanmaktadır ve zorunlu eğitim yapan okulların yönetimleri yerel 

yöneticiler ve belediyelerin sorumluluğundadır. Orta öğretim kurumlarının yönetimleri 

eyalet valilerinin sorumluluğundadır. Yükseköğretimde ise sorumluluk ulusal merkezi 

yönetimdedir (Saito, 2012 s.1). 

 Japonya’nın savaĢ öncesi dönemde oldukça etkili bir eğitim yönetimi sistemi 

kurduğu söylenebilir. Bu dönemde eğitim sisteminin merkeziyetçi yapıdan uzak bir 

yapıya büründürülmesi, eğitim reformunun temel ve öncelikli meselesi olarak 

görülmüĢtür. Buradaki temel düĢünceler; Japonya Milli Eğitim Bakanlığı (MEXT)’in 

etkisinin azaltılması ve yerel yönetimlerin ABD eğitim yönetimi sistemi temel alınarak 

geliĢtirilmesidir. Günümüz Japonya eğitim yönetimi sistemi, ABD yönetim sisteminin 

uyarlanıp geliĢtirilmesiyle oluĢturulmuĢ ve büyük ölçüde baĢarılı sonuçlar elde 

edilmiĢtir (Saito, 2012 s.1). 
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2.8.1.  Japonya Ulusal Eğitim Yönetimi: Milli Eğitim Bakanlığı (MEXT) 

 

Japonya’da Ulusal Eğitim Yönetimi’nde temel politika belirleyen yetkili otorite 

Milli Eğitim Bakanlığı (MEXT) olup, eğitimle ilgili genelde planlama ve projeleme 

aĢamasında rol alır. Ulusal yönetim, eğitim faaliyetlerinin finansal kısmını oluĢturan 

bina yapımı, personel maaĢları, yaĢam boyu öğrenme faaliyetleri, kültürel ve sportif 

faaliyetleri desteklemek ve yürütmekle sorumludur (Bakioğlu ve Gökmen, 2013, s 248). 

 

2.8.2.  Japonya Eyalet Eğitim Kurulu 

 

Japonya’da 47 adet eyalet mevcut olup bu eyaletlerde beĢ kiĢilik bir heyetten 

oluĢan Ġl Eğitim Yönetim Kurulu bulunmaktadır. Kurul üyeleri, dört yıllığına Vali 

tarafından il genel meclisinin onayı ile atanır. Kurul her ilçe için, bir eğitim müfettiĢi 

belirler ve bu müfettiĢ bölgedeki eğitim faaliyetlerinin ve politikasının yerinde 

uygulanıp uygulanmadığını denetler (Bakioğlu ve Gökmen, 2013, s 248). 

 

2.8.3.  Japonya Ġlçe Eğitim Kurulu 

 

Japonya’da ilçelerde de ildekine benzer beĢ kiĢilik Ġlçe Eğitim Yönetim Kurulu 

oluĢturulmuĢtur. Bu üyeler, belediye baĢkanı tarafından ilçe belediye meclisinin onayı 

ile dört yıllığına atanır. Kurul, kendi içinden birisini Ġlçe Eğitim MüfettiĢi olarak 

belirler, bu müfettiĢ ilçedeki eğitim faaliyetlerinin ve politikasının yerinde uygulanıp 

uygulanmadığını denetler (Bakioğlu ve Gökmen, 2013, s 248). 

 

2.9. Çin’de (ġangay) Eğitim Yönetimi 

 

YaklaĢık 1,5 milyarlık nüfusu, 5000 yıllık mazisi ve sahip olduğu ekonomik ve 

teknolojik güç ile dünyada kendisinden birçok konuda söz ettiren Çin Halk 

Cumhuriyeti’nin eğitim sistemi ve eğitim yönetimine yaklaĢımı Ģüphesiz ki önemli ve 

bilimsel açıdan değerlidir. Çin Eğitim Bakanlığı, 1949 yılında tamamen merkezi bir 

yapıda kurulmuĢtur. Ülkenin o zamanki stratejik ortağı Sovyetler Birliği’nin sistemine 

yakın bir Ģekilde yapılanmıĢtır. Bakanlık 1966 öncesi dönemde üç defa yeniden 

yapılandırılmıĢ, 1966’da Mao Zedong taraftarlarınca gerçekleĢtirilen ve “Kültür 
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Devrimi” olarak bilinen ve yaklaĢık 10 yıl süren dönem sonrasında lağvedilmiĢtir. 1975 

yılında ülkedeki politik durumun büyük oranda düzelmesiyle bakanlık tekrar kurulmuĢ,  

faaliyetlerine 1985’e kadar devam etmiĢtir. 1985’te ise Ülke Eğitim Komisyonu (State 

Education Commision - SEC) kurularak ülkedeki eğitimle ilgili en yetkili merci olarak 

kabul edilmiĢtir. 1998 yılındaki yeniden yapılandırma sürecinde Eğitim Bakanlığı tekrar 

kurulmuĢtur (Wikipedia, 2015 ve StateUniversity, 2015). 

Çin eğitim sisteminde devlet, en büyük yatırım sahibi veya garantördür.   

Mevcut yönetim Ģeklinde yerel hükümetler zorunlu eğitimde önemli bir aktörken, 

yükseköğretim genel olarak eyalet ve merkezi yönetim etkisindedir. Mesleki ve yetiĢkin 

eğitiminde ise endüstriyel Ģirketler baĢta olmak üzere çeĢitli sivil organizasyonlar, iĢ 

çevreleri ve halk örgütleri önemli bir rol oynamaktadır (Edu.cn, 2015). 

Eğitim Bakanlığı ülkedeki eğitim ile ilgili reform ve geliĢmelerle ilgili strateji, 

politika ve planların hazırlanmasından sorumlu yapıdır. Tüm yasal düzenlemeler ve 

yönetmelikler kurum tarafından taslak olarak hazırlanıp meclis onayından sonra 

bakanlıkça uygulanmaktadır (MOE, 2015). 

Merkezi Eğitim Bakanlığı’na bağlı her eyalette ve her belediyede eğitim 

komisyonları mevcuttur. Bu komisyonlar bağlı oldukları eyalet ve belediyelere hizmet 

vermekle yükümlü olup Merkezi Bakanlığa bağlı olarak çalıĢırlar. Eyalet ve Belediye 

birimleri, temel çerçevede Merkezi Bakanlığa bağlı olmakla birlikte bulundukları 

bölgenin koĢullarına göre kendi kararlarını alıp gerektiğinde kendi müfredatlarını 

oluĢturabilmektedirler. Örneğin ġangay Belediyesi, seçmeli ders olarak etütlere yer 

ayırırken Pekin Belediyesi sanatsal derslere ağırlık vermektedir. Çin Eğitim Sistemi, 

dünyadaki baĢarılı eğitim sistemlerinden etkilenmiĢ ve bunlara kendi sitemi içinde yer 

vermiĢtir. Çin’de öğretim altı yıllık ilkokul ve altı yıllık iki kademeli (3+3) ortaöğretim 

olmak üzere 12 yıldır (Bakioğlu ve Özcan, 2013, s.1-10). 

 

 

 

 

 

 



23 

 

II: TÜRKĠYE’DE EĞĠTĠM YÖNETĠMĠNĠN BĠLĠMLEġME SÜRECĠ VE 

GEÇMĠġĠ 

 

Türkiye’de Eğitim Yönetimi alanında ilk çalıĢmalar 1926 yılında Gazi Eğitim 

Enstitüsü bünyesinde açılan Orta Muallim Mektebi ve Gazi Terbiye Enstitüsü 

tarafından baĢlatılmıĢtır. Enstitü tarafından Pedagoji bölümünde müfettiĢ yetiĢtirme 

programları ve öğretmenlik alan bilgisi dersleri açılmıĢtır. Meslekte tecrübeli, baĢarılı, 

yönetici ve müfettiĢ olma kabiliyeti bulunan ilkokul öğretmenleri yazılı ve sözlü sınava 

alınmıĢlar ve baĢarılı olan adaylar eğitime alınmıĢtır. Bu bölümde eğitim öğretim 

mesleği, yöneticilik ve müfettiĢlik konularında temel bilgiler verilerek eğitim 

yöneticiliğine hazırlanmaları sağlanmıĢtır. Bu uygulama 1982 yılına kadar devam etmiĢ 

ve bu okulda yöneticilik alanıyla ilgili dersler gören birçok kiĢi geçmiĢten günümüze 

kadar eğitim alanında farklı kadrolarda yönetici olarak istihdam edilmiĢlerdir (Balcı, 

2008, s.194; Özdemir, 2013, s.1-3). Dönem itibariyle Bakanlık Merkez ve TaĢra 

örgütlerinde yöneticilik yapanların büyük çoğunluğunun Pedagoji bölümü 

mezunlarından oluĢmaktaydı. Belli bir süre sonra bu oran değiĢmiĢ; yetenek, baĢarı ve 

tecrübe ölçütlerinin yerini siyasi tercihler almıĢtır (TekıĢık, 1993 akt. Recepoğlu ve 

Kılınç, 2014, s.1822).  

Türkiye’de çoğunlukla kullanılan yönetici yetiĢtirme pratiklerinin baĢında 

“Çıraklık Modeli” gelir. Bu model; Fransız, Ġtalyan, Ġsveç ve Danimarka modellerine 

benzemektedir. Bu model, merkeziyetçi yönetim anlayıĢını benimser ve okul yöneticisi 

merkezi yönetimin okuldaki memuru statüsündedir. Türkiye’de eğitim yönetimi bir 

çalıĢma sahası olarak üniversitelerde 1996’ların sonlarında ancak yer bulmuĢtur. Ve 

diğer birçok ülkede olduğu gibi ekseriyeti kuram ağırlıklı bir yapıda çalıĢmalara 

baĢlamıĢtır (ġimĢek, 2004, s.3).  

Birkaç üniversite de yer alan eğitim yöneticisi yetiĢtirmeye yönelik lisans 

programları, 1990’lı yıllardaki yeniden yapılandırma çalıĢmaları sonucu kapatılmıĢ ve 

bunların yerine eğitim enstitülerince tezli ve tezsiz yüksek lisans programları açılmaya 

baĢlanmıĢtır (ġiĢman ve Turan, 2002, s.10). Lisans programlarının kapatılması 

akademik camiada tartıĢma konusu olmuĢtur, bazı akademisyenler kapatılmasını 

desteklerken bir kısmı ise Ģiddetle eleĢtirmiĢtir. (IĢık, 2003, s.207). 
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Bu alanda baĢka bir uygulama ise tezsiz yüksek lisans programlarıdır. Program 

içerikleri ve yapısı incelendiğinde tezsiz yüksek lisans programlarının okul idarecisi 

yetiĢtirme konusunda tezli yüksek lisans programlarına nispeten daha baĢarılı olduğu 

görülmektedir. Bu programlar genel itibariyle MEB Merkez ve TaĢra TeĢkilatında 

görevli personelin eğitimine dönük uygulanmaktadır ve biraz geliĢtirilerek okul 

müdürlerini yetiĢtirme amaçlı uygulanabilir. Doktora programları ele alındığında ise bu 

programların daha çok üniversitelere akademisyen yetiĢtirme amaçlı olduğu ve okul 

yöneticisi yetiĢtirmeye yönelik bir iĢlevinin ve mevcut Ģartlar itibariyle çokta uygun 

olmadığı görülmektedir (IĢık, 2003, s.207). 

Türkiye’de okullar 12 yıllık zorunlu eğitim vermektedir. Okullardaki öğrenci 

sayısındaki artıĢa paralel olarak, teknolojik geliĢmeler ve modern dünyanın getirdiği 

akımla birlikte devletin ve ailelerin eğitime ayırdığı maddi kaynaklar artmıĢ, dolayısıyla 

bu kaynak ve imkânların verimli kullanılması gerekliliği her geçen gün daha fazla 

hissedilmiĢtir. Bu durum doğal olarak yöneticilerin ve yönetsel süreçteki yeterliklerin 

daha üst seviyeye çıkarılması gerekliliğini doğurmuĢtur (Gökçe, 2004, s.217-218).  

Okullarda branĢ öğretmeni ve sınıf öğretmeni olmak üzere öğretmenler görev 

yapmaktadır. Türkiye’de ilk kez 1993’te Milli Eğitim Bakanlığına Bağlı Eğitim 

Kurumu Yöneticileri Atama Yönetmeliği esas alınarak ilköğretim okulu müdürlüklerine 

branĢ öğretmenleri atanmaya baĢlanmıĢtır. Fakat daha sonraları yöneticilik hakkı sınıf 

öğretmenlerine de tanınarak bu ayrım giderilmiĢtir (Gökçe, 2004, s.217-218). Bu 

yönetmeliğe göre okul yöneticisi ve Ģube müdürü adayları uygulanan merkezi sınavla 

seçilmekte; Bakanlık veya üniversiteler tarafından hazırlanan yetiĢtirme kurslarına 

katılmakta ve kurs sonrası yapılan merkezi sınavda baĢarılı olmak Ģartıyla yönetici 

olarak atanmaya hak kazanmaktaydılar. Bu uygulama, geliĢtirilmesi gerekliliğinin ifade 

edilmesinin yanında, olumlu ve objektif olarak kabul edilmiĢtir (ġiĢman ve Turan, 2002, 

s.11). 

Milli Eğitim Bakanlığınca 6 Ekim 2015 tarih ve 29494 sayılı son yönetmeliğe 

göre yöneticilik alanında lisansüstü eğitim görmüĢ olmak, yönetici olarak 

görevlendirilmede adaylara ekstra puan getirmektedir (Resmi Gazete, 2015). Bu durum 

yönetici adaylarına nispeten bir avantaj getirmesine rağmen, ön değerlendirmede elde 

edilen sayısal birkaç puanlık fazlalığın, gerek sözlü sınavlarda gerekse mülakatlarda bir 
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artısı ya da avantaj sağlayan yönü bulunmamaktadır. Bu olgu Eğitim Yönetimi alanında 

ki mevcut lisansüstü programların tercih edilebilirliğini düĢük seviyelerde kalmasına 

sebep olmaktadır.  

Ayrıca gerek ulaĢım ve gerekse zaman yönüyle öğretmenlerin ve idarecilerin bu 

programlara düzenli bir Ģekilde devam etmesinde zorluklar yaĢanmaktadır. Bunun 

yanında uygulamadaki mevcut programların dünyadaki geliĢme ve temayüllere paralel 

olarak, yaĢanan dijital ve küresel çağda yeniden ele alınıp gözden geçirilmesi ve 

ekseriyet itibarıyla yeniden yapılandırılması gerekli görülmektedir (ġiĢman ve Turan, 

2002, s.10).  

Etkili okul yöneticileri yetiĢtirme adına diğer bir uygulama hizmet içi eğitim 

programlarıdır. Bu programlar genel itibariyle mevcut yöneticilerin bilgilerini ve 

yeterlikleri geliĢtirmek adına düzenlenmektedir. Bu programların uygulamada 

yöneticilere katkı sağladığı yapılan çalıĢmalarda görülmektedir. Ancak hizmet içi 

programlar hizmet öncesi yetiĢtirme programlarının hiçbir Ģekilde alternatifi 

olamayacağı, kaçınılmaz bir gerçektir (IĢık, 2003, s.207).  

 

2.10. Yöneticilik Formasyonu Kazandırma Kursları: 

 

Yönetici yetiĢtirme sisteminin baĢarılı olması, eğitimin en alt kademedeki okul 

yöneticilerinden, en üst kademedeki bakanlık yöneticilerine kadar her bireyin yönetim 

alanında kuram ve uygulama pratiğine dayanan vasıflarla yetiĢtirilmesine bağlıdır 

(Kayıkçı, 2015). Ülkemizde yöneticilik öncesi herhangi bir eğitim olmadığı için bu 

boĢluk, yani yöneticilerin yetiĢtirilmesi iĢi, düzenlenen hizmet içi programlar 

aracılığıyla yapılmaktadır. Bakanlığa bağlı eğitim kurumlarına yönetici 

görevlendirmeleri ilgili yönetmelik çerçevesinde gerçekleĢtirilmektedir.  

Valiliklerce yeni görevlendirilen ve halen okul müdürlüğü 

görevini sürdüren yöneticilerin yürüttükleri görevlerde baĢarılı 

olmaları, vizyoner bakıĢ geliĢtirebilmeleri, değiĢim ve geliĢmeleri 

takip edebilmeleri, kiĢisel ve mesleki geliĢimlerini sürdürebilmeleri 

bakımından hizmetiçi eğitimlerin önemli rolü bulunmaktadır. Bu 

bağlamda, Bakanlık personelinin hizmetiçi eğitim ihtiyacını 

karĢılayacak programlarla ilgili çalıĢmaları titizlikle sürdürmekte olup, 
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yapılan çalıĢmaların bir parçası olarak eğitim kurumu müdürlerine 

yönelik "yöneticilik formasyonu" kazandırmayı amaçlayan üç aĢamalı 

hizmetiçi eğitim programı hazırlanmıĢtır. Mahalli olarak 

düzenlenmesi planlanan bu eğitimlere göreve ilk defa baĢlayan 

müdürlerden baĢlanarak tüm okul müdürlerinin katılması 

hedeflenmektedir (Bingöl MEM, 2015). 

Yukarıda belirtildiği gibi yetiĢtirme kursları mahalli idareler yani Valilikler ve Ġl 

Milli Eğitim Müdürlükleri tarafından düzenlenmektedir. Kurslar bazı Ģehirlerde (Bingöl 

MEM, 2015) üç haftayı bulan 90 saatlik bir eğitim Ģeklinde olurken bazı Ģehirlerde 

(Kütahya, MEM, 2015) ise üç gün sürmüĢtür. Kurslarda genel olarak “Protokol 

Kuralları, Eğitimde Performans Yönetimi, Eğitim Kurumunun ĠĢleyiĢi, Kurum Kültürü, 

ĠletiĢim ve Okul Çevre ĠliĢkileri, ÇatıĢma ve Stres Yönetimi, Proje Yönetimi, Okul 

Yöneticiliği, Vizyon ve Strateji GeliĢtirme, Okul Kültürü ve Örgütsel DavranıĢ, 

Öğretim Liderliği, Eğitimde Kalite Yönetimi” konuları üzerinde durulmuĢtur. 

Yöneticilerin iĢbaĢında eğitimi önemlidir fakat adı geçen kursların verimi ve içeriği 

baĢlı baĢına bir çalıĢma konusu olduğundan ayriyeten incelenmesi gerekmektedir. 

 

2.11. Türkiye Orta Doğu Amme Ġdaresi Enstitüsü 

 

1952 yılında BirleĢmiĢ Milletler ile Türkiye arasında imzalanan teknik yardım 

anlaĢması çerçevesinde bir Kamu Yönetimi Enstitüsü olarak kurulan Orta Doğu Amme 

Ġdaresi Enstitüsü (TODAĠE) 1953 yılında kamu yönetimi uzmanlık programları 

baĢlatmıĢtır. Genelde eğitim dıĢı kamu görevlilerine hizmet veren bu kurumun 

yöneticilik alanında altyapı oluĢturması ve temel bilgileri kazandırması adına önemli 

iĢlevleri olduğu söylenebilir. Ayrıca Enstitü’nün 1979 – 1980 öğretim yılından itibaren 

Eğitim Yönetiminde Uzmanlık Programı baĢlatması Eğitim Yönetimi alanına katkı 

sağlamıĢtır (Kaya, 1979; akt. Balcı, 2008. s.194).  

TODAĠE, kamu yönetimine yönelik olarak eğitim, araĢtırma ve yayın 

faaliyetleri ile yalnızca teorik bilginin verildiği bir akademik birim 

değil, aynı zamanda bürokrasinin deneyim paylaĢım merkezidir. 

Enstitü’nün yürüttüğü yüksek lisans programları, Avrupa Kamu 

Yönetimi Akreditasyon Birliği tarafından akredite edilen Türkiye’deki 

tek yüksek lisans programıdır (TODAĠ, 2015). 
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2.12. Merkezi Hükümet TeĢkilatı Projesi (MEHTAP) Raporu 

 

Bakanlar Kurulu’nun, 13 ġubat 1962 tarihli kararıyla kurulan Merkezi Hükümet 

TeĢkilatı Projesi (MEHTAP)’nin amacı aĢağıdaki Ģekilde belirtilmiĢtir; 

Türkiye Merkezi Hükümet TeĢkilatı’na dâhil bakanlık, daire ve 

müesseseler arasında merkezi hükümet görevlerinin dağılıĢ tarzını 

tespit etmek ve bu dağılıĢın amme hizmetlerin, en verimli tarzda 

ifasına imkân verip vermediğini inceleyerek bu hususta teklif ve 

tavsiyelerde bulunmaktır (MEHTAP Yön. Kur. Raporu, 1966, s.8). 

Mehtap raporu, idare reformlarının ele alındığı ilk rapor olarak kabul edilebilir. 

Bu rapor kendisinden sonra yapılan araĢtırma ve incelemeleri birçok yönden 

etkilemiĢtir. Rapor sadece yazıldığı döneme değil, sonraki dönemlere ait öngörüler 

içeren bir çalıĢmadır. Sadece merkezi idareyi ele alması bakımından ilk çalıĢma 

olmuĢtur. Bu çalıĢmayı müteakip yapılan çalıĢmalar ya bu rapordan esinlenmiĢ ya da bu 

rapora tepki olarak alternatif oluĢturmuĢtur. Mehtap raporu iyi bir çalıĢma ürünüdür ve 

zamanın mevcut durumunun ötesine tavsiyeler sunmuĢtur ancak uygulamada istenen 

sonuçlar elde edilememiĢtir. Raporun öngördüğü bazı uygulamalar günümüzde yeni 

uygulamaya geçmiĢ veya uygulanması hala tartıĢılmaktadır (Sevinç, s.737). Bu rapor 

bürokratların, konu uzmanlarının ve bilginlerin geçmiĢ tecrübelerinden oluĢan 

bulguların sınıflandırılıp yorumlanmasıdır ve sektörel olarak ileriye matuf tavsiyeler 

içeren, mantıksal yönden gayet güçlü tutarlılığı olan bir araĢtırmadır (Dinçer ve Ersoy, 

1974. s.3, akt. Sevinç s.737).   

 Hazırlanan raporda Türkiye’de eğitim kurumu yöneticilerinin yetiĢtirilmesi 

hususunda görüĢler belirtmiĢtir. Raporda kısaca okullarda yönetici kadrolarının 

öğretmenler tarafından doldurulduğu, fakat öğretmenlerin yönetim, eğitim politikası, 

eğitim ekonomisi gibi konularda genel kültür seviyesinde dahi bir eğitim almadan 

geçtikleri idarecilik kadrolarında bir takım sıkıntılar yaĢadıkları belirtilmiĢ ve MEB’in 

yönetici yetiĢtiren eğitim bölümleri açması istenmiĢtir (Balcı, 2008, s 194-195). 

Raporda yer alan aĢağıdaki ifadelere bakıldığında o günlerden bugüne eğitim 

yöneticiliği adına çok da bir Ģeyin değiĢmediği görülecektir. 

“Özellikle yönetim mevkileri için eleman yetiĢtiren kurumlar mevcut 

değildir. Okul veya üniversiteden mezun olan gençler doğrudan 
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doğruya hizmete alınmakta ve üst mevkiler alt kadrodakilerin terfi 

ettirilmesi suretiyle doldurulmaktadır. Böylece idari mevkiler için 

lüzumlu bilgi ve maharetin hizmet sırasında kazanılması 

gerekmektedir. Bazı teĢekküllerde, bu boĢluğun hizmet içi eğitim 

programlarıyla giderilmesine çalıĢılmaktadır.” (Merkezi Hükümet 

TeĢkilâtı KuruluĢ Ve Görevleri, 1966, s. 83 akt. Karagözoğlu, 2013, 

s.83). 

Raporda ayrıca eğitim fakültelerinde eğitim yöneticisi yetiĢtirmenin neden 

gerekli olduğu ve bunun nasıl yapılacağı izah edilmektedir. Ġhtiyaç ve tavsiyeler 

baĢlıkları altında kurumlara yöneticilerin yetiĢtirilmesi gerekliliği belirtilmektedir 

(Karagözoğlu, 2013, s.102). Daha sonraları Yedinci Milli Eğitim ġura’sı ve MEHTAP 

raporları doğrultusunda 1965 yılında Ankara Üniversitesi Eğitim Fakültesi, 1966 yılında 

ise Hacettepe Üniversitesi Eğitim Yönetimi bölümü açılmıĢtır (Balcı, 2008, s 194-195; 

Kaya, 1984, s. 246).  

 

2.13. Ankara Üniversitesi Eğitim Fakültesi 

 

Bakanlıkça ihtiyaç duyulan kadrolara yönetici yetiĢtirme adına MEHTAP raporu 

ve Yedinci Milli Eğitim ġura’sı tavsiyesi üzerine Ankara Üniversitesi Senatosu 

tarafından alınan bir kararla 31.03.1964 tarihinde Ankara Üniversitesi Eğitim Fakültesi 

kurulmuĢ ve 1965 – 1966 eğitim öğretim yılı itibariyle öğrenci alımına baĢlamıĢtır 

(Balcı,  2008, s.195).  

Fakülte, Türkiye’de kurulan ilk eğitim fakültesi olması yönüyle 

önemlidir. Fakülte kuruluĢunun temel amaçlarından biri olan ülkede 

eğitim bilimleri alanında gereksinim duyulan uzmanları yetiĢtirme 

iĢlevini, 1980’li yıllara kadar tek baĢına yerine getirmiĢtir (Ankara, 

2015a). 

Balcı (2008, s. 195-196)’ya göre fakültenin baĢlıca amaçları:  

1. Eğitim sorunlarının bilimsel temelde çözülmesi ve Türk Milli Eğitim 

Politikasının oluĢmasına ve ilerlemesine katkı sağlamak,  

2. Öğretmenlik alanında sertifika vermek,  

3. Öğretmen okullarında meslek derslerini verecek eğitim uzmanlarını 

yetiĢtirmek,  

4. Öğretmen ve yöneticilerin kendi alanlarında hizmet içi eğitim ve zaman 

içinde değiĢen anlayıĢ ve tutumlara göre geliĢtirilmelerini sağlamak,  
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5. Eğitim bilimleri alanında ihtiyaç duyulan çeĢitli uzmanlık ve ihtisas 

gerektiren personel yetiĢtirmektir.  

Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Fakültesi ile 1965 yılından itibaren 

baĢlayan Eğitim Bilimleri ile Eğitim Yönetimi ve Planlaması Lisans Programları 

1990’lı yıllara kadar devam etmiĢtir (IĢık, 2003, s. 206-207). Fakülte, bu ihtiyaçları ve 

amaçları karĢılamak üzere zaman içinde hem lisans düzeyinde hem de lisansüstü 

düzeyde farklı bölümler açmıĢtır. Fakülte bünyesinde 2015-2016 eğitim öğretim yılı 

itibariyle 12 bölüm ve 26 anabilim dalı mevcuttur (Ankara, 2015b). 

 

2.14. Hacettepe Üniversitesi Eğitim Bölümü, Eğitim Yönetimi ve TeftiĢi Programı 

 

1966 yılında Hacettepe Üniversitesi bünyesinde Eğitim Bölümü olarak kurulan 

anabilim dalı 1982 yılında Eğitim Fakültesi, daha sonraları ise Eğitim Bilimleri 

Fakültesi adı altında faaliyetlerine devam etmiĢtir. 

Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi Anabilim Dalı’nın 

amacı; okullara, Milli Eğitim Bakanlığı ve diğer kurumlara yönetici, 

denetçi yetiĢtirmek; üniversitelerin ilgili bölümlerine öğretim elemanı 

yetiĢtirmek; Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı kurumlarda çalıĢan 

öğretmen, yönetici ve denetçilerin mesleki yeterliklerini yükseltmek, 

okul yöneticiliği ve eğitim denetçiliği alanında uzman yetiĢtirmektir 

(Hacettepe, 2015). 

Balcı (2008, s.196-197)’ya göre; bölüm Türkiye’de eğitim yönetimi alanında 

liderlik vazifesini sürdürmektedir. Son dönemlerde diğer eğitim fakültelerinden 

gönderilen araĢtırma görevlilerinin yetiĢtirilmesinde bir lisansüstü eğitim birimi olarak 

hizmetini devam ettirmektedir. Türkiye’de eğitim yönetiminin bilimleĢme sürecinin, bu 

fakültenin 1965 yılında öğretime baĢlamasıyla baĢladığını ifade etmek yanlıĢ 

olmayacaktır. 

 

2.15. Okul Yöneticisin Görevleri ve Sahip Olması Gereken Vasıflar 

 

Günümüzde okulların öğrenci ve öğretmen sayıları artmıĢ, toplumun okullardan 

beklentileri değiĢmiĢ, zorunlu eğitim süresinin artması ile farklı yaĢ grupları aynı 

ortamda yer almıĢ, devletin ve ailelerin eğitime ayırdığı parasal ve diğer maddi 
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kaynakların sağlanması ve kullanılmasına iliĢkin görüĢ ve anlayıĢlar değiĢmiĢtir. Bu 

durum yönetsel yeterliklerin farklılaĢmasına ve çeĢitlenmesine yol açmıĢtır (Gökçe, 

2004, s.217). Okul müdürleri, okuldaki değiĢme sürecinin baĢ aktörlerinden biridir. 

Müdürler günden güne daha fazla artan beklentiler ve daralan kaynaklar arasında 

kararlar almaya zorlanmaktadırlar. Bu kararların paydaĢlar arasında kabul edilebilir 

olması ve destek görme arzusu, yöneticilerin gerginliklerini ve iĢ stresini artırmaktadır 

(Aksoy, 2015).   

Tekin (2015)’e göre okul yöneticilerinin sahip olması gereken özelliklerin 

baĢında çatıĢmayı yönetme kabiliyeti gelmektedir. Kaynakların sınırlı olması, iĢ 

bölümünde yaĢanabilecek belirsizlikler, iletiĢim eksikliği, farklı amaçlar gibi faktörler iĢ 

yaĢantısında ve örgütlerde çatıĢmayı kaçınılmaz kılmaktadır. Bundan dolayı eğitim 

yöneticisinin uzmanlık alanlarından birisi çatıĢma yönetimi olmalıdır. Yöneticinin 

görevleri ise Ģu Ģekilde sıralanabilir; 

1. Ekonomik dünyanın beklentilerini karĢılayacak hizmet sunmak, 

2. Anne- babaların beklentisine cevap verebilmek, 

3. Okulun dıĢ dünya ve çevreyle iliĢkisini kurmak, 

4. Hizmetlerini eğittiği öğrencilerin geleceği ve beklentileri doğrultusunda 

yönlendirmek,  

5. Okulun içinde öğretmenlerin ve diğer çalıĢanların beklenti ve Ģartlarına 

uygun hizmet sunmak. 

Özdemir (2014, s.6-7)’e göre okul yöneticisi okulda öğretim lideridir. Bu 

bağlamda personel hizmetleri, öğrenci hizmetleri, bütçe hizmetleri, genel hizmetlerin 

yönetimi, okul çevre iliĢkilerinin düzenlenmesi gibi iĢlerin yanında okulda değiĢimi de 

sağlamalıdır. Okul müdürünün yeniliğe bakıĢı ve bu konudaki liderliği diğer personeli 

de etkiler. Yönetici okuldaki karar sürecinin baĢında bulunmaktadır, bu sebeple müdür 

yetkin bir lider olabilirse okulun insan ve madde kaynaklarını daha kolay harekete 

geçirebilir. 

Okul yöneticisinin görevlerini belirleyen üç ana model vardır: Bilgi toplumu 

modeli, askeri hiyerarĢi modeli ve çocuğa eĢlik eden yönetici modeli. Bu modeller 

öğretim seviyelerine göre farklıklar gösterir. Ġlkokullar öğrenciye eĢlik eden yönetici 
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modellerini, ortaöğretim okulları bazı ülkelerde uygulandığı üzere katı hiyerarĢik 

modeli, yükseköğretim kurumları ise bilgi toplumu modelini kabul etmiĢlerdir (Çelik, 

1995, s.560). 

Çelikten (2004, s.124-128)’e göre,  müdür kurum içinden ve dıĢından gelen 

istekleri karĢılamaktan sorumlu kiĢidir. AraĢtırma bulgularına göre; yönetim iĢlerini 

planlamak, derslerin amaçlara uygun olarak iĢleyiĢini sağlamak, baĢarıyı 

değerlendirmek ve artırmak, öğrencilerin devamını sağlamak, toplantılara katılmak gibi 

iĢler okul müdürlerince çok önemli bulunmuĢtur. Bazı durumlarda ise yöneticilerin; 

sınıfların temizliğini yapmak, iĢ görenler için çay demlemek, kırtasiye iĢleriyle 

uğraĢmak gibi, yapması gereken iĢlerin dıĢındaki rutinlerle meĢgul olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

ISSCL (1996) tarafından geliĢtirilen standartlara göre bir okul lideri; 

a) Yöneteceği okul için bir vizyona sahip olmalı ve bu vizyonu baĢarıyla 

uygulamaya koyan bir lider olmalıdır 

b) Okulunu profesyonel bir Ģekilde geliĢtiren ve okul kültürünü oluĢturan bir 

beceriye sahip olmalıdır 

c) Okulun sahip olduğu tüm kaynakları en etkili ve verimli bir Ģekilde 

kullanabilmelidir 

d) Okulun içinde bulunduğu çevreyle sürdürülebilir sağlıklı bir iletiĢim kurma 

yeteneğine sahip olmalıdır 

e) Hakkaniyetli ve tutarlı davranıĢ sergileyebilmelidir 

f) Çevresinde geliĢen olayları zamanın ruhuna uygun bir Ģekilde yorumlayıp 

anlayabilmeli ve bunlara karĢı ön hazırlık yapabilmelidir (IĢık, 2003, s.208). 

7 Ocak 2015 tarihinde yayımlanan Millî Eğitim Bakanlığı Ortaöğretim 

Kurumları Yönetmeliğinin yönetim baĢlıklı 77. maddesi okul yöneticilerinin görevlerini 

çok detaylı bir Ģekilde yazmıĢtır. Buna göre: 

(1) Okul yöneticileri; öğretmenlere, öğrencilere, velilere ve çevreye 

eğitim ve öğretimde liderlik yapar, verimliliğin artırılmasına, ekip 

ruhunun oluĢturulmasına, okulun çevreyle bütünleĢmesine ve kurum 

kültürünün geliĢtirilmesine yönelik çalıĢmalar yapar, okulu hizmete 
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hazır durumda bulundurur. Bilimsel ve teknolojik geliĢmeler, 

verimlilik ve saydamlık ilkeleri doğrultusunda okulu sürekli yeniler ve 

geliĢtirir, zamanı ve tüm imkânları okulun amaçlarını gerçekleĢtirmek 

için kullanır. 

(2) Okul yönetimi; AraĢtırma ve planlama, Örgütleme, Rehberlik, 

Ġzleme, denetim ve değerlendirme, ĠletiĢim ve yönetiĢim görevlerini 

yerine getirir. 

Aynı yönetmeliğin 78. maddesi ise okul müdürünün, görev, yetki ve 

sorumluluklarını tanımlamıĢtır buna göre: 

(1) Müdür, Türk millî eğitiminin genel amaçlarına ve temel ilkelerine 

uygun olarak Anayasa, kanun, tüzük, yönetmelik, yönerge, genelge ve 

diğer ilgili mevzuat hükümleri doğrultusunda okulun amaçlarını 

gerçekleĢtirmek üzere tüm kaynakların etkili ve verimli 

kullanımından, ekip ruhu anlayıĢıyla yönetiminden ve temsilinden 

birinci derecede sorumlu eğitim ve öğretim lideridir. Müdür, okulu 

bünyesindeki kurul, komisyon ve ekiplerle iĢbirliği içinde yönetir.  

(2) Müdür çalıĢmalarını valilikçe belirlenen mesai saatleri dâhilinde 

yapar; görevin gerektirdiği durumlarda mesai saatleri dıĢında da 

çalıĢmalarını sürdürür. 

(3) Müdür, görevinde sevgi ve saygıya dayalı, uyumlu, güven verici, 

örnek tutum ve davranıĢ içinde bulunur; mevzuatın kendisine verdiği 

yetkileri kullanır. 

(4) Müdürün görev yetki ve sorumlulukları Ģunlardır: 

a) Öğretim yılı baĢlamadan önce personelin iĢ bölümünü yapar ve 

yazılı olarak bildirir. Öğretmenlerin gerektiğinde görüĢlerini de almak 

suretiyle okutacakları derslere iliĢkin görevlerin dağılımını yapar. 

b) ÜnitelendirilmiĢ yıllık planların hazırlanması amacıyla öğretmenler 

kurulu ve zümre toplantılarının yapılmasını sağlar. Zümrelerden 

derslere yönelik ünitelendirilmiĢ yıllık planı ders yılı baĢlamadan önce 

alır, inceler, gerektiğinde değiĢiklik yaptırarak onaylar ve bir örneğini 

iade eder. 

c) Okulun derslik, biliĢim teknolojisi sınıfı, laboratuvar, atölye, 

kütüphane, araç ve gereci ile diğer tesislerini sağlık ve güvenlik 

Ģartlarına uygun bir Ģekilde eğitim ve öğretime hazır bulundurur. 

Bunlardan imkânlar ölçüsünde diğer okullarla çevrenin de 
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yararlanmasını sağlar. Diğer okul ve çevre imkânlarından da 

yararlanılması için gerekli tedbirleri alır. Öğrencilerin sürekli 

eğitimlerini yürütmek için millî eğitim müdürlüğü ve ilgili 

kuruluĢlarla iĢbirliği yaparak il sınırları içindeki bütün okul ve 

iĢletmelerden yararlanılması, gerekli durumlarda bina kiralanmasıyla 

ilgili iĢ ve iĢlemleri yürütür. 

ç) Eğitim ve öğretim çalıĢmalarını etkili, verimli duruma getirmek ve 

geliĢtirmek, sorunlara çözüm üretmek amacıyla kurul, komisyon ve 

ekipleri oluĢturur. Toplantılarda alınan kararları onaylar, uygulamaya 

koyar ve gerektiğinde üst makama bildirir. 

d)  Öğretmenlerin performanslarını artırmak amacıyla her öğretim 

yılında en az bir defa dersini izler ve rehberlikte bulunur. 

e) Teknolojik geliĢmeleri okula kazandırır. Okulun ihtiyaçlarını 

belirler, bütçe imkânlarına göre satın alma, bağıĢ ve benzeri yollarla 

karĢılanması için gerekli iĢlemleri yaptırır. Eğitim araç ve gereciyle 

donatım ihtiyaçlarını zamanında ilgili birimlere bildirir. 

f) Okulun düzen ve disipliniyle ilgili her türlü tedbiri alır. 

g) Personelin yetiĢtirilmesi ve geliĢtirilmesi için gerekli tedbirleri alır. 

Adaylık ve hizmetiçi eğitim faaliyetleriyle ilgili iĢ ve iĢlemleri 

yürütür. 

ğ) Personelin performans yönetimi ve disiplin iĢleriyle öğrenci ödül ve 

disiplin iĢlerini yürütür. 

h) (Değ: 1/7/2015-29403 RG)Rehberlik hizmetlerinin yürütülmesini 

sağlar. Özel eğitim gerektiren öğrencilerin yetiĢtirilmesi ve 

kaynaĢtırma eğitimiyle ilgili gerekli tedbirleri alır. 

ı) Öğrencilere ders yılı içinde gerektiğinde 5 günü geçmemek üzere 

izin verebilir. Bu yetkisini yardımcılarına devredebilir.  

i) Öğrencilerin askerlik ertelemesine iliĢkin iĢ ve iĢlemlerinin 

21/6/1927 tarihli ve 1111 sayılı Askerlik Kanunu hükümlerine göre 

yürütülmesini sağlar.  

j) Öğretmenlerin ve öğrencilerin nöbet görev ve yerlerini belirler, 

onaylar ve uygulamaya koyar. 

k) Haftalık ders programlarının düzenlenmesini sağlar, onaylar ve 

uygulamaya koyar. 
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l) Diploma, öğrenim durum belgesi, sözleĢme ve benzeri belgeleri 

onaylar.  

m) Eğitim ve öğretim ile yönetimde verimliliğin artırılması, kalitenin 

yükseltilmesi ve sürekli geliĢimin sağlanması için araĢtırma 

yapılmasını, bu konularda iyileĢtirmeye yönelik projeler 

hazırlanmasını ve uygulanmasını sağlar. 

n) Görevini üstün baĢarıyla yürüten personelin ödüllendirilmelerini 

teklif eder. Görevini gereği gibi yapmayanları uyarır, gerektiğinde 

haklarında disiplin iĢlemi yapılmasını sağlar. 

o) Özürleri nedeniyle görevine gelemeyen personelin yerine 

görevlendirme yapılması için gerekli tedbirleri alır. 

ö)  Ġzinli veya görevli olduğu durumlarda müdür baĢyardımcısının, 

müdür baĢyardımcısının bulunmadığı hâllerde ise bir müdür 

yardımcısının müdür vekili olarak görevlendirilmesini millî eğitim 

müdürlüğüne teklif eder. 

p) Eğitim ve öğretimle ilgili her türlü mevzuat değiĢikliklerini takip 

eder ve ilgililere duyurulmasını sağlar. 

r) Stratejik plan ve bütçe önerilerini gerekçeli olarak hazırlar, ilgili 

makama sunar, yetkisinde bulunan bütçe giderlerini gerçekleĢtirir, 

takip eder, giderlerle ilgili belgeleri zamanında düzenletir, 

harcamalarla ilgili azami tasarrufun sağlanmasına özen gösterir. 

s) Okulun bina, tesis, atölye, laboratuvar, salon, bahçe ve benzeri 

bölümleri ile araç-gerecinin diğer kurum ve kuruluĢlarla birlikte 

kullanılması durumunda, mahalli mülki idare amirinin onayını da 

alarak ilgili kurumla bir protokol imzalar ve bir örneğini üst makama 

gönderir. 

Ģ) Harcama yetkilisi olarak, müdür baĢyardımcısını veya müdür 

yardımcılarından birini 10/12/2003 tarihli ve 5018 sayılı Kamu Mali 

Yönetimi ve Kontrol Kanununa göre gerçekleĢtirme görevlisi olarak 

görevlendirir. 

t) 28/12/2006 tarihli ve 2006/11545 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı ile 

yürürlüğe konulan TaĢınır Mal Yönetmeliğine göre memuriyet veya 

çalıĢma unvanına bağlı kalmaksızın, taĢınır kayıt ve iĢlemlerini 

yürütmek üzere gerekli bilgi ve niteliklere sahip personel arasından 

taĢınır kayıt ve kontrol yetkilisi görevlendirir.  
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u) Elektronik ortamda yürütülmesi gereken iĢ ve iĢlemlerle ilgili 

gerekli takip ve denetimi yapar. 

ü) 9/2/2012 tarihli ve 28199 sayılı Resmî Gazete’de yayımlanan Millî 

Eğitim Bakanlığı Okul-Aile Birliği Yönetmeliğindeki 

sorumluluklarını yerine getirir.  

v) Öğrenci ve çalıĢanların sağlığının korunması, okulun fizikî 

yapısından ve çevreden kaynaklanan olumsuz sağlık Ģartlarının 

iyileĢtirilmesi amacıyla koruyucu tedbirlerin alınmasını sağlar.  

y) Okul binası ve eklentilerinin sabotaj, yangın, hırsızlık ve diğer 

tehlikelere karĢı korunması için gerekli koruyucu güvenlik 

tedbirlerinin alınmasını sağlar. 

z) Okul ve öğrencilerin katılacağı yarıĢmalar ve sınavlarla ilgili 

komisyonları oluĢturur, bu etkinliklere katılan öğrencilere danıĢmanlık 

ve rehberlik yapmak üzere öğretmen görevlendirir.  

aa) Görev tanımındaki diğer görevleri de yapar.  

bb) 20/6/2012 tarihli ve 6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Kanununun 11 ve 12 nci maddesi uyarınca acil durumlarla mücadele 

için gerekli tedbirleri alır.  

Ciddi bir ön eğitimden geçmeyen ve meslek içi yetiĢtirme kurslarıyla belli bir 

formasyon kazandırılmaya çalıĢılan okul müdürlerinin, bu kadar ağır sorumlulukları 

yerine getirmeleri hiç de kolay değildir. 

Okul yöneticisi okulun meseleleri ile ilgilenmelidir bu amaçla yönetici 

zamanının büyük bir kısmını okulda geçirmelidir. Temsil ve il - ilçe yönetimi ile iĢleri 

dıĢındaki vaktini okul için harcamalı, okulun her yerinde olmalıdır. Zaman zaman okul 

bahçesinde, zaman zaman öğretmenler odasında bulunmalıdır. Öğretmenlerle birlikte 

gruplar oluĢturarak çevredeki kanaat önderlerini, sivil toplum örgütlerini, esnafı ziyaret 

etmelidir. Bu ziyaretlerde hem erkek hem de bayan öğretmenlerin yer almasını 

sağlamalıdır (Özdemir, 2014, s.9). 

Çelik (1995, s.564-567)’e göre okul yöneticilerin ana olarak üç farklı görevi 

vardır. Bunlardan birincisi, geliĢen ekonomik – sosyal dünyanın ve anne babaların 

beklentilerine cevap verebilmek amacıyla okul içindeki atmosferi oluĢturabilmektir. Bir 

diğer görevi, okulu dıĢ dünyada temsil etmek ve çevreyle olan iliĢkileri kurmaktır. 
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Üçüncü görevi ise yöneticinin kamu gücünü temsil etmesidir. Yönetici mevcut 

kaynakların, okulun amaçlarını gerçekleĢtirmede, en verimli Ģekilde kullanılmasını 

sağlar. Eğer okul yöneticisi atama yerine seçimle gelirse öğretmenler üzerinde karar 

vermesi güçleĢebilir. Okul yöneticiliğini sadece bir meslek olarak görmek yanlıĢtır. 

Yöneticiler öğrencinin bireyselliğine dikkat ederken, bir diğer yandan geleceğin eğilim 

ve değerlerini dikkate alarak, yetiĢtirilen neslin tam donanımlı olması hususunda çaba 

içinde olmalıdırlar. 
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III. TÜRKĠYE’DE EĞĠTĠM KURUMLARINA YÖNETĠCĠ ATAMA 

YÖNETMELĠKLERĠ 

 

 

Türkiye’de ilk olarak 1993 yılında yayımlanan Milli Eğitim Bakanlığına Bağlı 

Eğitim Kurumu Yöneticileri Atama Yönetmeliği’ne dayanarak ilköğretim okullarına 

müdürler atanmıĢtır. Bu yönetmeliğe göre eğitim yöneticisi olarak atanabilmek için 

yönetim alanında kurs görmüĢ olmak tercih nedeni olmuĢ ancak zorunlu tutulmamıĢtır. 

Fakat ilköğretim okulu müdürlüğüne atanmada Ģart olarak branĢ öğretmeni olma 

zorunluluğu getirilmiĢtir. Bu yönetmelik 23 Eylül 1998 tarih ve 23472 sayılı Resmi 

gazetede yayımlanan Milli Eğitim Bakanlığına Bağlı Eğitim Kurumları Yöneticilerinin 

Atama ve Yer DeğiĢtirmelerine ĠliĢkin Yönetmelik ile yürürlükten kaldırılmıĢtır. Yeni 

yönetmelik adaylığı kalkmıĢ her lisans mezunu öğretmene okul müdürü olma hakkı 

tanımıĢtır. Yönetici olarak atananlar 120 saatlik yöneticilik eğitimine tabi tutulmuĢ ve 

kurs sonrası yapılan sınavdan 70 puan ve üzeri alanlar baĢarılı görülmüĢ ve görevlerine 

devam etmiĢlerdir (Gökçe, 2004, s.216). 

30 Nisan 1999 tarihli yayımlanan yönetmelikte ise atanan eğitim yöneticilerine 

hizmet içi eğitim zorunlu hale getirilmiĢtir (Korkmaz, 2005, s.237). 11 Ocak 2004 

tarihinde mevcut yönetmeliğin ihtiyaca cevap vermediği düĢünülerek Milli Eğitim 

Bakanlığı Eğitim Kurumları Yöneticilerinin Atama ve Yer DeğiĢtirme Yönetmeliği 

yeniden yayımlanmıĢtır. Bu yönetmelikle okul müdürlerinin seçimi, yetiĢtirilmesi ve 

atanmasını yeniden düzenlenmiĢtir. Yönetmeliğe göre okul müdürü olabilmek için 2 yıl 

öğretmenlik yapma Ģartı getirilmiĢ ve adayların hizmet içi eğitimde baĢarılı olmaları 

istenmiĢtir. Ayrıca bu yönetmelikte yazılı sınavlar sonrası adayların görüĢmeye 

alınmaları zorunluluğu getirilmiĢtir. Yönetmelikte kamu yönetimi ve yönetimle ilgili 

konuların oranı % 15, eğitim mevzuatı, eğitim, eğitim sistemi ve yönetimi ile ilgili 

konuların oranı ise % 35 olarak yer almıĢtır (Gökçe, 2004, s.216).  

Türkiye’de ilköğretim okullarının yönetimi ilköğretimdeki geliĢmelere paralel 

bir değiĢim göstermiĢtir. Cumhuriyetin ilk dönemlerinde; ilköğretim kurumları okuma-

yazma, temel vatandaĢlık bilgisi ve dönemin ekonomik Ģartlarına uygun becerileri 

kazandıran temel eğitim kurumları idi. Okuryazarlığın kısa bir sürede artması, üst 
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eğitim kurumlarını, üst eğitim kurumlarındaki geliĢme ise ilköğretimden beklentilerin 

artmasına neden olmuĢtur. Bu durum ilköğretim kurumlarının yönetiminde gerekli olan 

yeterliklerin niteliklerinin ve niceliklerinin değiĢimini beraberinde getirmiĢtir. 

Eğitimdeki geliĢmelere rağmen Cumhuriyetin ilk yıllarında ilköğretim kurumlarının ve 

ilköğretimdeki okulların yönetimi, alanda eğitimden geçmiĢ yöneticilerle değil 

genellikle eğitmen ya da öğretmenlerle sürdürülmüĢtür (Gökçe, 2004, s.217). 

1960 Anayasası ile ilköğretimin süresi sekiz yıla çıkarıldığı halde ilk beĢ yılı 

zorunlu görülmüĢ ve bu okulların yönetimi ilkokul öğretmenleri arasından seçilen 

müdürlerce gerçekleĢtirilmiĢtir. 1997’de zorunlu eğitimin sekiz yıla çıkarılması 

ilköğretim kurumlarının yönetimindeki karıĢıklığa büyük ölçüde son vermiĢtir. Sınıf ve 

branĢ öğretmenleri olarak iki grup öğretmenden oluĢan ilköğretim okullarına müdür 

olabilme 1993 yönetmeliği ile sadece branĢ öğretmenlerine tanınırken, sonraları sınıf 

öğretmenlerinin de okul müdürü olmasının yolunun açılması geçmiĢteki yönetsel 

sorunlara örnek olarak verilebilir (Gökçe, 2004, s.216-217). 

 

2.16. Milli Eğitim Bakanlığı Eğitim Kurumları Yöneticilerinin 

Görevlendirilmelerine Dair 2015 Yılında Yayımlanan Son Yönetmelik 

  

2.16.1.  Yönetmeliğin Amacı: 

 

6 Ekim 2015 tarihinde çıkarılan Milli Eğitim Bakanlığı Eğitim Kurumları 

Yöneticilerinin Görevlendirilmelerine Dair Yönetmeliğin 1. maddesi Ģu Ģekildedir:  

“Bu Yönetmeliğin amacı, Millî Eğitim Bakanlığına bağlı eğitim 

kurumları yöneticiliklerini ikinci görev olarak yürüteceklerin 

görevlendirilmelerine iliĢkin usul ve esasları düzenlemektir” (Resmi 

Gazete, 2015 s.2).” 

Bu maddede belirtildiği üzere yöneticiliğin asıl görev olarak kabul edilmeyip 

ikinci görev olarak yürütülmesi bir eksiklik ve baĢlı baĢına bir sorundur (Bursalıoğlu,  

(2012, s. 14).  

 



39 

 

2.16.2.  Yönetici olarak görevlendirileceklerde aranacak genel Ģartlar: 

 

Yönetmeliğin 5. maddesine göre;  yönetici olarak görevlendirileceklerde 

aĢağıdaki genel Ģartlar aranır;  

a) Yükseköğretim mezunu olmak. 

b) BaĢvurunun son günü itibarıyla Bakanlık kadrolarında öğretmen 

olarak görev yapıyor olmak. 

c) Görevlendirileceği eğitim kurumunun türü itibarıyla öğretmen 

olarak atanabilecek nitelikte olmak ve görevlendirileceği eğitim 

kurumunda aylık karĢılığı okutabileceği ders bulunmak. 

ç) BaĢvurunun son günü itibarıyla, son dört yıl içinde adlî veya idarî 

soruĢturma sonucu yöneticilik görevi üzerinden alınmamıĢ olmak. 

d) Zorunlu çalıĢma gerektiren yerler dıĢındaki eğitim kurumu 

yöneticiliklerine görevlendirilecekler bakımından, ilgili mevzuatına 

göre zorunlu çalıĢma yükümlülüğünü tamamlamıĢ, erteletmiĢ ya da bu 

yükümlülükten muaf tutulmuĢ olmak (Resmi Gazete, 2015 s.3). 

Buradan da anlaĢılacağı üzeri yönetici adaylığı için baĢvurulan gün itibariyle 

Bakanlık kadrolarında zorunlu çalıĢma yükümlülüğünü tamamlamıĢ bir öğretmen olarak 

görev yapıyor olmak yeterlidir. Eğitim yöneticiliği için uzun bir süre çalıĢmıĢ olma 

Ģartının yani iĢbaĢı tecrübesinin veya yönetim alanında bir eğitimden geçme Ģartının 

olmaması bir eksiklik olarak görülmektedir.  

 

2.16.3.  Müdür olarak görevlendirileceklerde aranacak genel Ģartlar: 

 

Ġlgili yönetmeliğin 6. maddesine göre müdür olarak görevlendirilecekler 

kiĢilerde ayrıca bir takım özel Ģartlar aranır ki bunlardan en az birini taĢımak 

zorunludur. Bunlar: 

a) Müdür olarak görev yapmıĢ olmak. 

b) Müdür baĢyardımcısı olarak en az iki yıl görev yapmıĢ olmak. 

c) Kurucu müdür, müdür yardımcısı ve müdür yetkili öğretmen olarak 

ayrı ayrı veya müdür baĢyardımcılığı dâhil toplam en az üç yıl görev 

yapmıĢ olmak. 
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ç) Bakanlığın Ģube müdürü veya daha üst unvanlı kadrolarında görev 

yapmıĢ olmak (Resmi Gazete, 2015 s.3). 

Yukarıda belirtildiği gibi okullarda müdür olarak görevlendirilecek kiĢilerde 

yöneticilik alanında iĢ baĢı tecrübesi istenmektedir. Bu Ģart kiĢinin görev yaptığı 

idarecilik pozisyonuna göre üç yıla kadar çıkabilmektedir. Fakat müdürlük için 

görevlendirmenin; değerlendirme formu ve sözlü sınava sonucuna göre yapılması bir 

takım eleĢtiri ve Ģüpheleri beraberinde getirmektedir. Bu görevlendirmelerde liyakatin 

mi yoksa nepotizmin mi ön plana çıkacağı tam olarak öngörülememektedir.  

  

2.16.4.  Müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcısı olarak görevlendirileceklerde 

aranacak özel Ģartlar: 

 

Okullara müdür yardımcısı ve müdür baĢyardımcısı olarak görevlendirilecek 

kiĢilerin yönetmeliğin 7. maddesine binaen aĢağıdaki özel Ģartlardan ez az birini 

taĢımaları gerekir: 

a) Müdür, kurucu müdür, müdür baĢyardımcısı, müdür yardımcısı 

veya müdür yetkili öğretmen olarak görev yapmıĢ olmak. 

b) Bakanlığın Ģube müdürü veya daha üst unvanlı kadrolarında görev 

yapmıĢ olmak. 

c) Bakanlık kadrolarında adaylık dâhil en az dört yıl öğretmen olarak 

görev yapmıĢ olmak (Resmi Gazete, 2015 s.3). 

(2) Meslek Liselerinde müdür baĢyardımcısı olarak görevlendirileceklerin 

lisenin eğitim amacına ve türüne uygun bir alanda görevli bir öğretmen olma koĢulu yer 

almaktadır. 

 (3) Bu maddenin ikinci fıkrasında belirtilen niteliklerde yeterli sayıda 

aday bulunmaması hâlinde, diğer alan öğretmenlerinden de 

görevlendirme yapılabilir (Resmi Gazete, 2015 s.3). 

Bu maddeler incelendiğinde müdür yardımcılığına görevlendirilmek için ya 

önceki dönemlerde yöneticilik geçmiĢi ya da en az dört yıllık öğretmenlik tecrübesine 

sahip olma Ģartı aranmaktadır. Ayrıca müdür baĢyardımcılığı ve müdür yardımcılığına 

görevlendirmenin yazılı sınav sonucuna göre yapılacak olması, birçok aday ve meslek 

örgütleri tarafından olumlu karĢılanmıĢtır. 
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Yönetmelikte yer alan 13. maddeye göre müdür baĢyardımcılığı ve müdür 

yardımcılığına görevlendirme yazılı sınav sonucuna göre, müdürlüğe görevlendirme ise 

değerlendirme ve sözlü sınav sonucuna göre yapılır. 

 

2.16.5.  Yazılı sınav: 

 

Eğitim yöneticilerinin görevlendirilmelerine dair yönetmeliğinin eğitim öğretim 

bakımından en önemli tarafı ise sınav konuları arasında eğitim yönetiminin de yer 

bulmasıdır. Sadece mevzuat sınavları göz önüne alınırsa bu durumu okulların daha 

verimli yönetilmesi adına olumlu bir geliĢme olarak değerlendirmek gerekir (Özdemir, 

2013, s. 4). Yönetmeliğin 14. maddesi müdür yardımcılarının görevlendirilmesinde 

uygulanacak yöntemi Ģöyle tarif eder: 

Müdür baĢyardımcılığı veya müdür yardımcılığında dört yıllık ya da 

aynı eğitim kurumu müdür baĢyardımcılığı veya müdür 

yardımcılığında toplam sekiz yıllık görev süresi dolanlar ile 

duyurunun son günü itibarıyla 5 ve 7 nci maddelerde belirtilen Ģartları 

taĢıyanlar arasından müdür baĢyardımcısı veya müdür yardımcısı 

olarak görevlendirilecekleri belirlemek amacıyla Bakanlıkça veya 

Ölçme, Seçme ve YerleĢtirme Merkezi BaĢkanlığınca test usulü ile 

yazılı sınav yapılır. Bu sınavda yüz puan üzerinden yetmiĢ ve üzeri 

puan alanlar baĢarılı sayılır. Yazılı sınav sonuçları, kesin sonuçların 

ilan edildiği tarihten itibaren en fazla bir yıl süreyle olmak üzere bu 

kapsamda yapılacak bir sonraki sınav tarihine kadar geçerlidir. 

 

2.16.6.  Yazılı sınav konuları ve ağırlıkları: 

 

Ġlgili yönetmeliğin 15. maddesine göre eğitim yöneticiliği için yazılı sınav 

sadece müdür baĢyardımcılığı ve müdür yardımcılığı için yapılır ve aĢağıdaki konular 

belirtilen puan değerlerine göre yer alır: 

a) Türkçe-dil bilgisi: %10, 

b) Genel kültür: % 10, 

c) Resmî yazıĢma kuralları: % 4, 

ç) Halkla iliĢkiler ve iletiĢim becerileri: % 4, 
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d) Okul Yönetimi: % 4, 

e) Yönetimde insan iliĢkileri: % 4, 

f) Okul geliĢtirme: % 4, 

g) Eğitim ve öğretimde etik: % 5, 

ğ) Türk idare sistemi ve protokol kuralları: % 5, 

h) Mevzuat (T.C. Anayasası, ÇeĢitli Kanunlar ve Kanun Hükmünde 

Kararnameler) % 50 (Resmi Gazete, 2015 s.5). 

 

2.16.7.  Müdür Adaylarının Değerlendirilmesi: 

 

Yönetmeliğin 19. maddesine göre okul müdürü olarak baĢvuranların 

değerlendirilme süreci aĢağıdaki gibidir. 

(1) Müdürlükte dört yıllık ya da aynı eğitim kurumu müdürlüğünde 

toplam sekiz yıllık görev süresi dolanlar ile duyurunun son günü 

itibarıyla 5 ve 6 ncı maddelerde belirtilen Ģartları taĢıyanlar arasından 

müdür olarak görevlendirilmek üzere baĢvuruda bulunanlar Ek-1’de 

yer alan form üzerinden değerlendirme komisyonu tarafından 

değerlendirilir. 

(2) Değerlendirme sonuçları, değerlendirmenin yapıldığı tarihten 

itibaren en geç on iĢ günü içinde il millî eğitim müdürlüklerinin 

internet sitesinde duyurulur. 

(3) Değerlendirme sonuçlarına, sonuçların açıklandığı tarihten itibaren 

en geç beĢ iĢ günü içinde ilgili il millî eğitim müdürlüğüne itiraz 

edilebilir. Bu itirazlar en geç beĢ iĢ günü içinde incelenerek karara 

bağlanır. Ġtiraz sonuçları, il millî eğitim müdürlüklerince itiraz 

sahiplerine duyurulur. 

Birinci madde yer alan dört yıllık süre sonunda görev süresi dolanların yeniden 

görevlendirme için baĢvuru yapmak zorunda olması yaptığımız çalıĢmalar sonucuna 

göre birçok idareciyi tedirgin etmektedir. 
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2.16.8.  Müdür Adaylarına Sözlü Sınav: 

 

Yönetmeliğin 20. maddesi okul müdürü adaylarına uygulanacak sözlü sınavı Ģu 

Ģekilde düzenler; 

(1) Değerlendirme sonucunda oluĢan puan sıralamasına göre en 

yüksek puan alandan baĢlamak üzere, eğitim kurumlarının boĢ 

bulunan müdürlük sayısının üç katı aday sözlü sınava çağrılır. Son 

sıradaki adayla aynı puana sahip olan adaylar da sözlü sınava çağrılır. 

(2) Müdürlük için yapılacak sözlü sınava katılmaya hak kazanan 

adaylar, 21 inci maddede belirtilen sözlü sınav konuları ve ağırlıkları 

dikkate alınarak Ek-2’de yer alan form üzerinden sözlü sınav 

komisyonunca yüz tam puan üzerinden değerlendirilir. 

Yaptığımız çalıĢmada eğitim yöneticilerinin büyük bir çoğunluğunun sözlü 

sınavlarda liyakat ilkesinin göz önünde bulundurulmadığını, bunun yerine siyasi, 

ideolojik, sendikal, ve cibilli yakınlıkların değerlendirmede etkisi olduğuna inandıkları 

görülmüĢtür.   

 

2.16.9.  Yönetici Görevlendirmede Esas Alınacak Hususlar: 

 

Yönetmeliğin 27. maddesi yönetici olarak görevlendirmede esas alınacak 

hususları belirlemiĢtir. Bu maddenin bizim için önemli olan ilk üç maddesine göre; 

(1) Yöneticiler dört yıllığına görevlendirilir. 

(2) Aynı unvanla aynı eğitim kurumunda sekiz yıldan fazla süreyle 

yönetici olarak görev yapılamaz. 

(3) Bulundukları eğitim kurumunda aynı unvanla dört yıldan fazla, sekiz yıldan 

az görev yapanlardan aynı eğitim kurumuna yönetici olarak görevlendirilenlerin 

görevleri, sekiz yılın dolduğu tarih itibarıyla bu Yönetmelikte öngörüldüğü Ģekilde 

sonlandırılır. 
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2.17.   Milli Eğitim ġuralarında Eğitim Yönetimi, Eğitim Yöneticiliği ve Uzmanlığı 

Hakkında GörüĢler ve Alınan Kararlar 

“ġûra; Bakanlığın en yüksek danıĢma kuruludur. Türk millî eğitim 

sistemini geliĢtirmek, niteliğini yükseltmek için eğitim ve öğretimle 

ilgili konuları tetkik eder; tavsiye kararları alır” (Resmi Gazete, 2014, 

s.19).  

Milli Eğitim ġura’ları Türk Eğitim Tarihinde büyük önem taĢır. Millî Eğitim 

ġura’larının ilki mahiyetinde olan toplantı 16 Temmuz 1921 Tarihinde Ankara’da 

toplanan Maarif Kongresi’dir (MEB, 1993, s. 19-20 akt Karagözoğlu, 2013, s.37).  

1921’de toplanan Maarif Kongresi’nden sonra 1923 yılında bu toplantıya benzer 

bir toplantı 1. Heyeti Ġlmiye ismiyle yapılmıĢtır. 2. Heyeti Ġlmiye Toplantısı Nisan 

1924’te, 3. Heyeti Ġlmiye toplantısı Aralık 1925 yılında yapılmıĢtır. Bu çalıĢmalar 1926 

yılında kurulan Talim Terbiye Dairesi’nin sorumluluğu altına alındığından baĢka Heyeti 

Ġlmiye toplanmamıĢtır (Akyüz, 2011, s. 401 akt. Karagözoğlu, 2013, s.37).  

Türkiye’de eğitim yöneticilerinin bilhassa okul müdürlerinin yetiĢtirilmesi VII. 

Milli Eğitim ġurasından itibaren eğitimle ilgili temel konulardan birisi haline gelmiĢtir. 

Buna karĢılık eğitim yöneticisi yetiĢtirme süreci en detaylı Ģekilde ancak XIV. Milli 

Eğitim ġurasında ele alınmıĢtır (Kaya, 1993 akt. Korkmaz, 2005, s. 238).  Cumhuriyet 

tarihinden 2015 sonuna kadar geçen süre içinde 19 Milli Eğitim ġurası toplanmıĢtır. 

Eğitim yönetimi, eğitim yöneticiliği ve uzmanlığı bazı Ģuralarda dolaylı olarak ele 

alınmıĢ bazı Ģuralarda ise gündemin esas maddesi olmuĢtur. ġuralarda sunulan görüĢ ve 

kararların bazıları eğitim sistemimizde yeni uygulamalar veya yönetmeliklerle hayat 

bulmuĢtur. 

 

2.18.  XIX. Milli Eğitim ġurasında Eğitim Yöneticilerinin Niteliğinin Arttırılması 

Adına Alınan Kararlar: 

 

Günümüzde müdürlerin yeni yönetim ve liderlik becerileri geliĢtirmeleri 

gerekliliği daha büyük bir oranda hissedilmektedir. Ġhtiyacımız olan, yönetimsel ve 

öğretimsel liderlik yapabilecek eğitim yöneticileridir. Bilinçli, atak, yenilikçi, 

problemlerden korkmayan, insan iliĢkilerinde duyarlı, yaratıcı okul müdürlerine her 

zamankinden daha çok ihtiyaç duyulmaktadır (Özdemir, 2014, s.7). 
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14 Eylül 2011 tarihli 28054 sayılı resmi gazetede yayımlanan Millî Eğitim 

Bakanlığının TeĢkilat ve Görevleri Hakkındaki Kanun Hükmünde Kararname’nin 29. 

maddesine göre:  

Millî Eğitim ġûrası, Bakanlığın en yüksek danıĢma kuruludur. Eğitim 

ve öğretim ile ilgili gerekli görülen konuları tetkik etmek ve tavsiye 

niteliğinde kararlar almakla görevlidir (Resmi Gazete, 2011 s.13). 

Bu bağlamda 2 – 6 Aralık 2014 tarihlerinde Antalya’da gerçekleĢtirilen 19. Milli 

Eğitim ġurasında tartıĢmalar sonucu eğitim yöneticisi, okul yöneticisi kavramının 

tanımlanması gerektiği kararı alınmıĢtır. Bu bağlamda; Eğitim yöneticisi ifadesiyle Ġlçe, 

Ġl ve Bakanlık yönetim kademelerinin; okul yöneticiliği ifadesinden ise okul müdürü ve 

müdür yardımcılarının anlaĢılması gerektiği kararlaĢtırılmıĢtır. Bu tanımlamanın 

ardından özel ihtisas komisyonunun geliĢtirdiği öneriler sırayla müzakere edilerek 

aĢağıda yer alan kararlar alınmıĢtır (MEB, 2015). 

 

2.18.1.  Eğitim Yöneticisi Adaylarının Seçilme Ölçütleri 

 

1. Devlet okullarında eğitim yöneticisi olmak için lisans derecesine 

sahip olunmalıdır. 

2. Okul yöneticileri merkezi olarak yapılan yazılı sınavda baĢarılı 

olmalıdır. 

3. Okul müdürleri, belli bir süre görev yapmıĢ müdür yardımcıları 

arasından seçilmelidir. 

4. Okul yöneticiliğine atanmada o okula öğretmen olarak atanma 

Ģartlarını taĢıma esastır. Ancak atanma Ģartlarını taĢımadan; o okula 

münhasıran norm durumu değil genel anlamda o okul türüne 

atanabilme Ģartı, aranması yeterli görülmelidir. 

5. Farklı okul türlerine göre yapılacak yönetici görevlendirmelerinde 

okul türüne uygun branĢlardan yönetici görevlendirilmesine özen 

gösterilmelidir. 

6. "Okul yöneticiliğine atanmada eğitim yönetimi alanında lisansüstü 

eğitim almıĢ olma ile okul müdürlüğü için yönetici yeterliklerini esas 

alan, akredite edilmiĢ kurumlar tarafından verilebilen belli sürede 

eğitim alındığını gösterir belgeye sahip olma" Ģartları okul yöneticisi 

seçiminde tercih nedeni olmalıdır. 
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7. Yöneticilerin seçiminde, ulusal düzeyde yapılandırılmıĢ Ulusal 

Eğitim Yöneticiliği Yeterlik Programı´ndan Eğitim Yöneticiliği 

Yetkinlik Belgesi almıĢ olması tercih sebebi olmalıdır. 

8. Okul yöneticisinin görevlendirilmesi Okul Müdürü Görevlendirme 

Mülakat Komisyonu tarafından yürütülmelidir. Daha üst düzeydeki 

yönetici atamalarında da bu komisyona benzer komisyonlar 

oluĢturulabilir. 

9. Okul Müdürü Görevlendirme Mülakat Komisyonu: Ġl millî eğitim 

müdürü veya görevlendireceği il millî eğitim müdür yardımcısının 

baĢkanlığında, ilçe millî eğitim müdürü, Ģube müdürü ve mevcut 

müdürler tarafından seçilmiĢ birer temsilciden oluĢturulmalıdır. 

10. Yönetici adaylarının yetiĢtirme programlarına eriĢimini 

kolaylaĢtırmak, yerel imkânlardan faydalanmak ve çok sayıda adaya 

ulaĢabilmek amacıyla yönetici yetiĢtiren Eğitim Yöneticisi YetiĢtirme 

Merkezleri´nin (EYYM) Ġstanbul ve Ankara´dan baĢlanarak ülke 

geneline yaygınlaĢtırılması için Bakanlığın çalıĢma baĢlatılmalıdır. Bu 

yaygınlaĢtırmada TÜĠK tarafından tanımlanmıĢ bölge tanımlaması (12 

bölge) esas alınmalıdır (MEB, 2015). 

Bu maddelere bakıldığında birçoğunun objektif ve kabul edilebilir olduğu 

görülmektedir. Ancak, 2. madde gibi yöneticilerin merkezi sınavla atanması kararı Ģura 

yapıldıktan yaklaĢık bir sene sonra çıkarılan en son yönetmelikte dahi yer almamaktadır. 

Ayrıca 10. maddede geçen Eğitim Yöneticisi YetiĢtirme Merkezleri’nin, 

üniversitelerden bağımsız birer akademi gibi iĢlevi olacaksa bu bağlamda bu kurumların 

hem kamu kaynaklarının israfına yol açacağı hem de siyasallaĢıp fonksiyonu yerine 

getiremeyeceğine dair birçok endiĢe mevcuttur. 

 

2.18.2.  Eğitim Yöneticiliğine Ġlk Görevlendirme: 

 

11. Okul/kurum yöneticiliği görev olarak görülmeli ve belli bir süre 

ile sınırlandırılmalıdır. 

12. Eğitim yöneticiliğinin ilk basamağı olan müdür yardımcılığı 

konumlarına yapılacak görevlendirmelerde okul müdürünün takdiri 

öncelikli olmalıdır. 
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13. Okul/kurum müdür yardımcısı, en az 3 yıl görev yapmıĢ ve 

merkezi sınavda baĢarılı olmuĢ öğretmenler arasından müdürün teklifi 

ve üst makamın onayı ile görevlendirilmelidir. 

14. Yönetici görevlendirmeleri eğitim öğretim yılı baĢlamadan önce 

tamamlanmalıdır. 

15. Okul/kurum yöneticiliği için kurs/sertifika programlarının 

kazandırdığı yeterliklerin tespitini ve güvencesini sağlayacak bir 

akreditasyon sistemi kurulmalıdır. 

16. Yöneticilikte kariyer basamakları düzenlenmeli ve uygulanmalıdır. 

Belirli sürelerde öğretmenlik yapanların önce müdür yardımcılığına, 

müdür yardımcılığı yapanların müdürlüğe, müdürlük yapanların da 

Ģube müdürlüğüne atanmayı sağlayacak Ģekilde kariyer sistemi 

kurulmalıdır. Eğitim kurumları müdürlerinin atanmasında ön koĢul 

olarak, en az 2 yıl süre ile müdür yardımcısı olarak görev yapmıĢ olma 

Ģartı aranmalıdır. 

17. Bölgesel ve yerel özellikler dikkate alınarak baĢta dezavantajlı 

bölgeler olmak üzere yönetici atamalarında pozitif ayrımcılığa dayalı 

özendirici önlemler alınmalıdır. Bu bölgeler için tecrübeli, akademik 

donanıma sahip okul yöneticileri görevlendirilmelidir. 

18. Ġl ve ilçe yöneticilerinin atanmasında eğitim kurumlarında 

yöneticilik/müfettiĢlik yapmıĢ olma Ģartı aranmalıdır. 

19. BüyükĢehir statüsünde olan illere, il millî eğitim müdürü 

atamalarında eğitim yönetimi alanında lisansüstü eğitim, merkez 

teĢkilatında üst düzey yöneticilik veya il millî eğitim müdürlüğü 

yapmıĢ olma Ģartlarından biri aranmalıdır. 

20. Birinci kademe yöneticilerin seçiminde aranan ölçütlerin benzeri 

orta ve üst kademe yöneticilerin seçimi için de geliĢtirilmelidir. 

21. Eğitim kurumları yöneticiliği, il ve ilçe yöneticiliği, eğitim 

uzmanlığı, millî eğitim uzmanlığı, merkez ve taĢra teĢkilatı Ģef, Ģube 

müdürlükleri ile daire baĢkanlıkları arasında yeterlikler çerçevesinde 

yatay ve dikey geçiĢlere imkân veren adil bir kariyer sistemi 

kurulmalıdır. 

22. Yönetici pozisyonlarına atamalarda kadın yönetici lehine pozitif 

ayrımcılık getirilmelidir. 
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23. Okul ve kurum türlerinden kaynaklanan kadın yönetici lehine 

pozitif ayrımcılık uygulaması tüm okullara geniĢletilerek 

uygulanmalıdır (Meb, 2015).  

Buradaki kabul edilen maddelerin birçoğu senelerdir meslek örgütleri ve 

akademisyenlerin dile getirdikleri konular olup en dikkat çekici madde tarafımca 17. 

maddedir. Bu maddede geçen tecrübeli yöneticilerin dezavantajlı bölgelerde, yani 

birçok kiĢi tarafından tercih edilmeyen yerlerde yönetici olarak nasıl özendirileceği 

doğrusu merak edilmektedir. 

  

2.18.3.  Eğitim Yöneticiliğine Yeniden Görevlendirme: 

 

24. Eğitim yöneticiliğine yeniden atanmada nesnel, ölçülebilir, ayırt 

edici ölçütler esas alınmalıdır. 

25. Bir yöneticiyi değerlendirmek için değerlendirme komisyonunda 

bulunanlar, en az bir yıl değerlendirilecek yönetici ile çalıĢmıĢ 

olmalıdır. 

26. Eğitim yöneticilerinin değerlendirilmesinde algı ölçümlerinin 

yanında, eğitim yöneticisinin görev süresince görev yaptığı okulun 

temel baĢarı göstergelerindeki değiĢim de dikkate alınmalıdır. 

27. Her derece ve türdeki eğitim kurumu için baĢarı göstergeleri 

belirlenmeli ve bu göstergelerin eğitim bölgesi, il ve ilçe düzeyinde 

zamana bağlı değiĢimini gösteren karĢılaĢtırmalı bir veri tabanının 

oluĢturulması sağlanmalıdır. 

28. Veri tabanı oluĢturulurken, performansa olumsuz etkisi olan ve 

yöneticinin inisiyatifi dıĢında geliĢen olumsuzluklar değerlendirmede 

dikkate alınmalıdır. 

29. Okullar için her yıl somut performans ölçütlerine dayalı bir okul 

karnesi oluĢturulmalıdır. 

30. Politika oluĢturma konumunda olan Millî Eğitim Bakanlığı üst 

düzey yönetim kademelerine, eğitim ve eğitim yöneticiliği alanında 

deneyimi olan yöneticiler atanmalıdır. 

31. MEB-YÖK arasında yapılacak bir protokolle Millî Eğitim 

Bakanlığı personelinin yüksek lisans ve eğitim doktorası eğitimi 

almaları sağlanmalı, bu bağlamda eğitime eriĢimin kolaylaĢtırılması 

amacıyla yasal düzenlemeler yapılmalıdır (MEB, 2015). 
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Yukarıda değinilen maddelerin birçoğu olumlu olup özelikle kurum karnesi ve 

okulların baĢarısının değerlendirmesinin olumlu sonuçlar doğuracağını 

düĢünülmektedir. Bir diğer husus ise Bakanlık personelinin lisansüstü eğitime 

özendirilmesi mevzusudur ki Ģüphesiz önem arz etmektedir.
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

 

YÖNTEM 

 

 

Bu bölümde; araĢtırmada kullanılan yöntem, araĢtırma soruları, araĢtırmanın 

yapıldığı çalıĢma grubu, araĢtırmada kullanılan veri toplama araçları ve veri 

analizlerinin nasıl yapıldığına iliĢkin açıklamalar yer almaktadır.  

 

3.1. AraĢtırmanın YaklaĢımı 

 

AraĢtırma MEB tarafından yayımlanan atama yönetmeliklerinin ve eğitim 

yöneticisi görevlendirme sürecinin iĢbaĢındaki kiĢiler tarafından nasıl algılandığını 

ölçmek üzere halen görevde bulunan ya da görev süresi sona ermiĢ eğitim 

yöneticilerinin nicel ve nitel olarak hazırlanmıĢ deneysel olmayan görüĢme formuna 

verdikleri cevapların analiz edilmesiyle geliĢtirilmiĢtir. 

 

3.2. AraĢtırmanın Modeli 

 

Bu araĢtırmada nitel ve nicel verilerin birlikte kullanıldığı karma (mixed type) 

yöntem benimsenmiĢtir. Nitel araĢtırmalarda araĢtırmacının gücü, zengin ve betimleyici 

bir Ģekilde detay verebilmesinden kaynaklanır. Neden sonuç iliĢkisinin açıklanmasında 

kullanılan nitel veri, amacı gerçekleĢtirmeye yetecek nitelikte olmalıdır. Nitel metotların 

araĢtırmacılara genelleme yapmak veya evrensel teorilerin doğrulanmasını sağlayacak 

bilgiler vermek yerine, belirli bağlamda sahip olunan bir bakıĢ açısı sunduğu 

belirtilmektedir. Nitel araĢtırma, sayıların altında yatan gerçeklerin ne olduğunun ortaya 

çıkarılmasını sağlar. 

 

 



51 

 

3.3. Veri Toplama Araçları 

 

AraĢtırma kapsamında nicel ve nitel verilerin toplanmasında tarama modeli 

kullanılmıĢtır. Nitel veriler için Özdemir ve Aksu tarafından hazırlanan 

standartlaĢtırılmıĢ 11 adet açık uçlu sorunun yer aldığı görüĢme formu kullanılmıĢtır. 

Nicel verilerin toplanması için GülĢen ve Morgül (2015: 118-119) tarafından 5’li Likert 

ölçeği tarzında 2014 yılında geliĢtirilen Cronbach's Alpha katsayısı 0,89 olarak 

hesaplanan ve 25 adet soru içeren “Milli Eğitim Bakanlığına Bağlı Okullara Yönetici 

Atama ve Görevlendirme Kriterleri Anketi” veri toplama aracı olarak kullanılmıĢtır. 

 

3.4. ÇalıĢma Grubu (Evren ve Örneklem) 

 

AraĢtırmanın evrenini, 2015-2016 eğitim-öğretim yılında Bingöl Milli Eğitim 

Müdürlüğü bünyesinde görev yapan okul yöneticileri oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

örneklemini ise, 2015-2016 öğretim yılında halen çeĢitli okullarda görev yapan veya 

daha önce yöneticilik görevinde bulunmuĢ 140 eğitim yöneticisi oluĢturmaktadır. 

 

3.5. AraĢtırma / Veri Toplama Süreci 

 

AraĢtırma için 2016 Nisan ve Mayıs ayları boyunca yaklaĢık 50 eğitim 

kurumunda görevli eğitim yöneticileri ile yüz yüze görüĢülerek formlarını doldurmaları 

ve ankette yer alan maddelere görüĢlerini ifade etmeleri sağlanmıĢtır. 

 

3.6. GörüĢme Soruları: 

 

AraĢtırmanın ilk bölümünde yer alan açık uçlu sorular aĢağıdaki gibidir.  

1) MEB eğitim kurumları yöneticilerinin görevlendirilmesinin liyakat esasına göre 

yapıldığını düĢünüyor musunuz? 

2)  Yönetici olarak görevlendirmede ön koĢul olarak aranan Ģartların (çalıĢma 

süresi veya eğitim durumu)  yeterli olduğunu düĢünüyor musunuz? Yetersiz ise 

sizce hangi Ģartlar ön koĢul olarak aranmalıdır? 

3)  Yönetici görevlendirme uygulanan yazılı ve sözlü sınavların gerçekten adil 

olarak uygulandığını düĢünüyor musunuz? 
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4)  Yönetici adaylarını değerlendiren komisyonun sizi doğru bir Ģekilde 

değerlendirecek kadar iyi tanıdığını düĢünüyor musunuz? 

5)  Yönetici adaylarını değerlendiren komisyonun vasıflı ve donanımlı, liyakat 

sahibi kiĢiler olduğuna inanıyor musunuz? 

6)  Yönetici değerlendirmede kullanılan form ve puanlama sisteminin yöneticilik 

formasyonuna sahip,  kabiliyetli kiĢileri ön plana çıkardığını düĢünüyor 

musunuz? 

7)  Yönetici olarak görevlendirmede belli bir sendikaya üye olmanın, seçilmede 

etkili olduğunu düĢünüyor musunuz? 

8)  Yönetici olarak görevlendirmede belli bir ideolojik görüĢe sahip olmanın, 

seçilmede etkili olduğunu düĢünüyor musunuz? 

9)  Yönetici olarak görevlendirmede hemĢehrilik bağının, seçilmede etkili 

olduğunu düĢünüyor musunuz? 

10)  Yönetici olarak görevlendirmede yerel yöneticileri ve idarecileri yakinen 

tanımanın, seçilmede etkili olduğunu düĢünüyor musunuz? 

11)  Yönetici olarak görevlendirmede yukarıda yazılan maddeler dıĢında sizin 

eklemek istediğiniz neler var? 

 

3.7. Verilerin Analizi 

 

AraĢtırmada nicel ve nitel veri toplama tekniklerini beraber kullanılmıĢ ve her bir 

veri toplama aracına uygun veri analiz iĢlemleri yapılmıĢtır.  

 

3.7.1. Nicel Verilerin Çözümlemesi 

 

AraĢtırmada kullanılan “Milli Eğitim Bakanlığına Bağlı Okullara Yönetici Atama 

ve Görevlendirme Kriterleri Anketi” beĢli Likert tipindedir. Ölçeklerden elde edilen 

verilerin değerlendirilmesinde ve yorumlanmasında aĢağıdaki değer aralıkları dikkate 

alınmıĢtır: 
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Tablo 1. BeĢli Likert Ölçeği Ġçin Değer Aralıkları ve Katılım Düzeyleri 

Değer Aralığı Katılım Düzeyi 

1.00-1.80 Kesinlikle Katılmıyorum 

1.81-2.60 Katılmıyorum 

2.61-3.40 Kararsızım 

3.41-4.20 Katılıyorum 

4.21-5.00 Kesinlikle Katılıyorum  

 

Veri toplama aracına iliĢkin çözümlemenin yapılmasında yukarıda sıralanan değer 

aralıklarına göre yorumlar yapılmıĢtır. 

Nicel veriler için normal dağılım sergileyip sergilemediğinin belirlenmesi için 

önce normallik testi yapılmıĢtır. Yapılan analizler sonucu verilerin normal dağılım 

sergilediği gözlemlenmiĢtir. Veri setinin Cronbach alfası, 841 olarak hesaplanmıĢ ve 

veri setinin yeterli düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Yapılan istatistiki çözümlemelerde 

elde edilen veriler, frekanslar (f), yüzdeler (%), standart sapmalar (ss) ve aritmetik 

ortalamalar ( ̅) bakımından değerlendirilmiĢ, ikili karĢılaĢtırmalar için bağımsız t testi, 

üç ve daha fazla karĢılaĢtırmalar için tek yönlü varyans analizi (ANOVA) yapılarak 

yorumlanmıĢtır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

 

BULGULAR VE YORUM 

 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmaya ait alt problemler de dikkate alınarak 

elde edilen bulgular ve bu bulgulara ait veriler, tablolara yerleĢtirilerek yorumlanmıĢtır.  

 

4.1. Demografik Bilgiler: 

 

Bu araĢtırmaya, katılan eğitim yöneticilerinin demografik bilgileri aĢağıda 

özetlenmiĢtir. 

 

4.1.1. Cinsiyet 

 

AraĢtırmaya katılan eğitim yöneticilerinin cinsiyet durumları aĢağıdaki gibidir 

 

Tablo 2. Cinsiyet Durumu 

Erkek 134 

Kadın 6 

Toplam 140 

 

Tablodan anlaĢıldığı üzere ülkemizde özellikle yönetim kademesinde erkek 

ağırlığı bariz bir Ģekilde hissedilmektedir.  

 

4.1.2. Öğrenim Durumu 

 

AraĢtırmaya katılan eğitim yöneticilerinin öğrenim durumları aĢağıdaki gibidir 

 

 Tablo 3. Öğrenim Durumu 

Lisans 128 

Tezsiz Y. Lisans 8 

Tezli Y. Lisans 4 

Doktora - 
Toplam 140 
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Tabloda görüldüğü üzere ülkemizdeki eğitim yöneticilerinin büyük bir 

çoğunluğu lisans mezunu kiĢilerden oluĢmaktadır. Buna karĢılık çalıĢmamızın ilk 

bölümlerinde belirtildiği üzere geliĢmiĢ ülkelerin önemli bir kısmında lisansüstü eğitim, 

eğitim yöneticiliği için ön koĢul olarak yer almaktadır. 

 

4.1.3. Yöneticilikte ÇalıĢma Süresi 

 

AraĢtırmaya katılan eğitim yöneticilerinin yöneticilikte çalıĢma süreleri aĢağıdaki 

gibidir 

 

Tablo 4. Yöneticilikte ÇalıĢma Süresi 

1-2 yıl 27 

3-4 yıl 27 

5-10 yıl 53 

11 yıl ve daha fazla 33 

Toplam 140 

 

Sonuçlara bakıldığında eğitim yöneticilerin çoğunun idarecilik yönüyle tecrübeli 

kiĢilerden oluĢtuğu anlaĢılmaktadır. 

 

4.1.4. Yöneticilik Yapılan Kurum 

 

AraĢtırmaya katılan eğitim yöneticilerinin yöneticilik yaptıkları kurum türleri aĢağıdaki 

gibidir 

 

Tablo 5. Yöneticilik Yapılan Kurum 

Ġlkokul 30 

Ortaokul 31 

Ġlkokul + Ortaokul  27 

Lise 45 

Diğer 7 

Toplam 140 

 

Ankete her kademeden yeterli sayıda eğitim yöneticisi katılmıĢtır. Bu da çalıĢma 

sonuçlarının güvenilirliği ve evreni yansıtması adına önemlidir.  
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4.2. Nitel Boyuta ĠliĢkin Bulgular 

 

Veri toplama formunun ilk bölümünde yer alan ve katılımcılara yöneltilen açık 

uçlu görüĢme soruları ve katılımcıların verdikleri cevaplar aĢağıda özetlenmiĢtir. 

 

S-1) MEB eğitim kurumları yöneticilerinin görevlendirilmesinin liyakat esasına göre 

yapıldığını düşünüyor musunuz? 

 

120 katılımcının cevapları aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir 

 

Hayır / DüĢünmüyorum 88 

Evet / DüĢünüyorum 12 

Bilgim /Fikrim Yok 10 

Pek Değil / Kısmen 10 

Toplam 120 

 

Diğer 20 katılımcının görüĢleri ise olduğu gibi yazılmıĢtır 

K1. Bazı aksaklıklar olduğunu düĢünüyorum ama genel anlamda yeni jenerasyonun 

gelmesinin olumlu olduğunu düĢünüyorum 

K2. Liyakat esasına göre yapılmamaktadır. Sınav esası ve temsil yeteneği olmalıdır 

K3. Sınav ile yapıldığı zaman evet, ama son yapılan değiĢiklik ile hayır 

K4. Uygulamada olmasa da bazılarının liyakate göre atandığının düĢünüyorum 

K5. Görevlendirmenin daha objektif kriterlere uygun yapılması inancı taĢıyorum 

(Sınav) 

K6. MEB yönetici görevlendirmelerinin genelde liyakate göre yapıldığını 

düĢünüyorum, ehil olmayanlarında görevlendirildiği biliniyor 

K7. MEB eğitim kurumları yöneticilerinin görevlendirilmeleri liyakat esasından 

ziyade siyasi erk ve STK’ların istekleri doğrultusunda yapılıyor 

K8. Yapılan sözlü mülakatlarda liyakatin ikinci plana düĢtüğünü düĢünüyorum 

K9. Hayır. Özelikle mülakata dayalı atamalar ve kariyer basamaklarının bir 

standarda dayalı olmaması ciddi sorunlar doğurmaktadır 

K10. Sınav uygulamasına geçilmesi sevindiricidir 
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K11. Kısmen evet diyebilirim. Puan ile yapılan atamada olduğu gibi inha 

yöneticiliğe yapılan atamalarda liyakat temelli sorunlar olabiliyor 

K12. MEB yönetici atamaları sınavsız yapıldığında kayırmacı, eĢ dost ahbap 

iliĢkilerine göre yapıldığını düĢünüyorum. Sınav ve belirli kriterlere göre yapılırsa daha 

adil olacağını düĢünüyorum 

K13. Liyakat esasına göre yapıldığını düĢünmüyorum. Üç tane mülakat sorusu ile 

liyakati ortaya çıkaramaz 

K14. Görevlendirmenin liyakat esasına göre yapılmadığı açıkça ortada adamcılık ve 

sendikacılık ön planda. Son atamalarda bu durum çok ortaya çıkmıĢtır 

K15. Hayır, çünkü kurum yöneticileri görevlendirilirken, objektif bir değerlendirme 

yapılmamakta gerek baĢka yerlerden dayatmalar olduğunu biliyorum 

K16. Öncelikle değerlendirmede sınav, daha sonrasında ise liyakat ön plana 

alınmalıdır 

K17. Eğitim kurumları yönetici atamalarının liyakat usulüne uygun yapıldığını 

düĢünmüyorum. Bunun en önemli göstergesi mülakatın getirilmesidir. Siyası tercihler 

ön planda tutularak atama yapılmaktadır 

K18. Liyakat dediğiniz Ģey nedir? Yönetmelikleri su gibi bilip etrafında ateĢler yansa 

umurunda olmayan kiĢiye mi liyakatli diyorsunuz 

K19. Mevcut atanma Ģeklinde liyakat esası kısmen göz önünde bulundurulmakta 

olup maalesef atamalar siyasal ve sendikal üyelik durumuna göre yapılmaktadır 

K20. Hayır düĢünmüyorum. Siyasi iradeye yakın; hükümette üst görevde bulunan 

kiĢilerin arkadaĢları, akrabaları ve onlara yakın kiĢiler atanmakta diğerleri 

atanmamaktadır 

S-2) Yönetici olarak görevlendirmede ön koşul olarak aranan şartların (çalışma süresi 

veya eğitim durumu)  yeterli olduğunu düşünüyor musunuz? Yetersiz ise sizce hangi 

şartlar ön koşul olarak aranmalıdır? 

 

90 katılımcının cevapları aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir 

 

Evet / Yeterli Olduğunu DüĢünüyorum 43 

Hayır / Yeterli Değil 41 

Kısmen 3 
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BoĢ /Fikrim Yok 3 

Toplam 90 

 

Diğer 50 katılımcının görüĢleri ise olduğu gibi yazılmıĢtır 

K1. ÇalıĢma süresi ön Ģart olarak aranmalıdır. Torpile dayalı bir sistem 

oluĢturulmuĢtur 

K2. Yönetici seçiminde adayın gördüğü eğitimde yöneticilik alanı tercih edilmelidir 

K3. Müdür yardımcılığı için en az beĢ yıl öğretmenlik Ģartı olmalı, müdürlük için 

en az üç yıl müdür yardımcılığı Ģartı olmalıdır 

K4. ÇalıĢma süresi ve eğitim durumu olmalı, bunun yanında liyakat, kariyer ve 

okul yönetimi-denetimi ve iletiĢim beceresi, öngörüsü yüksek kiĢilerden olmalıdır 

K5. ÇalıĢma süresi fazla olması gerekir. 10 yıl öğretmenlik yapmıĢ olmak gibi. 

Eğitim durumu yeterli. Ġdarecilik, öğretmenlikten ayrı vasıflar gerektirir. Her öğretmen 

idareci olamaz 

K6. Yönetici olarak görevlendirmede en az beĢ yıllık öğretmenlikten sonra 

yöneticilik kabiliyeti ve eğitimi olan kiĢilerin alınması uygundur 

K7. Yöneticilikte müdür yardımcılığı için en az beĢ yıl öğretmenlik, müdür olmak 

için en az üç yıl müdür yardımcılığı gereklidir 

K8. Yönetici görevlendirmede bir hiyerarĢinin olması gerektiğini düĢünüyorum. 

ġöyle ki 8-10 yıl öğretmenlik, 3-4 yıl müdür yardımcılığı ve sonrasında müdürlük 

yapılmalıdır 

K9. Yeterli değil. Tecrübeli idarecilerin değerlendirilmesi lazım. Ayrıca 

yöneticilerin kadro verilerek, iĢine daha iyi bağlanmasını sağlamak lazımdır 

K10. ÇalıĢma süresi öğretmenlikte en az beĢ yıl olmalıdır 

K11. Kurum müdürlüğü için en az beĢ yıl öğretmenlik, üç yıl müdür yardımcılığı 

Ģartının olması gerektiğini düĢünüyorum 

K12. Kısmen yeterli, sınav puanı esas alınmalı, bunun yanında yüksek lisans-

seminer gibi kriterler olmalıdır 

K13.  Liyakate uygun sınav yapılmalı ve çalıĢma süresine bağlı kalınmaksızın, 

görevlendirme yapılabilir 

K14. ġartlar: 4 yıl Ģartının doğru bulmuyorum, yöneticilik vasfını dört yıllık bir 

öğretmenliğe indirgemek doğru değildir. Ayrıca bu Ģekilde görevlendirilen kiĢilere tam 
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ücret verilmemesi haksızlık. Bence sözlü mülakatlar (tarafsız) vasıflara göre 

yapılmalıdır 

K15. Bence en az beĢ yıl öğretmenlik görevini yapması gerekir. Sınav ve belirli 

kriterler doğrultusunda yönetici seçilmelidir 

K16. Yetersizdir. ÇalıĢma süresinin biraz daha fazla olması gerekli, deneyimin 

oluĢması gerekiyor. Her öğretmenin ayda bir gün idareci görevini geçici üstlenmesi ve 

deneyim kazanması gerekir 

K17. Bu iki Ģart (çalıĢma süresi ve eğitim durumu) olmasa da yeterlidir. Tarafsız bir 

kurul tarafından yöneticinin geçmiĢ çalıĢmaları da değerlendirmeye alınmalıdır 

K18. Hayır, yeterli olduğunu düĢünmüyorum; çünkü objektif değerlendirme 

kriterlerine göre değerlendirme ve yazılı sınav olmadan bunlar tek baĢına yeterli 

değildir 

K19. Yetersizdir. Yönetici olarak atananlarda pedagojik yeterlilik, sosyal iletiĢim, 

insan hakları ve temel özgürlükler, mevzuat bilgisi, vb konularda objektif, geçerli, 

güvenilir değerlendirmeler yapılmalıdır 

K20. Öncelikle yapılacak sınavın en önemli koĢul olması gerektiğini düĢünüyorum 

K21. Öncelikle istekli kiĢiler yönetici olmalıdır. ĠĢ öncesinde idareciden beklentiler 

açıkça anlatılmalı, çalıĢma süresi sonunda beklentilerin karĢılanıp karĢılanmadığı 

değerlendirilip sonrasında yeniden görevlendirme yapılıp yapılmayacağına karar 

verilmelidir. 

K22. Özelikle yönetici atamalarında eğitim durumu olarak yüksek lisans (eğitim 

yönetimi alanında) Ģartının muhakkak suretle olması ve en az beĢ yıl müdür 

yardımcılığı sonrası müdürlük atamalarının yapılması gerekmektedir 

K23. Görevlendirmelerde ön koĢul olarak aranan Ģartların yeterli olduğunu 

düĢünmüyorum. Okul müdürlerinin okullardaki performansı + yeniliklere açık olması + 

okul kültürünü ileriye taĢıması + okul çalıĢanlarını motive etmesi … 

K24. Görevlendirmelerde çalıĢma süreleri dikkate alınabilir. Özelikle liyakat ve 

adaletli bir tutumla atama yapılmalı, yöneticilerin hizmet içi eğitim almaları da 

gereklidir 

K25. ÖnkoĢul olarak çalıĢma süresi ve eğitim durumunun yanında bulunduğu 

kurumdaki baĢarı ve performans durumları da göz önüne alınmalı –tarafsız ve adil 

değerlendirme olmalıdır 
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K26. Yeterli değildir. Öncelikle yöneticilik vasıflarını taĢıyıp taĢımadığına 

bakılmalıdır. Değerlendirme objektif kriterlere göre yapılmalıdır 

K27. Eğitim durumu uygun. ÇalıĢma süresi en az beĢ yıl olmalıdır 

K28. Yeterli değildir. Sicil kaydı, kültür düzeyi tespit edilmelidir. Sınav puanı 

mutlaka gereklidir 

K29. Kısmen yeterli. Görevlendirme koĢullarında müdür olarak görevlendirmede 

daha önce müdür yardımcılığı yapmıĢ olma Ģartı olmalıdır 

K30. Hayır. Sınav ile atamanın yapılması –mülakat sisteminde öğretmenin 

psikolojik yönlerini değerlendirmeye alarak mesleki yeterliliğin ve ruhsal durumunun 

esas alınması gerekir 

K31. Seminerlere katılması, eğitim yönetimi alanında yüksek lisans yapması gerekir 

K32. Yetersiz bence sınav ve gerçek anlamda yapılan mülakat yöneticilik yapabilir 

mi sorusunun değerlendirmesi gerekir 

K33. Yeterli değil. Sadece sınav yada çalıĢma süresi seçim için yeterli kriter 

olmamalı. Liderlik, yöneticilik, model olma, mevzuata hakimiyet, iletiĢim becerisi vs 

gibi konularda ölçüm yapılmalıdır 

K34. Yeterli değildir. Bir yöneticinin sosyoloji, uygarlık tarihi, psikoloji, ekonomi, 

hukuk alanlarında yeterli olması gerekir 

K35. ÇalıĢma süresi, eğitim durumu, yazılı ve sözlü sınav ortalamaları alınarak 

yapılabilir 

K36. ÇalıĢma süresi ve eğitim durumu olmalı ama bunlar yanında iletiĢim becerisi, 

alan bilgisi, ikna gücüne sahip olmalıdır 

K37.  Yetersiz. Çünkü yöneticinin öğretmenlikte geçirdiği çalıĢma süresi, baĢarıları, 

kendini yetiĢtirmesi göz önüne alınmalıdır 

K38. Alanda yeterlilik, idarecilik vasfına sahip olma noktasında bir ölçütün 

olmadığını düĢünüyorum 

K39. Evet, yöneticilikle alakası olmayan kiĢiler bazı Ģeyleri bilmeden gelip yönetici 

olmamalıdır 

K40. Müdür yardımcılığı için en az dört yıl öğretmenlik, müdürlük için en az beĢ yıl 

müdür yardımcılığında çalıĢma Ģartı olmalıdır 

K41. ÇalıĢma süresi en az 10 yıl olmalıdır. Kurumdaki çalıĢma azmi ve gayretler 

puanlandırılmalıdır. Sınav puanı da mutlaka eklenmelidir. 
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K42. Müdür yardımcılığında en az 10 yıllık öğretmenlik, müdürlük için en az beĢ 

yıllık müdür yardımcılığı yapılmalıdır 

K43. Hayır. Okul yöneticilerinin adil performans kriterlerini iyi yerine getiren, 

vizyon sahibi kiĢiler arasından seçilmesi gerekir 

K44. Bana göre yöneticilik yapacak bir bireyin öncelikle meslekte belli bir yol kat 

etmiĢ olması gerekir. En az bir 10 yıllık meslek geçmiĢi olması gerekiyor 

K45. Lise (öğretmen lisesi) mezunlarının yönetici olmalarını yanlıĢ buluyorum en az 

lisans mezunu olmalıdır 

K46. ÇalıĢma durumu-süresi ve eğitim durumu ile ilgili olarak belirlenen kriterlerin 

yeterli ancak eğitim yönetimi ve denetimi gibi alanlarda yüksek lisans yapanlara öncelik 

tanınmalıdır 

K47. Yetersiz. En az 10 yıl öğretmenlik yapan bir öğretmenin yöneticiliğe 

baĢvurması gerekir 

K48. Olması gerekir ama yeterli değil. Mülakat belki gerekli ama zihniyet olarak 

buna hazır değiliz. Mülakat demek torpil demektir. ġu an için en makulü görev süresi + 

sınavdır 

K49. Yetersiz. Öncelikle kiĢilerin değerlendirilmesinde nesnel olan bir sınav, 

sınavda baĢarılı olanlara ise verilen hizmet içi eğitimden sonra atama yapılmalıdır 

K50. Yöneticilik tecrübe ve liyakati ortaya çıkaracak önemli unsurlardan biri 

sınavdır. Sınavla birlikte çalıĢma süresi ve baĢka kriterler konulabilir 

 

S-3) Yönetici görevlendirme uygulanan yazılı ve sözlü sınavların gerçekten adil olarak 

uygulandığını düşünüyor musunuz? 

 

120 katılımcının cevapları aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir 

 

Yazılı sınavlar evet /adil ama sözlü mülakatlar hayır / adil değil  53 

Hayır / DüĢünmüyorum 49 

Kısmen / Biraz 7 

Bilmiyorum /Fikrim Yok 6 

Evet / DüĢünüyorum 5 

Toplam     120 
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Diğer 20 katılımcının görüĢleri ise olduğu gibi yazılmıĢtır 

K1. DüĢünmüyorum. Yazılı sınavda yüksek puan alan yönetici sözlü sınavda 

elenebiliyor bence adil değil 

K2. Yazılı adil olduğunu zannediyorum, sözlü kesinlikle hayır. Liyakat değil, siyasi 

torpildir 

K3. Yazılı sınavlar kopya olmadığı sürece adil, sınavlara olan güven maalesef 

azalmıĢtır. Sözlü sınavlar hiç ama hiç adil değildir 

K4. Yazılı sınav puanının tek baĢına yeterli olmadığını ancak sözlü sınavlarında 

kriterlerinin sağlıklı olmadığını düĢünüyorum. Bundan dolayı adil olmayan sözlü 

değerlendirmeler sonucu atama yapılmasından ziyade, sınav puanlarıyla atamaların 

yapılmasının daha doğru olduğunu düĢünüyorum 

K5. Yıllardır uygulanan bu tür uygulamalarda belli bir liyakatin olmadığını 

görüyoruz. Bu herhalde hep böyle devam edecektir 

K6. Yazılı sınav için evet diyebilirim, sözlü sınava hiç girmediğim için yorum 

yapamam 

K7. Yazılı sınavların objektif değerlendirmeye imkân verdiğini ancak yazılı sınav 

konularının bazılarının yönetici belirlemeyle ilgili olmadığı görülmektedir. Sözlü 

sınavlarda bazen hakkaniyet ölçüleri dıĢına çıkıldığını düĢünüyorum 

K8. Sözlü sınav tamamen torpildir. Hak ve hukuktan uzaktır, tamamen formalitedir 

K9. Yazılı sınavların adil uygulandığını düĢünüyorum. Ancak mülakatlarda adaletle 

muamele edildiğini düĢünmüyorum. Göstergesi de her mülakat öncesi referans aranması 

olarak gösterilebilir. Çünkü referansı olanlar mülakattan zaferle çıkmaktadır 

K10. Türkiye’de sözlü sınavların yapıldığı durumlarda adil olmaktan bahsetmek 

mümkün değildir 

K11. Sözlü sınavın uygulayıcılara bağlı olarak adil olduğu konusunda çekincelerim 

var 

K12. Yazılı sınav evet. Sözlü sınav konusunda fikrim yoktur 

K13. Yazılı sınavların adil olup olmadığı konusunda fikrim yok, ama sözlü sınavlar 

kesinlikle adil değil. Referansı güçlü olanlar kazanır 

K14. Yazılı sınavlarda Edebiyat-Türkçe-Tarih-Sosyal branĢlarında ki öğretmenler 

daha avantajlı. Sözlü sınavların adil yapıldığını düĢünmüyorum 
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K15. Yazılı sınavlar objektif olduğu için adil olmaktadır ancak, sözlü sınavlar 

değerlendiricinin görüĢlerini yansıtmakta ya da baskı gruplarının tercihlerini yansıttığı 

için adil olduğunu düĢünmüyorum 

K16. ÇeĢitli sıkıntılar olsa da genel olarak adil davranılmaya çalıĢılmaktadır 

K17. Yazılı ve sözlü sınavların adil olduğuna inanıyorum. Ama sonuçlara etkisi 

olduğuna inanmıyorum 

K18. Kesinlikle adil olduğunu düĢünmüyorum; adam kayırma, siyasi tercihler, her iki 

sınavda da belirleyici olmaktadır 

K19. Adil değildir, olamazda. Adama iĢ anlayıĢından kurtulmadıkça iĢe adam bulma 

sorunu devam edecektir 

K20. Kesinlikle düĢünmüyorum. Bizzat bu durumun mağduruyum, üç fakülte mezunu 

olmam bile hiç önemli değil, mülakatlarda tamamen tiyatro oynanıyor 

 

S-4) Yönetici adaylarını değerlendiren komisyonun sizi doğru bir şekilde 

değerlendirecek kadar iyi tanıdığını düşünüyor musunuz? 

 

121 katılımcının cevapları aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir 

 

Hayır / DüĢünmüyorum 93 

BoĢ / Fikrim Yok / Bilmiyorum / Emin Değilim / Kararsızım 11 

Kısmen 10 

Evet / DüĢünüyorum 7 

Toplam 121 

 

Diğer 19 katılımcının görüĢleri ise olduğu gibi yazılmıĢtır 

K1. Hayır. Zaten değerlendirilen ben değildim baĢka unsurlar ön plandaydı 

K2. Hayır. Bir kere soruyla insan tanınmaz ki tanınsa bile mevcut komisyonlar o 

liyakatte değildir 

K3. Komisyona daha önce kimin kazanıp kimin kazanmayacağı listesi veriliyor 

K4. Tanımıyor, referanslar daha önceden veriliyor 

K5. Çoğunlukla mevzuat soruları sorulması mantıklı, ama beni onlara anlatan 

baĢarım kıstastır 
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K6. Kısıtlı bir süre içinde ve seni hiç tanımayan kiĢilerin komisyonda olması 

sebebiyle sağlıklı değerlendirme yapılmamaktadır 

K7. Komisyondaki kiĢilere bağlıdır 

K8. Hayır, bir kısmını hiç görmedik ya da çalıĢma Ģansımız olmadı. Ayrıca dönüt 

odaklı değerlendirme olmalıdır 

K9. DüĢünmüyorum. Değerlendirmede tanımamaları daha doğru karar vermelerini 

sağlar. Hissi tavır sergilenmesini önler 

K10. Beni hiç görmeyen adımı duymayan komisyon görevlileri vardı 

K11. Hayır, düĢünmüyorum. Bir insanın kabiliyetlerini soracağınız iki üç soruyla 

belirleyemezsiniz 

K12. Hayır. Özellikle ilk değerlendirmeyi yapan yöneticilerin yeni atanmıĢ olmaları 

objektif değerlendirme açısından ciddi sıkıntılar ortaya çıkarabilir 

K13. Komisyonda görevli olan bazı kiĢilerin yönetici adayını tam ve objektif bir 

Ģekilde değerlendirme bakımından iyi tanımadıkları görülmektedir 

K14. Hayır, hiç alakası yok. Önceden kimin alınacağı belli zaten 

K15. Küçük illerde bu kısmen mümkün. Ancak büyük illerde kesinlikle tanıdıklarını 

düĢünmüyorum 

K16. Kesinlikle hayır. Değerlendiriciler adayları tanımadığı gibi birde taraflı 

değerlendirmeler yapmaktadırlar 

K17. Bugüne kadar hiçbir komisyona kendimi değerlendirtmedim çünkü nepotizme 

karĢıyım 

K18. Komisyonun tek tek her yönetici adayını ve performans durumunu bildiğini 

düĢünmüyorum 

K19. Tanısa bile komisyon özgür iradesi ile hareket etmiyor. Tanımayanlar için ise 

yarım saatlik süre yeterli değildir 

S-5) Yönetici adaylarını değerlendiren komisyonun vasıflı ve donanımlı, liyakat sahibi 

kişiler olduğuna inanıyor musunuz? 

 

120 katılımcının cevapları aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir 

 

Hayır / DüĢünmüyorum / Ġnanmıyorum 66 

Evet / DüĢünüyorum 20 
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BoĢ / Fikrim Yok / Bilmiyorum / Emin Değilim / Kararsızım 18 

Kısmen 16 

Toplam 120 

 

Diğer 20 katılımcının görüĢleri ise olduğu gibi yazılmıĢtır 

K1. Vasıflı olabilirler lakin yöneticiliği ölçmeye dönük sorular sorulmadı 

K2. Tanımadığım insanların donanımlı olup olmadığı hakkında fikrim yok 

K3. Bu tür komisyonlarda vasıflı ve donanımlı kiĢiler olabileceğini düĢünmüyorum 

K4. Komisyonda yer alan kiĢilerin kim olduğuna göre değiĢiyor ancak dıĢarıdan 

yönlendirmeler yapılmazsa 

K5. O çok önemli değil. Ġsimler onlara gider onlarda gereğini yapar 

K6. Yönetici adaylarını değerlendiren komisyonlar donanımlı ve liyakat sahibi 

kiĢilerdir. Ancak kriterler değerlendirmeyi zorlaĢtırmaktadır 

K7. Böyle bir komisyonu asla kabul etmem 

K8. Ben Ģahsen üyelerin tamamını tanımadığım için bu konuda yorum yapmam 

doğru olmaz 

K9. Liyakat sahibi insanlar makamlarda bulunmadığından, figüranlar komisyonda 

yer iĢgal etmiĢlerdir 

K10. Hayır inanmıyorum. Tiyatro oyununu en iyi oynayacakları oraya seçiyorlar 

sadece budur 

K11. Komisyondakiler ne vasıflı nede donanımlı. Rastgele görevlendiriliyorlar 

K12. Komisyon üyeleri vasıflı olabilir ama o konuma liyakatiyle gelip gelmediği 

Ģüphelidir 

K13. Baskı altında olduklarından donanımlı olup olmamalarının bir anlamı kalmıyor 

K14. Bu değerlendirme komisyonunda bulunan kiĢiler genelde eğitim denetmenleri 

ve Ģube müdürlerinden oluĢtuğu için evet liyakat sahibi olduğuna inanıyorum 

K15.  Hayır. Bir yıllık müdürlükten sonra Ģube müdürlerinin 10-15 yıllık müdürleri 

değerlendirmesi anormaldir 

K16. Komisyonun vasıflı ve donanımlı liyakat sahibi kiĢiler olduğuna dair elimde 

yeterli veri yoktur 

K17. Değerlendiricilerin bağımsız hareket edemediklerini düĢünüyorum 

K18. En az bende onlar kadar vasıflıyım 
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K19. Hayır bir yıl önce derse giren birinin bir yıl sonra idareci olup komisyonda 

görev alması doğru değildir 

K20. Donanımlı ve liyakat sahibi olmasalar beni değerlendiremezler. Çürük domates 

her kurumda mevcuttur 

 

S-6) Yönetici değerlendirmede kullanılan form ve puanlama sisteminin yöneticilik 

formasyonuna sahip,  kabiliyetli kişileri ön plana çıkardığını düşünüyor musunuz? 

 

121 katılımcının cevapları aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir 

 

Hayır / DüĢünmüyorum / Ġnanmıyorum 80 

Kısmen / Olabilir / Ümit Ediyorum 18 

Evet / DüĢünüyorum / Yeteri Kadar 12 

BoĢ / Fikrim Yok / Bilmiyorum / Emin Değilim / Kararsızım 11 

Toplam 121 

 

Diğer 19 katılımcının görüĢleri ise olduğu gibi yazılmıĢtır. 

K1. Evet, ama kiĢisel görüĢler devreye girdiğinden sağlıklı yapılmamaktadır 

K2. Böyle bir forma Ģahit olmadım 

K3. Form ve puanlamada sıkıntı yok, değerlendirme ve puanlamanın objektif 

yapıldığını düĢünüyorum 

K4. Formda herhangi bir sıkıntı yoktur 

K5. Evet, ama hakkıyla uygulanmıyor 

K6. Objektif olarak değerlendirme imkânı vermediği için hayır 

K7. Bu tür formların olması gerektiğini düĢünüyorum. Ama yetersiz görüyorum 

K8. Hayır, değerlendirmelerin yalnız bu form ve puanlamalara göre yapılması 

yeterli değildir 

K9. Eksiklikler olmakla birlikte puanlama sisteminde kullanılan formlar yöneticide 

bulunması gereken özellikleri ortaya genel olarak çıkarmaktadır 

K10. Genel anlamda evet ama eksiklikler olduğunu düĢünüyorum 

K11. %100 değil ama adil yapılırsa en iyiler seçilebilir 
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K12. Sözlü sınavların yönetici belirleme sürecine hizmet ettiğini düĢünmüyorum. 

Ayrıca kullanılan form ve puanlamanın da adil olduğunu düĢünüyorum 

K13. Hayır, bu sadece eleme bahanesi, formalite iĢlemler 

K14. Kısmen faydalı buluyorum. Ama bu sistemde kabiliyetli kiĢiler ön plana 

çıkmayabilir de 

K15. Yeterli olmasa da genel olarak iyi diyebileceğimiz bir seviyededir 

K16. Görmediğim için fikrim yoktur 

K17. %100 ön plana çıkarabileceğimi düĢünmüyorum 

K18. Formların gerçeği yansıtacak Ģekilde doldurabilmek olumludur 

K19. Formlar güzel hazırlanmıĢ ancak uygulayıcıların elinde farklılaĢabiliyor 

 

S-7) Yönetici olarak görevlendirmede belli bir sendikaya üye olmanın, seçilmede etkili 

olduğunu düşünüyor musunuz? 

 

122 katılımcının cevapları aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir. 

 

Evet / DüĢünüyorum 89 

Hayır / DüĢünmüyorum 18 

Kısmen / Olabilir 10 

BoĢ / Fikrim Yok / Bilmiyorum  5 

Toplam 122 

 

Diğer 18 katılımcının görüĢleri ise olduğu gibi yazılmıĢtır. 

K1. Olmaması gerektiğini düĢünüyorum ama bu konuda net bir Ģey söyleyemem 

K2. Her dönemde gücü elinde bulunduran sendikanın üyelerine pozitif ayrımcılık 

yapılmıĢtır 

K3. Kısmen olduğunu düĢünüyorum. ĠĢin sendika boyutuna bakarsanız hangi sendika 

olsaydı bir benzerini yapacağını düĢünüyorum. ġu an sendikayı eleĢtirenlerin fırsat 

onlara geçtiğinde aynısını yapacağını düĢünüyorum   

K4. Bulunduğum yerde her sendikadan yönetici atandığını söyleyebilirim 

K5. % 100 olmasa da etkili olduğunu düĢünüyorum 

K6. ġu anda sınav sistemi olduğundan sendikaların etkisi çok az diye düĢünüyorum 

K7. Belli bir sendika bakanlıktan daha etkilidir. Bu aleni bir durumdur 
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K8. Her dönemde maalesef böyle olmuĢtur 

K9. Belli bir sendika olsa da yine siyasi destek Ģarttır 

K10. Kesinlikle, muhalif veya hiçbir sendikaya üye olmayan insanlara hayat hakkı 

bile tanımıyorlar 

K11. Mutlaka oluyordur diye düĢünüyorum 

K12. Evet, belli bir sendikaya üye isen iĢler tıkırındadır 

K13. Evet; siyaset, sendika, örgütler (legal, illegal) etkili oluyor 

K14. Sözlü sınavlarda kısmen etkileyebilir 

K15. Olmaması gerekir 

K16. Maalesef etkili olduğunu düĢünüyorum 

K17. Olmaması gerektiğini kanaatindeyim 

K18. Önemli ölçüde olmadığını düĢünüyorum 

 

S-8) Yönetici olarak görevlendirmede belli bir ideolojik görüşe sahip olmanın, 

seçilmede etkili olduğunu düşünüyor musunuz? 

 

125 katılımcının cevapları aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir. 

 

Evet / DüĢünüyorum 82 

Hayır / Sanmıyorum 21 

Kısmen  15 

Olabilir / Bilmiyorum  / BoĢ 7 

Toplam 125 

 

Diğer 15 katılımcının görüĢleri ise olduğu gibi yazılmıĢtır. 

K1. Sübjektif değerlendirmede komisyondaki kiĢilerin düĢünceleri önemlidir 

K2. Büyük ölçüde ideolojik görüĢlerin belirleyici olduğunu düĢünüyorum 

K3. Evet kiĢilerin liyakatlerinden çok düĢünceleri dikkate alınmakta ve bazen en 

önemli kriter haline gelmektedir 

K4. Dünya görüĢü ile ilgili hususlarında zaman zaman tercihlerde sübjektif 

değerlendirmelerde bulunmaya neden olduğu görülmektedir 

K5. Olduğunu düĢünüyorum. Olması gerektiğini de düĢünüyorum. Devlete ihanet 

içinde olan bir sendika üyesinin yönetici olarak görevlendirilmesine karĢı olan birisiyim 
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K6. Evet, en azından onlarla aynı ideolojide olduğunu belirtmen gerekiyor 

K7. Evet, belli bir ideolojiye sahip olduğunu düĢünüyorum 

K8. Sınav sisteminde düĢünmem 

K9. Ġdeolojik düĢünceden ziyade dayın varsa sıkıntı yok 

K10. Bazen etkili oluyor 

K11. Bu konuda bilgi sahibi değilim 

K12. Sendikayla aynı ölçüde etkilidir 

K13. Kesinlikle evet. Komisyonda görevli kiĢilerin ideolojilerine yakın olmanız 

gerekiyor 

K14. Eski sisteme göre evet, Ģimdiki atamalar sınav sistemine göre yapılıyor 

K15. Mevcut tabloda maalesef göstergeler o yöndedir 

 

S-9) Yönetici olarak görevlendirmede hemşehrilik bağının, seçilmede etkili olduğunu 

düşünüyor musunuz? 

 

126 katılımcının cevapları aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir. 

 

Evet / DüĢünüyorum 53 

Hayır / Sanmıyorum / Pek Değil 40 

Kısmen / Olabilir / Bazen 28 

Fikrim Yok / Bilmiyorum  / BoĢ 5 

Toplam 126 

 

Diğer 14 katılımcının görüĢleri ise olduğu gibi yazılmıĢtır. 

K1. Etkili ama çok fazla değildir 

K2. Özellikle bazı müdürlerin özel yakınlığı bulunan kiĢileri tercih ettiğini rahatlıkla 

söyleyebilirim 

K3. HemĢehrilik bağının çok fazla etkili olduğunu düĢünmüyorum 

K4. Bingöl gibi yerlerde seçilme için ikinci önemli kriter, etkendir 

K5. DüĢünüyorum, vekil, bakan ve belediye baĢkanı yakınlarının yönetici olarak 

nasıl atandığı sabittir 

K6. HemĢehrilikten ziyade ideolojikdir 
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K7. ġehrimiz küçük bir Ģehir olduğu için hemĢehrilikten ziyade, akraba eĢ dost 

bağlantıları ön plandadır 

K8. Referansın gücüne bağlıdır 

K9. Kısmen. Daha çok siyasi görüĢ ve sendika aidiyeti ön plandadır 

K10. Kısmen etkili ama sendika ve ideolojik yaklaĢımlar kadar değildir 

K11. Hayır, hemĢehrilikten ziyade ideoloji ve sendika üyeliği etkili oluyor 

K12. Evet, komisyon üyelerinin hemĢehrilik bağı geçerli. Küçük illerde daha yakındır 

K13. HemĢehrilik + sendika + siyasetin etkili olduğunu düĢünüyorum 

K14. Bence hemĢehrilik Bingöl gibi birbirini tanıyan yerlerde etkilidir 

 

S-10) Yönetici olarak görevlendirmede yerel yöneticileri ve idarecileri yakinen 

tanımanın, seçilmede etkili olduğunu düşünüyor musunuz? 

 

130 katılımcının cevapları aĢağıdaki gibi düzenlenmiĢtir. 

 

Evet / Etkilidir 84 

Kısmen / Olabilir / Bazen 24 

Hayır / Sanmıyorum  17 

Fikrim Yok / Bilmiyorum  / BoĢ 5 

Toplam 130 

 

Diğer 10 katılımcının görüĢleri ise olduğu gibi yazılmıĢtır. 

K1. Kısmen de olsa etkili olduğunu düĢünüyorum 

K2. Küçük iller için hayır 

K3. Etkili ama çok fazla değildir 

K4. KiĢisel iliĢkiler ve yakınlık, samimiyetin etkili olduğu siyasi bazı iliĢkilerinde 

yönetici adaylarına avantaj sağladığı görülmektedir 

K5. Evet, kesinlikle. Bunu etrafımızda çok sıkça görüyoruz 

K6. Çevresel etkiler etkili olabilir 

K7. Evet, düĢünüyorum. Zaten yerel yöneticiler belirliyor 

K8. Masa baĢında belirlendiği için az da olsa bir etkisi olur. Ancak ideolojik ve 

sendika olarak yakınlık olmasa gerekir 
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K9. Tamamıyla bunları tanımanın etkili olduğunu düĢünüyorum. Siyasi tercih ve 

sendika tercihi daha ön plana geçiyor 

K10. Hayır düĢünmüyorum. Çok az olmakla beraber bireysel iliĢkilerin etkili 

olabileceğini düĢünüyorum 

 

S-11) Yönetici olarak görevlendirmede yukarıda yazılan maddeler dışında sizin eklemek 

istediğiniz neler var? 

 

Bu soruya 65 katılımcı aĢağıdaki Ģekilde ek açıklamada bulunmuĢlardır. 

 

K1. Liyakat çökmüĢ, yaĢasın iktidar 

K2. Ankette sorulan soruları yeterli buluyorum 

K3. Referans performansın önünde olmamalıdır 

K4. Siyasi çevreniz yoksa ve belli sendikaya bağlı değilseniz sözlü mülakatta 

seçilmeniz mümkün değildir 

K5. Sözlü sınav uygulamasında alanında uzman, kiĢisel iliĢkilerde baĢarıyı 

gözlemleyebilen ve yöneticilik bilgi becerilerini tespit edebilen kiĢiler buluĢturulsa 

baĢarı sağlanır 

K6. Çok yazılacak var, her Ģeyden önce adil olmak gerekir 

K7. Mülakatın merkezi komisyon tarafından yapılması gerekir 

K8. ĠĢi ehline vermek gerekir 

K9. Adil herkesin kabul edeceği kriterler konulmalı, sürekli atama yönetmeliği 

değiĢmemelidir 

K10. Yöneticilik yapan kiĢilerin ikinci defa sınava alınmaması gerekir diye 

düĢünüyorum 

K11. Ön koĢul olarak yazılı sınav ve kariyer kriterlerine bakılmalı sözlü sınavların 

hiçbir Ģekilde adil olduğuna inanmıyorum. Bu yüzden sözlü sınavların yapılmaması 

gerektiğini düĢünüyorum 

K12.  

a) ÇalıĢma süresinin en az 8 yıl olması 

b)  Değerlendirme komisyonun tüm sendikalardan birer temsilci bulundurmaları 

(en az 3 sendikanın) 

c) Adaletin ve hukukun olmadığı bir ortamda hangi kriterleri getirseler de boĢ 
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K13. Sadece sınav olması mülakat olmaması yönünde fikrim 

K14. Siyasilerin etkisi yazılabilir çünkü en büyük etkenin siyasiler olduğunu 

düĢünüyorum 

K15. Yönetici seçilirken belli bilgi birikiminin yanında insan yönetme becerilerine 

sahip kiĢilerden oluĢması gerekiyor. Ġdealleri, vizyon sahibi, problem çözme becerisine 

sahip olması gerekir 

K16. Yönetici olarak görevlendirme süresinin dört yıl olarak sınırlandırılması ve her 

dört yılda bir sınava girmek veya müdür inhasının olması okul yöneticilerinin 

görevlerinde baĢarılı olmalarını engellemektedir diye düĢünüyorum 

K17.  

a) Yöneticiliğin meslek haline getirilmesi, idari hizmetler sınıfına dahil edilmesi 

b) Sözlü mülakatın kaldırılması 

c) Görevlendirilen okulda (mezuniyet veya atama) alanı olarak uygun branĢın 

olması, sadece atama alanının olmaması gerekir 

K18. En büyük etken siyasi güçtür. Eğer bu devirde siyasi gücünüz yoksa, değil 

idareci olmak iĢkur da bile değerlendirilmezsiniz 

K19. Belli bir hizmet süresi, birikim (mesleki) sadece sınavla atamanın olması gerekir 

K20. Sistem çökmüĢtür 

K21. Okul aile birliği ile Milli Eğitim Müdürlüğünün iĢbirliği ile ağırlıklı olarak 

velilerin aktif olduğu bir değerlendirme ile atanılması daha iyi olur 

K22. Nesnel kriterler olmalı, mülakat kalkmalı veya cüzi etkisi olmalıdır 

K23. Yönetici olacaklarda en az 10 yıl öğretmenlik deneyimi ve alanında master veya 

doktorası olanlara öncelik verilmelidir 

K24. Yöneticilik atamaları tamamen keyfidir 

K25. Mevzuat açısından çok sıkıntılı durumlar yok ama uygulamada çeĢitli sıkıntılarla 

karĢılaĢılabilmektedir 

K26. Sınav ve sabit kadronun olması durumunda idareciler daha rahat ve öğretmenin 

nezdinde etkili olur 

K27. Siyasi referanslar 

K28. Komisyonlar eğitim uzmanı, iletiĢim uzmanı, sosyolog, psikolog, gibi kiĢilerden 

oluĢmalıdır 

K29.  Liyakat, deneyim ve bilgidir 
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K30. Yönetici seçiminde yazılı sınav olmalı, hizmet puanı olmalıdır 

K31. Yöneticilerin sınavla atanmasını ve kadrolu olmasının isabetli olacağını 

düĢünüyorum 

K32. Bir Ģeyi hak edenden esirgemek kadar, hak etmeyene vermekte en büyük 

hakarettir 

K33. Var. Ġmam hatip kökenli olmak, sol görüĢlü olmamak 

K34. Bu tür görevlendirmelerde siyasetçilerin belirleyici olduğunu düĢünüyorum 

K35. Etik ve hukuk kuralları uygulanmalıdır 

K36. Adaletli, hakkaniyetli bir anlayıĢ geliĢtirilmelidir 

K37. Liyakat ön planda tutulmalı, sınavlar tek baĢına kriter olmamalıdır 

K38. Adamcılık 

K39. Yöneticilik görevinin profesyonel olması için yöneticilikte yüksek lisans ve 

diğer kriterlerle birlikte idari hizmetler kadrosuna alınmanın gerekli olduğunu 

düĢünüyorum 

K40. Benim eklemek istediğim, devlete millete ihanet eden insanların sendika parti vb 

yerlerde olan kiĢilerin kesinlikle belli yerlere (idari, yönetici ve söz sahibi) 

getirilmesinin vatana millete ihanet olduğunu düĢünüyorum 

K41. Yönetici görevlendirilmesinde liyakat yoktur, seçilmek için siyasi iradeye yakın 

olmalı, kiĢinin hükümette kabul gören bir tanıdığının olması etkilidir 

K42. Yönetici görevlendirmelerinde sınav mutlaka olmalıdır. Daha sonra bazı kriterler 

belirlenerek, herkese adil uygulanabilecek bir sözlü sınav yapılabilir 

K43. Eğitim kurumlarının baĢına yöneticiler görevlendirilirken sendika, siyasi görüĢ, 

mezhep, hemĢehricilik, akraba, eĢ dost, iliĢkileri yerine ülkemiz eğitimini ileriye 

taĢıyacak mesleki donanım ve kiĢilik özellikleri itibariyle bu koltuğu dolduracak 

kiĢilerin görevlendirilmesi gerektiği kanaatindeyim 

K44.   “ĠĢi ehline veriniz” anlayıĢına sahip bir gelenekten gelmemize rağmen bu güzel 

prensibi siyasi, idari, vb müdahalelerle ehil insanların görevlendirilmesinin önüne 

geçilmektedir. Bu durum sadece bugün geçerli olan bir durum değil, süregelen bir 

gelenek haline gelmiĢtir 

K45.   Yöneticinin göreve baĢladığı zamandan sonra kuruma neler kattığı somut bir 

Ģekilde değerlendirilmelidir, yönetici her yerde yöneticidir. Kanunu uygular fakat, 



74 

 

değiĢim adına, yenilik adına, yeni neler yapmıĢ, buna bakılmalı taklitçi yönetici 

olmamalıdır 

K46. Yöneticiler okulun lokomotif gücü. Adil liyakatli bireylerin seçilmesi kurum 

kültürü açısından daha iyidir 

K47. Eğitim sisteminde kalite artıĢı ancak liyakat sisteminin herkes için eĢit 

uygulanması ile olur. Bu sistem ile eğitim sistemi düzelmez 

K48.  Performansı yüksek olan bazı idarecilerin tarafsız oluĢları nedeniyle göz dağı 

verip, yandaĢ hale getirmeye çalıĢmaktalar. Yönetici değerlendirme ve görevlendirmede 

haksızlıklar yapılmakta bu da eğitimi olumsuz etkilemekte, çalıĢanlar arasında 

kırgınlıklar ve uyumsuzluklara sebebiyet vermektedir 

K49. ÇalıĢma süresi ile birlikte, eğitim formasyonu, akademik baĢarı, yöneticilik 

kabiliyeti gibi liyakat sahibi kiĢilerin idareci yapılması daha uygundur. 3 yıllık 

öğretmenlerin idareci yapılmaması gerekir 

K50. Görevlendirmenin sadece liyakat ve ülkesine, milletine hizmet etmekte uygunluk 

esaslarına göre yapılmasını isterim 

K51. Eğitim sistemi hükümetlerin kendi isteklerine göre Ģekillendirmeye çalıĢıldığı 

için devlet politikası halinde düĢünülmediği için yöneticinin kim olduğu, nasıl bir 

yeterliğe sahip olduğu çok önemli değil 

K52. Eklenecek bir Ģey yok, bu sistemde adamın varsa istediğin kademeye ve göreve 

gelebilirsin 

K53. Sorduğunuz bütün soruların aslında cevaplarını tahmin edebildiğinizi 

düĢünüyorum, sistemin çok açık liyakatsizlik ve adamcılık üzerine iĢlediğini sizlerde 

görmüĢsünüzdür. Bu sorunun devletin tüm yapılarına iĢlediğini ve düzeltilemeyeceğini 

bence benimle beraber sizde düĢünüyorsunuzdur 

K54.  Liyakat diyoruz. Ama asıl mesleğimiz öğretmenlik. Ġsterdim ki eğitim yönetimi 

alanında yetiĢmiĢ insanlar idareci olsaydı 

K55. Bu iĢ sınav ile olmalı en azından gelen kiĢiye neden sen oldun diyemez 

K56. Müdür yardımcısı hizmet süresi ve sınavla alınmalıdır, müdürlük içinde en az % 

70 sınav puanı ve tarafsız komisyonlarca yapılan mülakat gerekir 

K57. Yöneticiler yöneticilikle ilgili hizmet içi eğitime alınmalı, yöneticilik 

yapamayanlar uzman olmalı, ya da emekliliğe ayrılmalıdır 
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K58. Son yayımlanmıĢ olan yönetmenlik öncekilere göre daha adil ve liyakati az da 

olsa öne çıkaracaktır. En azından mülakat aĢaması yoktur 

K59. a) Sınav yapılması  

 b) yöneticilik Ģartlarının eğitim süre olarak uzatılması 

 c) değerlendirme komisyonlarının liyakati esas alıp adil olması 

K60. Sistemde değil, pratikte adil bir yaklaĢımın olması, atanacak kiĢilerin liyakat 

esaslarına göre atanması yani kısacası adil bir yaklaĢımın olması 

K61. Yönetici atamalarında liyakat ve tecrübe en önemli unsur olmalıdır. 

Görevlendirme sürecinin adil olması için komisyon üyelerinin belli bir düĢünce veya 

sendika mensuplarından değil de her görüĢe eĢit bireylerden oluĢturulması gerekir 

K62. Yöneticilik, kesinlikle sınav sistemi ile uygulanmalıdır. Yöneticiler yetersiz 

iseler, soruĢturma sonrası yetersizlikleri sabit ise görevden alınmalılar. SözleĢme yerine, 

kadro imkanı verilmedir. 

K63. Objektif bir merkezi sınavla ve sadece sınav puanıyla atama yapılmalıdır. Sınavı 

kazanmasına rağmen iĢ yapamayacak kiĢilerin var olduğunu biliyoruz. ÇalıĢma 

süresince sergilenen performans yöneticinin ileriki yıllarda pozisyonunu belirlemelidir 

K64.  Müdür Yardımcısı, Okul Müdürü, ġube Müdürü, Milli Eğitim Müdürü 

basamaklarının liyakate, adalete dayalı bir standarda kavuĢması gerekir 

K65.  a) Yönetici atamada adil bir komisyonun oluĢturmak 

 b)Yönetici olarak atanan Ģahsın bir yıllık deneme sürecinin olması, baĢarısız olması 

durumunda görevden alınması 

c) Müdür yardımcılarının tamamen müdür tarafından seçilmesi 

 

 4.3. Nicel Boyuta ĠliĢkin Bulgular: 

 

ÇalıĢmanın ikinci kısmını oluĢturan nicel veriler incelenmiĢ ve yapılan 

istatistiksel testlerde aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

Demografik özelliklerden cinsiyet değiĢkeni nerkek=134, nkadın=6 Ģeklinde dağılım 

sergilediği için istatistik bir analiz yapılamamıĢtır. 
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Tablo 6. Katılımcıların ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin ANOVA sonuçları 

ÇalıĢma Süresi Frekans Ortalama SS 
Kareler 

Toplamı 
df F p 

(1-2yıl) 27 3,4963 ,66898 ,981 3 

,981 ,404 

(3-4 yıl) 27 3,5822 ,73232 45,357 136 

(5-10yıl) 53 3,6423 ,40991 46,338 139 

10 yıl ve üzeri 33 3,7442 ,58736   

p>.05 

 

Tablo 6’da görüldüğü gibi, katılımcıların çalıĢma süresine iliĢkin anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) sonucunda öğrenim durumları arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır 

(F=.981; p>.05). 

 

Tablo 7. Kurum Türlerine ĠliĢkin ANOVA sonuçları 

Kurum Türü Frekans Ortalama SS 
Kareler 

Toplamı 
df F p 

Ġlkokul 32 3,5813 ,57858 ,184 3 ,180 .910 

Ortaokul 33 3,6133 ,55540 46,154 136   

Ġlkokul+Ortaokul 31 3,6168 ,59766 46,338 139   

Lise 44 3,6764 ,59435     

p>.05 

 

Tablo 7’de görüldüğü gibi, katılımcılar arasında kurum türleri değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü 

varyans analizi (ANOVA) sonucunda kurum türleri arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmamaktadır (F=.180; p>.05). 
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AĢağıdaki Tablo 8’de ise nicel veriler bütün olarak ele alınmıĢ ve 

değerlendirilmiĢtir.  

 

Tablo 8. Nicel Verilerin Bütün Olarak Analizi 

 

Madde 

No 

Milli Eğitim Bakanlığına Okullara Yönetici Atama Kriterleri ile 

Ġlgili Önermeler 
( ̅) SS 

1 

Yönetici atanacak kiĢiler Eğitim Yönetimi, Denetimi, Planlaması ve 

Ekonomisi (EYTPE) alanında en az yüksek lisans derecesine sahip 

olmalıdır. 

2,89 1,32 

2 

Mevcut yöneticilerin de yüksek öğretim kurumlarında Eğitim 

Yönetimi alanında lisansüstü eğitim yapmalarını sağlayıcı yasal 

düzenlemeler yapılmalıdır. 

3,61 1,19 

3 
Müdür olarak görevlendirmelerde en az 2 yıl idarecilik (müdür 

vekilliği, müdür yardımcılığı, vb.) deneyimi aranmalıdır. 
3,96 1,29 

4 Yöneticilik için en az 4 yıl öğretmenlik deneyimi olmalıdır. 3,98 1,24 

5 Müdür olacağı kurumda en az bir yıl görev yapmıĢ olmalıdır 2,79 1,36 

6 Yönetici adayları yapılacak yazılı sınavda baĢarılı olmalıdır 4,11 1,19 

7 Yönetici adayları yapılacak sözlü sınavda baĢarılı olmalıdır. 2,96 1,50 

8 Yönetici adaylarına yapılacak sınavlar MEB tarafından yapılmalıdır. 3,41 1,43 

9 
Yönetici adaylarına yapılacak sınavlar bağımsız bir kurul/kurum  

(ÖSYM vs) tarafından yapılmalıdır 
3,51 1,45 

10 

Görev yaptığı çevredekilerce (öğretmenler, veliler, vb) önceden 

belirlenen değerlendirme kriterlerine (iletiĢim, liderlik, araĢtırma, 

hoĢgörü, vb.) göre baĢarılı olmalıdır 

3,91 1,17 

11 Atanacağı okula öğretmen olarak atanabilme Ģartlarını taĢımalıdır 4,06 1,13 

12 
Farklı okul türlerine göre yapılacak yönetici atamalarında okul 

türüne uygun branĢlardan atama yapılmalıdır. 
3,99 1,14 

13 

YetkilendirilmiĢ kurumlar tarafından verilebilen, yönetici 

yeterliklerini esas alan “Eğitim Yöneticiliği Yetkinlik Belgesi” ne 

sahip olmalıdır. 

3,37 1,25 

14 Yöneticilik bir meslek olarak kabul edilerek atama yapılmalıdır 3,74 1,21 

15 Yöneticilerin belirli bir süreyle (4 yıl) atanması doğrudur 2,84 1,51 
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16 
Görev süresi zarfında önceden belirlenen kriterleri sağlayamayanlar 

tekrar atanmamalıdır 
3,69 1,32 

17 

Eğitim yöneticilerinin değerlendirilmesinde, görev süresince 

bulunduğu okulun temel baĢarı göstergelerindeki değiĢim de dikkate 

alınmalıdır. 

3,97 1,0 

18 
Müdür yardımcısı atamalarında (görevlendirmelerinde) müdürün 

görüĢü de alınmalıdır. 
3,55 1,44 

19 
Müdür yardımcılığı atamalarında (görevlendirmelerinde) okul 

müdürünün takdiri öncelikli olmalıdır. 
3,23 1,50 

20 

Belirli sürelerde öğretmenlik yapanların önce müdür yardımcılığına; 

müdür yardımcılığı yapanların ise müdürlüğe, müdürlük yapanların 

da Ģube müdürlüğüne atanmalarını sağlayıcı kariyer sistemi 

kurulmalıdır. 

4,08 1,14 

21 
Eğitim yöneticiliğine yeniden atanmada nesnel, ölçülebilir, ayırt 

edebilecek ölçütler esas alınmalıdır. 
4,39 0,93 

22 

Eğitim Yönetimi (EYTPE) alanında lisansüstü eğitimini tamamlamıĢ 

Maarif MüfettiĢlerinden, yeni atanan yöneticilerin hizmet öncesi ve 

hizmet içerisinde yetiĢtirilmesinde kılavuz (mentör) olarak 

yararlanılmalıdır 

3,69 1,01 

23 

Okullar için her yıl somut performans ölçütlerine dayalı birer okul 

karnesi oluĢturulmalıdır. Tekrar görevlendirmelerde bu karneler de 

dikkate alınmalıdır. 

3,73 1,14 

24 

Ġl ve Ġlçe Millî Eğitim Müdürlükleri yöneticilerinin atanmasında 

eğitim kurumlarında en az 3 yıl yöneticilik yapmıĢ olma Ģartı 

aranmalıdır. 

4,10 1,01 

25 
Ġl Millî Eğitim Müdürü atamalarında Eğitim Yönetimi (EYTPE) 

alanında doktora yapmıĢ olma Ģartı aranmalıdır. 
3,11 1,46 

 

Tablo 8’deki maddelere genel olarak bakıldığında, ankete katılan okul 

müdürlerinin, anketin tamamına (  ̅ ) =3.63’lük aritmetik ortalamayla “Katılıyorum” 

düzeyiyle katılım gösterdikleri görülmüĢtür. Maddeler bazında ortalamalara 

bakıldığında ise, en yüksek düzeyde katılımların; “4,39” aritmetik ortalamayla 

“Kesinlikle Katılıyorum” düzeyiyle katılım gösterilen; “Eğitim yöneticiliğine yeniden 

atanmada nesnel, ölçülebilir, ayırt edebilecek ölçütler esas alınmalıdır" kriteri, 
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“Katılıyorum” düzeyinde ise “4,11” aritmetik ortalamayla “Yönetici adayları yapılacak 

yazılı sınavda baĢarılı olmalıdır" kriteri, “4,10” aritmetik ortalamayla “Ġl ve Ġlçe Millî 

Eğitim Müdürlükleri yöneticilerinin atanmasında eğitim kurumlarında en az 3 yıl 

yöneticilik yapmıĢ olma Ģartı aranmalıdır." kriteri ve “4,08” aritmetik ortalamayla 

“Belirli sürelerde öğretmenlik yapanların önce müdür yardımcılığına; müdür 

yardımcılığı yapanların ise müdürlüğe, müdürlük yapanların da Ģube müdürlüğüne 

atanmalarını sağlayıcı kariyer sistemi kurulmalıdır.” kriteri olduğu görülmektedir. 

En alt düzeyde katılım gösterilen kriterlerin ise, “Kararsızım” düzeyiyle katılım 

gösterilen “2,79” aritmetik ortalama derecesiyle “Müdür olacağı kurumda en az bir yıl 

görev yapmıĢ olmalıdır" kriteri, “2,84” aritmetik ortalamayla “Yöneticilerin belirli bir 

süreyle (4 yıl) atanması doğrudur" kriteri ve “2,89” aritmetik ortalamayla “Yönetici 

atanacak kiĢiler Eğitim Yönetimi, Denetimi, Planlaması ve Ekonomisi (EYTPE) 

alanında en az yüksek lisans derecesine sahip olmalıdır." kriteri ve “2,96” aritmetik 

ortalamayla “Yönetici adayları yapılacak sözlü sınavda baĢarılı olmalıdır.” kriterleri 

olduğu görülmektedir.  

Bu sonuçlara bakarak, okul müdürlerinin yönetici atama kriterleri konusunda, 

nitelik konusunu önemsemeyerek yönetici olacak kiĢilerde araĢtırma ve inceleme 

yeteneğini aramayı ve görev yapacağı okulda önceden görev yapmayı pek gerekli 

görmedikleri; buna karĢın, Ģekli uygulamalara daha fazla ağırlık vererek atama zamanı, 

atama ölçütleri ve alt görev deneyimi gibi bürokratik iĢlemleri daha fazla önemsedikleri 

söylenebilir. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 

 

Eğitim yönetimi, genel anlamda yönetim kuramı ve okullarda uygulama 

pratiğini, özel olarak da eğitimcileri ve eğitim kurumlarını içine alan bir disiplindir. 

Eğitim yönetimi aynı bağlamda eğitimsel hedeflerin gerçekleĢtirilmesi sürecinde insan 

ve çevresel kaynakların örgütlenmesi, eĢ güdümlenmesi ve denetlenmesinin en etkili ve 

verimli bir yapıda planlanması eylemlerini ele alan bir bilimdir (Lunenburg ve Ornstein, 

2013). Günümüzde ülkeler, donanımlı yurttaĢ yetiĢtirmek için eğitim sistemlerini 

dünyada ortaya çıkan geliĢmeler ıĢığında süratle yenilemektedirler. Devletler kendi 

sistemlerini diğer ülkelerle kıyaslamakta, daha verimli, daha çağdaĢ ve daha baĢarılı 

kurumlara sahip olma ve vasıflı insan yetiĢtirme yollarını aramaktadırlar (Tekin, 2015). 

Eğitim yönetimi diğer alanlara nispeten sosyal bilimler ailesinde yeni olmasına 

karĢın, sahip olduğu potansiyel güç ile toplumsal değiĢime en bariz katkısı olan ve bu 

değiĢimden en çok etkilenen dinamik bir alandır. GeniĢ bir aksiyon ve araĢtırma alanı 

olarak eğitim yönetiminin geliĢtirilmesi, etkili okul sistemlerinin oluĢturulması adına 

büyük önem taĢımaktadır. Bu bağlamda eğitim yönetimindeki bilgi ve tecrübe ayağının 

ne kadar sağlam olduğu, Ģüphesiz ki alanda yapılacak akademik çalıĢmaların nicelik ve 

nitelik bakımından geliĢmesine bağlıdır (Lunenburg ve Ornstein, 2013).  

Modern çağla birlikte okul sistemlerindeki yapısal değiĢme okul yöneticilerinin 

rollerini daha karmaĢık hale getirmektedir (Çelik, 1995, s. 559). 21. yüzyılın 

baĢlarından itibaren sosyal, ticari ve politik geliĢmelere paralel olarak geliĢen kamu 

yönetimi algısı, küreselleĢme gerçeği ve Toplam Kalite Yönetimi (TKY) performans 

tabanlı değerlendirme, hesap verebilirlik ilkesi, ve sair uygulamalarla yöneticilere olan 

beklentiler değiĢmeye baĢlamıĢtır (Balcı, 2008, s.191). Günümüzde okul 

yöneticilerinden beklenen davranıĢ, iĢ görme becerileri ve görevler geçmiĢe kıyasla 

nicelik ve nitelik bakımından farklılıklar içermektedir. Okulları baĢarılı bir biçimde 
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yönetip geleceğe taĢıyacak eğitim liderlerine ihtiyaç duyulmaktadır (Korkmaz, 2005, 

s.237).  

Çağımızda bireyler artık kendini sürekli yenilemekte, insan ve madde kaynakları 

geliĢmekte olup bunun sonucu insana değer veren ve bireylerin verimliliğini artıran 

örgütler, klasik yapıdaki örgütlere tercih edilmektedir. Okulların bu amaçları 

gerçekleĢtirmesi adına okuldaki yöneticilerin, çalıĢanların ve öğrencilerin bir harmoni 

içinde hareket etmesi, kararlara katılması ve herkesin çekinmeden kendini ifade 

edebilmesi, alınan kararların benimsenmesi ve uygulanması adına önem arz etmektedir 

(Recepoğlu ve Kılıç, 2014, s.1819).    

Eğitim sitemlerini etkileyen en önemli faktörlerin baĢında küreselleĢme 

gelmektedir. KüreselleĢme ülkelerin birçok alanda yakınlaĢmalarını zorunlu kıldığı gibi 

eğitim alanında bir araya gelmelerini, ortak projeler yapmalarına ve birbirinin 

deneyimlerinden yararlanmalarına imkân vermektedir. (Çelik, 1995, s.557). 

KüreselleĢme olgusunda ekonomide, ulaĢımda, haberleĢmede değiĢiklikler ve 

geliĢmeler yaĢandığı gibi eğitimde de yaĢanmaktadır. Bu durum ülkeler arası ortak 

uyuma dayalı projeler yapılmasını zorunlu kılmaktadır. Bugün, ülkelerin çoğu eğitim 

sistemlerini küreselleĢme gerçeği ve değerlerine göre yeniden Ģekillendirmektedirler 

(Tekin, 2015). 

Üniversitelerdeki mevcut yönetici yetiĢtirme programları incelendiğinde bu 

programlarda çatıĢma durumunun yeterince ele alınmadığı görülecektir. Okul 

yöneticileri eğitimleri boyunca çatıĢma etkenleri konusunda yeterince eğitim almadığı 

için gerçek ortamda karĢılaĢtıkları durumlarda tarafları ikna kabiliyeti azalmakta bu ise 

örgütsel bağlılık duygusu üzerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Ayrıca yöneticiler 

eğitimleri sürecinde okullarda karĢılaĢılan kiĢisel duygular ve bunların kontrolü adına 

bir eğitim almamakta, sonuç olarak iĢbaĢına geldiklerinde duygusal durumları kontrol 

altına almakta zorlanmaktadırlar. Bunun için üniversiteler okul yöneticisi yetiĢtirme 

sürecince kuramsal ve teorik bilgilerden ziyade uygulama ağırlıklı bir eğitim 

uygulamalıdırlar (Korkmaz, 2005, 248).    

Dünya’da eğitim yöneticisi yetiĢtirmeye iliĢkin programlarla ilgili farklı görüĢ ve 

tartıĢma konuları mevcuttur. Bunlardan birincisi mevcut programlarda bir takım 
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iyileĢtirmeler yaparak bir standart oluĢturma çabası, ikinci eğilim ise mevcut 

programları tamamıyla değiĢtirip yeniden bir yapılanmaya gitme olarak özetlenebilir. 

Bu iki yaklaĢımın sahip oldukları ön kabul ve varsayımlar dikkate alındığında 

birbirinden oldukça farklı olduğu aĢikârdır (ġiĢman ve Turan, 2002, s.1-2).  

Türkiye’de eğitim yöneticisi yetiĢtirme politikalarında istenilen sonuçlar elde 

edilememiĢtir. Bunun sebepleri arasında; politik kadrolaĢma baĢta olmak üzere, sürece 

siyasilerin ideolojik olarak yaklaĢması, sendikaların ise kendi üyelerini yönetici olarak 

görmek istemeleri gibi çeĢitli faktörler sıralanabilir (Özdemir, 2013, s.3-4).  

Ülkemizde eğitim yöneticisi hazırlama programları ciddi eksiklikler ve sorunlar 

içermektedir. Türkiye’de hazırlanan ve uygulanan yönetici yetiĢtirme programları daha 

çok yönetsel ve bürokratik konuları içermektedir. Öğretim ve müfredatla ilgili konular 

hep ikinci planda kalmaktadır. Uluslararası örnekler ve reformlar incelendiğinde 

öğrenci baĢarısının hedef alındığı görülmektedir. Bundan dolayı okul yöneticisi 

yetiĢtirme programlarının içeriği ve amacı bu hedefi gerçekleĢtirmeye dönük olmalıdır 

(Korkmaz, 2005, s.244). 

Okul yöneticilerinin görevlendirilmesi ve istihdamından sorumlu kurum 

MEB’dir. MEB okul yöneticisi olarak görevlendirilecek kiĢilerde müdürlük eğitimine 

sahip olma Ģart aramadıkça yetiĢtirme programlarının üniversitelerce açılması ve 

uygulanması sorunları çözmeye yetmeyecektir. Özellikle eğitim yönetimi tezsiz yüksek 

lisans programları yapılacak bir takım iyileĢtirmelerle okul müdürü yetiĢtirme programı 

formatına dönüĢtürülebilir. DeğiĢik okul türleri göz önüne alınarak yöneticilere özel 

beceriler kazandıracak dersler program içeriğine dâhil edilmelidir. (IĢık, 2003, 208).  

Ġdarecilik makamına seçimle veya sınav sonucuna göre gelmek Ģüphesiz 

yöneticinin tavırlarını etkilemektedir. Seçim sisteminde; kariyerleĢme ve mesleki bir 

yükselmeden ziyade geçici olarak görev yapma vardır. Seçilen yönetici okuldan biridir 

ve görevini daha titiz yapabilmektedir. Atama veya sınav sonucuna göre yapılan 

görevlendirmelerde, okul yöneticisi devleti temsil eder ve çoğu zaman bir yabancıdır. 

(Çelik, 1995, s. 562–563). 
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Son birkaç yıl içerisinde yönetici atamayla ilgili birçok yönetmelik değiĢikliği 

yapılması, yapılan düzenlemelerin yargıdan dönmesi, atamaların ve görevlendirmelerin 

mahkemelerce iptal edilmesi, bu konuda hâlâ akılcı, bilime ve hukuka uygun 

standartlarda bir ürün ortaya konulmadığının kanıtıdır. Bu nedenle yönetici atama 

kriterlerinin araĢtırılması ve bizim yaptığımız gibi iĢbaĢındaki insanlarının görüĢünün 

alınması büyük önem arz etmektedir. Yöneticilerin kendi görüĢleri doğrultusunda bu 

kriterlerin değerlendirilmesi ve sonuçların okuyucuların istifadesine sunulması büyük 

önem arz etmektedir.  

Hangi program uygulanırsa uygulansın yetiĢtirme programının uygulanması 

üniversiteler bünyesinde olmalıdır. Bakanlığa bağlı bir akademi veya yüksekokul 

kurulması halinde bunun rejim okullarına dönüĢmesi ve ideolojik yapılanmaya gitmesi 

kaçınılmazdır. Üniversitelerin tek baĢına gerek yetiĢmiĢ insan kaynakları gerekse maddi 

kaynaklar yönüyle bunu yapacak gücü yoksa birkaç üniversitenin bir araya gelmesiyle 

ortak proje ve programlar yürütülebilir (IĢık, 2003, 209-210).  

Sonuç olarak yönetim bir bilim olarak, yöneticilik ise profesyonel bir meslek 

olarak kabul edilmediği müddetçe, yöneticinin iĢbaĢı veriminin azalacağı gibi yönetsel 

baĢarısının da rastlantısal hale gelmesi muhtemeldir (Kayıkçı, 2015). ġüphesiz 

geleceğin toplumu Ģu anki neslin, tolumun ihtiyaçlarını karĢılayabilecek nitelikte 

yetiĢtirilmesine bağlıdır. Ülkeler bunu göz önüne alarak eğitim sistemlerini çağın 

gereksinim ve ihtiyaçları doğrultusunda yenilemek ve geliĢtirmek zorundadırlar (Çelik, 

1995, s.557). 

 

5.1. Sonuçlar 

 

AraĢtırmada elde edilen bulgular neticesinde aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

 Ankete katılan okul müdürlerinin, anketin tamamına ( ̅) =3.63’lük ortalamayla 

“Katılıyorum” düzeyiyle katılım gösterdikleri görülmüĢtür. 

 Eğitim yöneticiliğine yeniden atanmada nesnel, ölçülebilir, ayırt edebilecek 

ölçütler esas alınmalıdır. 

 Yönetici adayları yapılacak yazılı sınavda baĢarılı olmalıdır. 
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 Ġl ve Ġlçe Millî Eğitim Müdürlükleri yöneticilerinin atanmasında eğitim 

kurumlarında en az 3 yıl yöneticilik yapmıĢ olma Ģartı aranmalıdır. 

 Belirli sürelerde öğretmenlik yapanların önce müdür yardımcılığına; müdür 

yardımcılığı yapanların ise müdürlüğe, müdürlük yapanların da Ģube 

müdürlüğüne atanmalarını sağlayıcı kariyer sistemi kurulmalıdır 

 Müdür adayları, müdür olacağı kurumda en az bir yıl görev yapmıĢ olma Ģartına 

sıcak bakmamaktadır.  

 Görevlendirmelerde yöneticiliğin belirli bir süreyle (4 yıl) sınırlandırılması 

destek görmemektedir.  

 Yönetici olarak atanacak kiĢilerin Eğitim Yönetimi, Denetimi, Planlaması ve 

Ekonomisi (EYTPE) alanında en az yüksek lisans derecesine sahip olması 

hususu kabul görmemektedir.  

 Yönetici adayları yapılacak sözlü sınavda baĢarılı olmasından ziyade yazılı 

sınavın ön plana alınması arzulanmaktadır 

 

5.2. Öneriler 

 

AraĢtırma sonuçlarına dayalı olarak aĢağıdaki önerilerin yapılması uygun görülmüĢtür:  

 Okul müdürleri lisansüstü eğitime teĢvik edilmelidir.  

 Okul müdürleri atanırken veya yeniden görevlendirilirken yazılı ve sözlü 

sınavlarda baĢarılı olmanın yanı sıra, öğretmenler, öğrenciler ve veliler 

tarafından da değerlendirilmelidir.  

 Okul müdürlerinin belirli bir süre öğretmenlik ve müdür yardımcılığı deneyimi 

olmalıdır. Belirli süre öğretmenlik yapanların müdür yardımcılığına, belirli süre 

müdür yardımcılığı yapanların müdürlüğe ve belirli süre müdürlük yapanların da 

Ģube müdürlüğüne atanmalarını sağlayıcı kariyer sistemi kurulmalıdır.  

 Müdür yardımcısı atamalarında (görevlendirmelerinde) okul müdürünün görüĢü 

alınmalı, ancak okul müdürünün takdiri en etkili ölçüt olmamalıdır.  

 Her baĢarılı öğretmenin iyi bir yönetici olamayabileceği göz önünde 

bulundurulmalı ve meslekte asıl olan öğretmenliktir düĢüncesinden ziyade, 

yöneticilik, bir meslek kabul edilmeli ve bu kabulle atama yapılmalıdır.  
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 Okul müdürü görevlendirmeleri eğitim öğretimi aksatmamak maksadıyla eğitim 

öğretim baĢlamadan önce yapılmalıdır.  

 Okul müdürlerinin değerlendirilmesinde görev yaptığı okulun temel baĢarı 

göstergelerindeki değiĢim dikkate alınmalı ve okulların her yıl somut 

performans ölçütlerine dayalı okul karnesi olmalıdır. Tekrar görevlendirmelerde 

bu karnelerde göz önünde bulundurulmalıdır.  

 Tekrar atamalar nesnel, ölçülebilir ve ayırt edici ölçütler esas alınarak 

yapılmalıdır. Keyfi atamalar söz konusu olmamalıdır.  
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