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Ozet

Giliniimiizde okullarin orgiitsel ihtiyaclar1 ve hizla degisen ¢evre kosullar1 goz 6niinde bulunduruldugunda etkili
ve verimli bir egitim i¢in insan kaynaklar1 planlamasi1 yapmak bir liiksten ¢cok gereklilik halini almistir. Yaklagik
bir milyon insan kaynagina sahip olan MEB’in etkili insan kaynaklar1 planlamasi yapmasi bir gerekliliktir. Bu
baglamda bu ¢alismanin amaci, MEB’in insan kaynaklar1 planlamasindaki eksikliklerden kaynaklanan sorunlar
iizerinde farkindalik yaratmaktir. Arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilmistir ve durum calismasi olarak
desenlenmistir. Arastirmanin verileri, belge tarama teknigi ile elde edilmistir. Arastirma alt problemlerine gore,
Milli Egitim Bakanligi 2015-2019 Stratejik Planinda belirtilen tiim temel iist politika ve diger politika belgeleri
incelenmis, insan kaynaklar1 planlamasina yonelik verileri igeren belgeler secilmistir. Elde edilen belgelerin
incelenmesinde alt problemlerden hareketle olusturulan temalar esas alinmistir. Ele alinan belgelerde bu
temalarla ilgili boliimler bulunarak isaretlenmis ve sonra bu boéliimlerdeki bilgiler kendi iginde anlamli
kategorilere ayrilmistir. Verilerin analizinde temalar ‘bos kadrolarin belirlenmesi’, ‘personel dagilimindaki
esitsizlik’ ve ‘Ggretmen ihtiyaci plani yapilmamasi’ olarak belirlenmistir. ‘Bos kadrolarin belirlenmesi’ temasi
‘atama ve benzeri yer degistirmelerin belirlenmesi’ kategorisi altinda incelenmistir. ‘Personel dagilimindaki
esitsizlik’ temasi ‘bolgeler arasi esitsizlik’ ve ‘kdy-kent dagilimindaki esitsizlik’ olarak iki kategoriye ayrilmistir.
‘Ogretmen ihtiyacinin planlanmasi’ temasi ise ‘isten ayrilmalara gére yillik giincelleme’ ve ‘orta ve uzun vadede
planlama’ olarak iki kategoriye ayrilmistir. Arastirmanin bulgulart bu ¢ercevede analiz edilmistir. Elde edilen
temel sonuclar MEB’in insan kaynaklar1 planlamasinda siiregelen sorunlar oldugunu ortaya koymustur. Bu
sorunlardan hareketle egitimde kalite farklilagmasinin 6nlenmesi i¢in zorunlu hizmet bolgelerine 6zendiriciler
saglanmasi, MEB ve yiiksekogretim kurumlar: arasinda isbirligi saglanmasi ve dgretmen istihdami yollarinin
diizenlenmesi gibi 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Planlamasi, Milli Egitim Bakanlig1, Insan Kaynaklar1

The Issues of Planning the Human Resources in the Ministry of Education

Abstract

Human resources planning is of great importance when it comes to fulling the aims of an organization.
Education organizations are in need of qualified and adequate number of human resources to accomplish their
aims successfully. Taking the importance of planning into consideration in educational organizations, it is
considerably vital to depend human resources on planning. The circumstances of school environment subject to
change at such a speed that it becomes a necessity to plan human resources for a fruitful and effective education.
With the approximation of one million human resources, it is a necessity to plan human resources efficiently for
the Ministry of Education. In this context, it is aimed to determine the issues that are caused by shortcomings of
human resources planning. In this research, qualitative research methods’ are used as a research method. The
research is designed as a case study. In accordance with the sub problems of the research, the universe consists
of the primary political documents, which are stated, in 2015-2019 Strategic Planning of the Ministry of
Education. The data of the study are gathered from the documents, which include information related to human
resources planning. In the analysis of the data, obtained from the study, themes derived from the sub problems
are used. The themes are found in the related documents and the information is categorized accordingly. Basic
results of the study show that there are some continuing problems of Ministry of National Education human
resources planning. Some suggestions are given based on those problems such as providing incentives to
compulsory service areas to prevent quality differentiation, ensuring cooperation between ministry of National
Education and higher education institutions and reorganizing teacher employment ways.

Key words: Human Resources Planning, Ministry of National Education, Human Resources.
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GIRIS
Planlama yonetimde 6nemli ve vazgecilmez bir siirectir. Saglam bir yapiya sahip orgiitler
toplumsal yapida var olan niifus artisi, kiiresel is ve rekabet, isgiicti farklilig1 ve ¢esitliligi gibi ortaya
¢ikan ve ¢ikabilecek sorunlarla bas edebilmek ve dinamiklik kazanabilmek igin planlama ¢aligmalari
yaparlar. Orgiitiin amaclarinin zamanla degisiklik gdsterebilmesi ve ¢evresinin belirsizliklerle dolu
olmas1 planlamay1 gerekli kilmaktadir (Argon& Eren, 2004: 187). Orgiitlerde insan kaynaklarinin
planlanmasi, orgiitiin amaglarini gergeklestirmesine yonelik 6nemli bir siirectir.

‘Insan kaynaklar1 planlamas1 6rgiitiin gelecekte ihtiyag duyacagi personelin nitelik ve nicelik
acisindan dnceden belirlenmesi ve bu ihtiyacin nasil ve ne derecede karsilanabileceginin saptanmasi
faaliyetlerinin tiimiidiir’ (Yiksel, 2007: 68). Kisaca, dogru sayida ve dogru nitelikte insan kaynagini
orgiitsel ihtiyaglar karsilamak iizere diizenleme siireci olarak tanimlanabilir.

Guniimiizde okullarin oOrgiitsel ihtiyaclart ve hizla degisen ¢evre kosullart géz Oniinde
bulunduruldugunda etkili ve verimli bir egitim i¢in insan kaynaklar1 planlamasi1 yapmak bir liiksten
cok gereklilik halini almigtir (Young & Castetter, 1914: 31). Buradan hareketle, egitim Orgiitlerinde
insan kaynagi planlamasi, egitsel amaglara ulagabilmek i¢in egitim orgiitlerinde simdi ve gelecekte,
hangi sayida ve nitelikte ¢alisana ihtiya¢ duyuldugunun 6ngoriilmesi olarak tanimlanabilir. Egitimde
insan kaynaklar1 planlamasina daha genis bir ¢erceveden bakabilmemizi saglayan egitim
planlamasinin temel amaci egitime yonelik diizenlemeleri, toplumun ¢esitli tiir ve kademelerle ilgili
egitim taleplerini en etkili bir sekilde karsilamak, egitim i¢in ayrilan kaynaklar1 verimli bir bi¢imde
kullanmak ve bu sekilde egitimden en {ist diizeyde yarar saglamak ve egitim sisteminin etkililigini
saglamaktir (Glimis& Sisman, 2012: 148). Bu amaca ulagmak i¢in insan kaynaklar1 planlamasi
olduk¢a 6nem tagimaktadir.

Egitim Orgiitleri, ongordiikleri egitsel amaglar1 basarabilmek i¢in yeterli sayida ve uygun
nitelikte insan kaynagina ihtiya¢ duyar. Yonetimin planli bir faaliyet olmasindan yola ¢ikarak egitim
orgiitlerinde de insan kaynaginin bir plana dayandirilmasi 6nem tasimaktadir. Plan 6rgiitsel yonden ele
alimdiginda ‘6nceden belirlenmis amag¢ ya da amaglara yine dnceden belirlenmis siirede belli araclarla
ulasma eylemi’ olarak tanimlanmaktadir. insan kaynaklar1 planlamas: ‘6rgiitiin mevcut durumda sahip
oldugu insan kapasitesini degerlendirme ve gelecekte beklenen isgiicii-arz talebini tahmin etme siireci’
olarak tanimlanabilir (Ozdemir, 2014: 48).

Insan kaynaklar1 planlamasi gelecege yonelik bir calisma oldugu igin biiyiik dl¢iide orgiit ici
ve oOrgiit dis1 degiskenlere iligkin tahminlere dayanmaktadir. Emekli olma, terfiler, isten ayrilmalar ve
yer degistirmeler gibi galisan hareketlilikleri; orgiitiin gelecege yonelik yatirim, biiyiime, kiigiilme
planlart; insan kaynaklariin istihdami ve gelistirilmesi icin finansal kaynaklardan ayrilacak biitge;
orgiite alinacak veya oOrgiitten cikarilacak calisanin nitelik ve sayisi dngoriilmeye calisilir (Yiiksel,
2007: 69).

Karakiitiik (2012) basarili olmak isteyen oOrgiitlerin, insan kaynagi plan1 yapmak zorunda
olduklarini belirtir. insan kaynaklar1 plam1 olmayan orgiitler pek ¢ok sorunla karsilasabilir. Nitelikli
hizmet tiretme beklentilerinin giderek arttigi glinlimiizde insan kaynagi planlamasi yapmayan bir orgiit
bu kaynag iyi kullanamaz ve uzun dénemde yasamu tehlikeye girer. Insan kaynaklarmi planlamak
orgiitin eksik ya da fazla insan giicliyle ¢alismasini Onler, amaclara ulasilip ulasiimadigim
degerlendirme olanagi tanir, karar almay1 kolaylastirir, 6rgiite bir biitiin olarak bakmay1 saglar (406,
407).

Amag

Tiirkiye’de egitim-O0gretim faaliyetleri Anayasa hiikmii geregince devletin gdzetimi altinda
yiriitilmektedir. Devlet, bir kamu hizmeti olarak egitimi biiyilk oranda kendi orgiitleri ve bu
orgiitlerde gorev yapan egitim personeli ile ylriitmektedir. Bu amagla Cumhuriyetin kurulusu ile
birlikte egitim hizmetlerinin planlanmasi ve yiiriitiilmesinden sorumlu bir Maarif Vekaleti (Egitim
Bakanlig1) kurulmustur. Bu bakanlik 1920 yilinda kuruldugunda, sadece 21 personel goérev
yapmaktaydi (Adem, 1993: 13). Giiniimiizde bu say1 giiniimiizde bir milyona yaklagsmistir. Toplumda
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degisen ve artan egitim ihtiyaci, egitim Orgiitiiniin bilylimesine ve dolayisiyla egitim orgiitiinde ¢alisan
sayisinin artmasina yol agmustir. Bu biiytiklilkte personele sahip olan MEB’in, etkili bir insan
kaynaklar1 planlamas1 yapmasi, {iilke kaynaklarmin tasarruflu kullanilmasi agisindan Onem
tagimaktadir. Planlama sayesinde, ihtiya¢ duyulan nitelik ve sayida yetenekli ¢alisan tedarik edilebilir.
Cesitli nedenlerle orgiitlerde personel fazlasi olugmasi durumunda, insan kaynagi planlamasi
muhtemel zarar1 en aza indirebilir ve olusabilecek sorunlarin ¢dziimlenmesinde onemli katkilar saglar
(Ozdemir, 2014: 49). Bu baglamda bu calismanin amaci, MEB insan kaynaklar1 planlamasindaki
eksikliklerden kaynaklanan sorunlar iizerinde farkindalik yaratmaktir. Arastirmanin problem climlesi;
‘MEB insan kaynaklar1 planlamasindaki sorunlar nelerdir?’ seklindedir. Arastirmanin alt problemleri
sunlardir:

1. Milli Egitim Bakanliginda bos kadrolar i¢in planlama yapiliyor mu?
2. Milli Egitimde calisan personelin bdlgeler arasi dagilimi nasildir?

3. Ogretmen ihtiyaci niifus projeksiyonuna gore planlaniyor mu?

YONTEM

Egitimde insan kaynaklari planlamasi konusunda farkindalik yaratmayi amaglayan bu
caligmada nitel arastirma yontemi kullanilmistir. Arastirma durum g¢alismasi olarak desenlenmistir.
Durum ¢aligmasi bir olayin yogun bi¢imde ¢alisilmasini igerir (Glesne, 2012).

Veri Toplama Araci

Aragtirmanin verileri, belge tarama teknigi ile elde edilmistir. Arastirma alt problemlerine
gore, Milli Egitim Bakanligi 2015-2019 Stratejik Planinda belirtilen tiim temel {ist politika ve diger
politika belgeleri incelenmis, insan kaynaklari planlamasina yonelik verileri i¢eren belgeler segilmistir.
Arastirma sorularima yanit bulmak icin kullanilan belgeler, TC. Kalkinma Bakanligi tarafindan
hazirlanan Onuncu Kalkinma Plani, T.C. Milli Egitim Bakanligi 2015-2019 Strateji Plani, 18. Milli
Egitim Suras1 Kararlari, 2014 Milli Egitim Kalite Cercevesi ve TC. Milli Egitim Bakanlig1 Ogretmen
Yetistirme ve Gelistirme Miidiirliigii tarafindan hazirlanan Ogretmen Strateji Belgesi’dir. lgili
belgeler, Milli Egitim’de insan kaynaklar1 planlamast ile ilgili bilgiler vermektedir.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Elde edilen belgelerin incelenmesinde alt problemlerden hareketle olusturulan temalar esas
alinmistir. Ele alman belgelerde bu temalarla ilgili boliimler bulunarak isaretlenmis ve sonra bu
boliimlerdeki bilgiler kendi iginde anlamli kategorilere ayrilmistir. Boylece verilerin analizinde
asagidaki temalar ve kategoriler ele alinmstir.

Verilerin analizinde temalar ‘bos kadrolarin belirlenmesi’, ‘personel dagilimindaki esitsizlik’
ve ‘Ogretmen ihtiyaci plan1 yapilmamasi’ olarak belirlenmistir. ‘Bos kadrolarin belirlenmesi’ temasi
‘atama ve benzeri yer degistirmelerin belirlenmesi’ kategorisi altinda incelenmistir. ‘Personel
dagilimindaki esitsizlik’ temas1 ‘bolgeler arasi esitsizlik® ve ‘koy-kent dagilimindaki esitsizlik’ olarak
iki kategoriye ayrilmistir. ‘Ogretmen ihtiyacinin planlanmasi’ temasi ise ‘isten ayrilmalara gore yillik
giincelleme’ ve ‘orta ve uzun vadede planlama’ olarak iki kategoriye ayrilmigtir.

BULGULAR ve YORUM

Arastirmada bos kadrolarin belirlenmesi, personel dagiliminda esitsizlik ve d6gretmen ihtiyaci
plan1 yapilmamas1 olmak {izere ii¢ tema ve bu temalara yonelik olarak bes kategori olusturulmustur.
Bulgularin sunulmasinda bu tema ve kategorilerin yukaridaki ifade edilis sirasiyla her incelenen belge
iizerinde takip edilmistir.

Birinci Alt Probleme lliskin Bulgular: Tema 1. Bos Kadrolarin Belirlenmesi
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Belgelerden 2015-2019 Stratejik Plan1 incelendiginde, Milli Egitim Bakanligi, merkez ve tasra
teskilatinda 31 Aralik 2014 tarihi itibariyle 852.066’s1 egitim ve &gretim hizmetleri smifinda olmak
iizere toplam 929.921 personel ile calismalarmi siirdiirmektedir. Devam eden calismalara ragmen,
kurumsal kapasite basligi altinda insan kaynaklar1 yonetim politikalariin ve 6gretmenlerin bazi
bolgelerde daha uzun siire caligmalarini saglayacak tesvik edici mekanizmalarin yetersiz oldugu
belirtilmistir (Stratejik Plan, 2015: 16-21). Stratejik planin performans gostergeleri incelendiginde
2014 yilinda norm kadro doluluk orant % 81,31 olarak ifade edilmistir. Bu oranin 2019’da %95’e
yiikseltilmesi hedeflenmistir (Stratejik Plan, 2015: 54).

Tablo 1. 2015-2019 Stratejik Plan Performans Géstergeleri

Onceki Yillar Hedef

No Performans gostergeleri 2012 2013 2014 2019
Ilkokul 20 19 15
3.1.1. Ogretmen basina diisen dgrenci sayis Ortaokul 20 19 18 15
Ortadgretim 16 16 15 15
3.1.2. Calisan basina diigen yillik hizmet i¢i egitim siiresi (saat) 1.2 2.3 1.6 3
3.1.3. Lisansiistii egitimi tamamlayan personel orani (%) 6.79 6.57 7.54 10
L it e gisten posoncl o (0 272 267 282 3
315 Asil yonetici sayisinin toplam yonetici sayisina ~ Merkez 43.4 41.7 52.3 65
orani (%) Tasra 87.2 97.1 70.4 80
3.1.6. Ucretli gretmen sayisinin toplam dgretmen sayisina orani (%) 7.97 7.37 7.06 5
3.1.7.  Norm kadro doluluk orani (%) 79.13 8161 81.31 95

Kaynak: Strateji Plani, 2014: 54.

Tablo 1 incelendiginde norm kadronun yaklasik %20 oraninda bos kaldig1 sdylenebilir.

Milli Egitim Surasi dokuzuncu kararda, ‘Ggretmenlerin istihdaminda kadrolu, sézlesmeli,
tcretli, vekil 6gretmenlik gibi farkli uygulamalar kaldirlarak tiim Ogretmenlerin kadrolu olarak
istthdam1 saglanmali; mevcut sozlesmeli Ogretmenler kadroya gegmeli; basarili Ogretmenler
odiillendirilmeli ayrica zorunlu hizmet bolgelerinde calisanlara ‘zorunlu bolge hizmet tazminati®
Odenmelidir’ ifadesi yer almaktadir (18. Milli Egitim Surasi, 2010: 1).

Milli Egitim Suras1 yirmi besinci karar, ‘6gretmen atamalari, zorunlu durumlar disinda yilda
bir kez egitim-6gretim donemi sonunda yapilmali, bu baglamda emeklilik islemleri atama déneminden
Once tamamlanarak atama donemine kadar bos kadrolar net bir sekilde belirlenmeli ve islemler
standartlagtiriimalidir’ seklindedir (18. Milli Egitim Surasi, 2010: 1).

ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular: Tema 2 Personel Dagiliminda Esitsizlik
Bolgeler arasi esitsizlik

Tablo 1 incelendiginde norm kadronun yaklasik %20 oraninda bos kaldigi goriillmektedir. Bu
yetersiz Ogretmen sayist ve bos gecen dersler olarak yorumlanabilir. Bazi bolgelerde 6gretmen
istthdam edilememesi veya Ogretmenlerin bu bolgelerde kisa siirede calismak istemesi insan
kaynaklar1 planlamasi sorunlari arasinda sayilabilir. Nitekim bu probleme kars1 gelistirilen stratejilerin
87. maddesi; ‘bolgeler aras1 6gretmen dagihminin {iilke genelinde dengeli bir sekilde
gerceklesmesini saglamak icin ortalama gorev siiresinin diisiik oldugu bdolgelere yonelik 6zendirici
tedbirler gelistirilecektir’ seklindedir.
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Takip eden maddelerde Ogretmenlik alanlari ile atama ve ders okutma esaslarinin
yiiksekogretim kurumlart ile is birligi i¢inde siirdiirebilirlik ilkesi cergevesinde giincellenmesi
hedeflenmistir. Ayni1 zamanda 6gretmenlerin okulda tam istihdaminin saglanmasi icin aylik karsilig
okutulacak dersler ile alan ve brang degisiklikleri konusunda siirdiirtilebilir bir ¢erceve olusturulmasi
hedeflenmistir (Stratejik Plan, 2015: 55). Stratejik plana gore, bazi bdlgelerde dgretmenlerin ¢alismak
istememesi ve onlarin bu istenmeyen bolgelerde ¢alismaya tesvik edilmesi yoniinde sorunlar oldugu
ifade edilebilir.

Onuncu Kalkinma Planindaki 153. maddede yer alan deneyimli 6@retmenlerin dezavantajh
bolgelerde ve okullarda uzun siireli ¢calismas1 6zendirilmelidir ifadesi bolgeler arasi esitsizlik
sorununa bir ¢oziim Onerisi olarak yorumlanabilir (Onuncu Kalkinma Plani, 2013: 32).

Milli Egitim Kalite Cergevesi Egitim ve Ogretim Hizmetlerinin Niteligi Kismmin Beseri
Altyapt boliimiinde asagida belirtilen maddeler ile ilgili ¢6ziim bulunmasi hedeflenmistir (Kalite
Cergevesi, 2014:18).

Tablo 2. Egitim ve Ogretim Hizmetlerinin Niteligi, Beseri Altyapt

2.1.2.1.  Ogretmen basina diisen d6grenci sayisi

2.1.2.2. Rehber 6gretmen bagina diisen 63renci sayisi

2.1.2.3.  Gegici gorevlendirmesi yapilan dgrenci sayisi

2.1.2.4.  Ucret karsihi@1 gérevlendirilen 8gretmen sayisi

2.1.25.  Ogretmenlerin bir okuldaki ortalama gorev siiresi

2.1.2.6.  Ogretmenlerin yillik ortalama devamsizlik siiresi

2.1.2.7.  Derse ge¢ giren dgretmen sayist

2.1.28.  Ogretmenlerin mazeretli geg gelme say1s

2.1.29.  Ogretmenlerin mazeretsiz geg¢ gelme sayisi

2.1.2.10. Ogretmenlerin yillik ¢calisma siireleri

2.1.2.11. Yatili 6grenci ve belletici 6gretmen sayisi

2.1.2.12.  Ozel egitim ihtiyaci olan dgrenci sayisi

2.1.2.13.  Ozel egitim destek dgretmeni say1st

2.1.2.14. (Odiil alan 6gretmen sayisi

2.1.2.15. Ceza alan 6gretmen sayi1s1

2.1.2.16. Kariyer basamaklarinin her birindeki 6gretmen sayis1

2.1.2.17. Hizmeti¢i egitime katilan 6gretmen say1si

Kaynak: Kalite Cergevesi, 2014: 18.

Tablo 2’de kalite cercevesinin okulda Ogretmen bashigr altinda siralanan maddeler
incelendiginde, 6gretmenlerin bir okuldaki ortalama gorev siiresi, gecici gorevlendirmeyle ¢aligan
ogretmenler gibi maddeleri, belli bolgelerde 63retmenlerin istihdam sorununa isaret ediyor olabilir.

Ogretmen Strateji Belgesine gore 2016 yili itibariyla Tiirkiye genelinde &gretmenlerin
ortalama hizmet yili siiresi 11,4’tiir. Bu siire Gilineydogu Anadolu Bolgesi i¢in 6,4 iken, Ege
Bolgesinde 14,2’dir. Sehirler bazinda ortalama hizmet siiresinde de bilyiik farkliliklar goze
carpmaktadir. Ornegin, Sirnak ilinde 6gretmenlerin ortalama hizmet siiresi 1,8 iken, izmir’de bu siire
15,6°dir (Stateji Belgesi, 2017: 8). Bu veriler bolgeler arasinda personel dagilimindaki esitsizligi
ornekler niteliktedir.

Koy-kent dagihmindaki esitsizlik

Milli Egitim Surasinin kararlar arasinda su ifade dikkat ¢cekmektedir; ‘Ggretmenlerin okulda
kalma stiresi 6zendirilmelidir’. Suranin yirmibirinci kararinda, ‘6gretmen dagiliminda bélgeler ve koy-
kent arasindaki dengesizlikleri gidermek amaciyla 6zendirici ¢alismalar yapilmalidir’ ifadesi vardir
(18. Milli Egitim Surast, 2010: 1).

Bolgeler arasi personel dagilimi farkliligi illerin kendi iglerinde de yaygin olarak
gozlemlenebilmektedir. Sehir merkezlerindeki koklii egitim kurumlarinda calisan &gretmenlerin
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ortlama hizmet yillar1 gérece daha yiiksek iken, sosyal ve ekonomik imkanlarin nispeten daha yetersiz
oldugu ilgelerde ya da koylerde bulunan okullarda calisan O6gretmenlerin ortalama hizmet yillari
gorece daha yiiksek iken, sosyal ve ekonomik imkanlarin nispeten daha yetersiz oldugu ilcelerde ya
da koylerde bulunan okullarda ¢ahsan 6gretmenlerin hizmet siireleri daha diisiik olmakta, bu
kurumlarda 6gretmen sirkiilasyonu da daha hizli gergeklesmektedir. Ogretimde mesleki tecriibe ve
siireklliligin 6grenciler agisindan 6nemli diisiiniildiigiinde bu farkliliklar, egitim 6gretimde kalite ve
istikrar sorunlarini beraberinde getirmektedir (Stateji Belgesi, 2017: 8).

Ugiincii Alt Probleme iliskin Bulgular: Tema 3. Ogretmen Ihtiyaci Plam Yapilmamasi
Isten ayrilmalara gore yillik giincelleme
Milli Egitim Kalite Cercevesi Egitim Yonetiminde izleme ve Degerlendirme baslhigmin altinda

personelin yeterliligi ve performansi boliimii maddeleri tablodaki gibidir (Kalite Cergevesi, 2014: 28).

Tablo 3. Egitim Yonetiminde Izleme ve Degerlendirme

10.3.1. Insan kaynaklar1 ydnetiminin, idarenin amag ve hedeflerinin ger¢eklesmesini saglamaya yonelik olmasi

Idarenin yonetici ve personelinin, gérevlerini etkin ve etkili bir sekilde yiiriitebilecek bilgi, deneyim ve

103.2. yetenege sahip olmasi

10.3.3. Mesleki yeterlilige 6nem verilmesi ve her gorev igin en uygun personelin sec¢ilmesi

Personelin ise alinmasi ile gorevinde ilerleme ve yiikselmesinde liyakat ilkesine uyulmasi ve bireysel

10.34. performansinin géz 6niinde bulundurulmasi

1035 Her gorev icin gerekli egitim ihtiyacinin belirlenmesi, bu ihtiyaci giderecek egitim faaliyetlerinin her
"yl planlanarak yiiriitiilmesi ve gerektiginde giincellenmesi

1036 Personelin yeterliligi ve performansinin, bagli oldugu yoneticisi tarafindan en az yilda bir kez

degerlendirilmesi ve degerlendirme sonuglarinin personel ile goriisiilmesi

Performans degerlendirilmesine gore performansi yetersiz bulunan personelin, performansini
10.3.7. gelistirmeye yonelik 6nlemler alinmasi, yiiksek performans gosteren personel i¢in ddiillendirme
mekanizmalarinin gelistirilmesi

Personel istihdam, yer degistirme, tist gérevlere atanma, egitim, performans degerlendirmesi, 6zliik
10.3.8. haklar1 gibi insan kaynaklari yonetimine iligkin 6nemli hususlari yazili olarak belirlenmis olmasi ve
personele duyurulmasi

Kaynak: Kalite Cergevesi, 2014: 28.

Tablo 3 incelendiginde, insan kaynaklari yonetiminin hedefe yonelik, etkin bir sekilde
planlanmamasi, ise alimlarda liyakate uyulmamasi, personel ihtiyacinin yillik olarak giincellenerek
gercek ihtiyacin belirlenmemesi, personel istihdam, yer degistirme, iist géreve atama, egitim,
performans degerlendirme, 6zliik haklar1 gibi 6nemli hususlarin yazili halde bulunmamasi ve gerekli
durumlarda personele bildirilmemesi insan kaynaklar1 planlamasi sorunlari olarak siralanabilir.

Orta ve uzun vadede planlama

18. Milli Egitim Surast Kararlari incelendiginde, ‘Ogretmenin Yetistirilmesi, istihdami ve
Mesleki Gelisimi’ kismmda alinan ilk kararin insan kaynaklar1 planlamasiyla ilgili oldugu
goriilmektedir. Bu karar, 2023 vizyonu esas almarak Milli Egitim Bakanligi ve Yiiksek Ogretim
Kurulu arasindaki koordinasyon gelistirilmeli, orta ve uzun vadede 6gretmen ihtiyaci planlanmal
ve ihtiya¢ dogrultusunda 6gretmen yetistirilmelidir’ seklindedir (18. Milli Egitim Surasi, 2010: 1).
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SONUC ve TARTISMA

Ilgili temel iist politika ve diger politika belgeleri incelendiginde Milli Egitim Bakanliginin
insan kaynaklar1 planlamasinda siiregelen sorunlar oldugu gozlemlenebilir Onuncu Kalkinma Planinin
‘egitimde durum analizi’ kisminda egitime erisim basta olmak iizere kaydedilen iyilesmelere ragmen,
egitim kalitesinin yiikseltilmesi, bolgeler arasindaki basar1 diizeyi farkliliklarimin azaltilmasi
ihtiyacinin 6nemini korumaya devam ettigi belirtilmistir. Bu kapsamda 6grenme ortamlarinin
niteliginin esitlik ve hakkaniyet cergevesinde arttirilmasi, 6gretmen yetistirme ve gelistirme sisteminin
yeterlilikleri esas alan bir sekilde yeniden yapilandirilmasi ve egitim ile istihdam iligkisinin
giiclendirilmesine yonelik mekanizmalarin etkinliginin artirilmasi ihtiyacinin devam ettigi ifade
edilmistir (Onuncu Kalkinma Plani, 2013: 31).

Bu duruma yonelik gelistirilen politikalardan 152. madde egitimde nitelikli insan kaynagi
yetistirmeye yoneliktir. Bu maddeye gore dgretmenlik meslegi daha cazip hale getirilecek; 6gretmen
yetistiren fakiilteler ile okullar arasindaki etkilesim giiglendirilecek; 6gretmen yetistirme ve gelistirme
sistemi, 0gretmen ve Ogrenci yeterliliklerini esas alan, kisisel ve mesleki gelisimi siirekli tesvik eden,
kariyer gelisimi ve performansa dayanan bir yapida diizenlenecektir (Onuncu Kalkinma Plani, 2013:
31).

Sura kararlar1 incelendiginde; MEB ve YOK’iin orta ve uzun vadede ogretmen ihtiyaci
planlamasi yapmamasi, tiim o6gretmenlerin kadrolu olmamasi, zorunlu bolge hizmet tazminatinin
odenmemesi, bolgeler, koy-kent dengesizligi i¢in Ozendirici ¢aligmalar yapilmamasi, atamalar
emeklilik iglemlerinin yeni atamalar yapilmadan Once tamamlanip bos kadrolarin net bir sekilde
belirlenmemesi ve standartlasmanin olmamasi insan kaynaklar1 planlamasi sorunlari arasinda
sayilabilir.

Onuncu Kalkinma Planinda da insan kaynaklar1 planlamasi ydniinden benzer sorunlara
rastlanmaktadir. Universitelerin  dgretmen yetistiren fakiilteleri ve okullar arasinda etkilesim
bulunmadigindan, egitim ihtiyacina yonelik 6gretmen yetistirilmesinin ger¢eklesmedigi sdylenebilir.
Ogretmenlerin dezavantajli bélgelerde uzun siireli ¢alismamasi da diger bir dnemli sorun olarak
siralanabilir.

Bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in 2016 yili itibariyla sozlesmeli 6gretmen istihdamina yonelik ¢esitli
hukuki diizenlemeler gergeklestirilmis ve Ggretmen ihtiyacinin yogun olarak hissedildigi yerlerde
caligmak ftizere, bu statiide 20.000 sozlesmeli 0gretmen kadrosu ihdas edilmistir. Bu kapsamda
istihdam edilenler, tercih ederek atandiklari okullarda dort yil sozlesmeli statiide caligsacaklardir
(Strateji Belgesi, 2017: 8).

Sozlesmeli O0gretmenler, KPSS puanlarinin yani sira miilakat ile bir konuyu kavrayip
Ozetleme, ifade yetenegi ve muhakeme giicil, iletisim becerileri, 6zgliveni ve ikna kabiliyeti, bilimsel
ve teknolojik gelismelere acikligi, topluluk oniinde temsil yetenegi ve egitimcilik nitelikleri gibi
konulardaki becerileri de oOl¢iilerek meslege kabul edilmektedir. Bu istihdam bi¢imi ve basarim sart1
anlayis1 egitimde kalite ve nitelik agisindan bolgeler ve kurumlar arasindaki farkliliklart gidermeyi
hedeflemektedir (Strateji Belgesi, 2017: 8).

Ayrica Milli Egitim Bakanlig1 bilimsel veriler dogrultusunda niifusun seyrini ve bilesimini
dikkate alarak orta ve uzun vadede egitim kademeleri ve &gretmenlik alanlar1 bazinda hazirlanan
Ogretmen ihtiyaci projeksiyonunu kamuoyu ile paylasacaktir. Agiklanan veriler dogrultusunda meslege
yonelecek bireylerin, istihdam durumuna gore iiniversite tercihi yapmalari saglanabilir. Bununla
birlikte Ogretmen yetistiren kurumlar da kontenjan belirleme siireclerinde agiklanmig verilerden
hareket edebileceklerdir (Strateji Belgesi, 2017: 14).

En kii¢lik miilki idari birimler de dahil olmak iizere Tiirkiye’nin her yerinde siirdiiriilmesi
gereken egitim hizmetleri ancak Ogretmenlerin varhifiyla gergeklestirilebilir. Ancak {ilkemizde
bolgeler arast Ogretmen hareketliligi genellikle biiyiik sehirler ve merkez ilgeler yoniinde
gerceklesmektedir. Ogretmenlerin ¢ogunlukla mazeret ve benzeri taleplerle ayrilmis olduklari egitim
kurumlarindaki Ggretmen ihtiyaci yakin zamana kadar c¢ogunlukla yeni atamalar ve {icretli
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ogretmenlerle giderilmekteydi. Bu kurumlarda 6gretmen hareketliliginin fazla olmasi ve 6gretmenlerin
hizmet yili ortalamalarimin diisiik olmasi egitim kurumlar1 arasinda egitim Ogretim kalitesinin
farklilasmasina neden olabilmektedir. Kaliteli egitim almanin her O6grencinin hakki oldugundan
hareketle egitim kurumlar1 arasinda bu farkliliklarin giderilmesine yonelik ¢oziimler iiretilmelidir
(Strateji Belgesi, 2017: 22-23).

Ogretmen Strateji Belgesi incelendiginde, bolgeler arasi hizmet siiresi farkliligi, 6gretmen
ihtiyacinin niifus projeksiyonuna gore planlanmamasi, bazi bolgelerde Ogretmen hizmet yili
diisiikliigiiniin ayn1 zamanda egitim Ogretimde kalite farklilagsmasina yol agmasi insan kaynaklari
planlamas1 sorunlari arasinda sayilabilir.

Veri toplama araglari olarak belirlenen tiim temel iist politika ve diger politika belgeleri
incelendiginde, egitimde insan kaynaklar1 planlamasiin siiregelen sorunlar1 arasinda bolgeler arasi
hizmet siiresi farklilig1, niifus projeksiyonuna gore 6gretmen ihtiyaci planlanmamasi, ¢esitli sebeplerle
(emeklilik, atama vb.) goéreve devam etmeyen 6gretmenlerin yerine atamalarin yeni atama doneminden
once planlanmamasi sayilabilir.

Bunun yani sira %20 oraninda norm kadronun bos kaldig1 goriilmektedir. Bu bosluktan dogan
ogretmen ihtiyact da tcreti dgretmen istihdamiyla giderilmeye c¢alisilmaktadir. Bu uygulamalar
ogretmenlik formasyonuna sahip olmayanlarin istihdam edilmesine yol acabilir. Ote yandan esit ise
esit ticret ilkesine de aykirilik teskil eden fiicretli 6gretmen istihdami yeni sorunlar1 da beraberinde
getirebilir.

ONERILER

Aragtirmada bahsedilen siiregelen sorunlara ¢oziim olarak, Ogretmen Strateji Belgesinde belirtilen
¢Oziimlerin yani sira asagida yer alan ¢oziim Onerileri gelistirilebilir:

1. Zorunlu hizmet bolgelerinde c¢alisan 0gretmenlere 6zendirici ¢aligmalar (6diil, ikramiye, derece
vb.) yapilabilir. Bdylelikle egitim 6gretimde kalite farklilasmasinin da 6niine gecilebilir.

2. MEB, insan kaynag: ihtiyacini belirleyerek yiiksekdgretim kurumlartyla isbirligi i¢inde
caligabilir ve ihtiyaca yonelik personel yetistirilmesi saglanabilir.

3. 18. Milli Egitim Surasi dokuzuncu kararda, 6gretmenlerin istihdamindaki farkli uygulamalarin
kaldirilarak tim o&gretmenlerin kadrolu olarak istihdaminin saglanmasi gerektigi tlizerinde
durulmaktadir. Bu noktadan hareketle kadrolu, sozlesmeli, ticretli, vekil 6gretmenlik gibi
ogretmenlik istihdami uygulamalari, esit ise esit licret ilkesine aykiri olmasi nedeniyle ve
ogretmenlik formasyonuna sahip olmayanlarin istihdam edilmesine yol agmasi nedeniyle
uygulayicilar tarafindan diizenlenmelidir.
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