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Egitim Sendika Yonetici ve Uyelerinin MEB insan
Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarina iliskin Gériigleri

Teachers’ Union Administrators and Members’ Opinions
Regarding Human Resources Management Practices of
Ministry of Education
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Oz: Bu caligmanin amaci, egitim sendikalar1 yonetici ve iyelerinin Milli Egitim Bakanhgi’nin (MEB)
Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamalarina iliskin goriislerini belirleyerek, amag ve islevlerinin
sendikalarin savunduklar1 degerlerle ne dlciide uyustugunu saptamaktir. Arastirma betimsel olarak ele
alimmig nitel bir ¢aligmadir. Calismada olgubilim deseni kullanilmis, katilimcilar amagh Grnekleme
yontemlerinden kolay ulasilabilir durum 6rneklemesi ile saptanmigtir. Katilimeilar, Kayseri’de gorevli 12
sendika iyesinden olusmaktadir. Veri toplama araci olarak yari yapilandirilmis goriisme formu
kullanilmig, veriler betimsel analizi teknigi ile ¢Oziimlenmigtir. Arastirmada katilimer goriisleri
dogrultusunda ulasilan sonuglar su sekildedir: MEB Insan Kaynaklar Genel Miidiirliigii, planlama ve
se¢me iglemlerini bilimsel verileri géz Oniine almadan, kamu personeli segme smavi sonuglari
dogrultusunda yapmaktadir. [Insan kaynaklarinmi gelistirme uygulamalari hizmet ici egitim faaliyetleri
etrafinda toplanmaktadir. Degerlendirme ve iicret 6demede kriterler bulunmamaktadir. Saglik ve sosyal
giivenlik uygulamalar1 yetersiz olup 6denen iicretle saglanan hizmet denk degildir. Biitiinlestirme ve i
iligkilerinde 6zellikle atama ve yer degistirme konusunda ¢ok sik mevzuat degisikligi yapilmis, bu durum
aile bitiinligii ve is yerinde ¢aligma barigina zarar verip yonetici atamalarinda sorunlari beraberinde
getirmistir. Isten ayrilma ve sonrasina yénelik 6zel bir uygulama olmayip, emekli olan personel takip
edilmemektedir. Ulasilan genel sonug, ilgili miidiirliiglin amacina uygun hizmet etmeyip, islevsel olmasi
icin gelistirilmesi gerekmektedir.

Anahtar kelimeler: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, egitim sendika yonetici ve iiyeleri.

Abstract: The purpose of this study is to determine teachers’ union administrators and members’
opinions regarding human resources management practices of Ministry of Education and how these
practices show similarities of unions’ policies and values. This study is a qualitative descriptive study and
designed within phenomenology and easily accessible sampling was chosen from sampling techniques.
Sample comprised 12 teachers’ union administrators and members who are on duty in Kayseri province.
Semi-structured interview form was used as data collection tool and the data were analyzed through
descriptive analysis. The results obtained by the views of participants are as follows: Planning and
recruitment process is merely based on the results of public personnel selection exam without taking into
account of any scientific data by Human Resources General Directorate of Ministry of Education. Human
resources development practices centered around the activities of in-service training. There are no criteria
for assessment and payment of fees. Health care and social security applications are not sufficient and
paid wages are not equivalent to the service provided. When it comes to integration and business
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dealings, very often amended regulation has been made to modify the appointment and replacement; this
situation has damaged the family unity, peace in workplace and brought many problems about principal
appointments. There is no particular application for separation from work and retired personnel are not
monitored. Consequently, the results show that the directorate does not serve for the purposes stated
above and needs to be improved to be functional.

Keywords: Human resources management practices, teachers’ union administrators and members.

GIRIS

Tiirkce sozliikte sendika, iscilerin veya isverenlerin is, kazang, toplumsal ve kiiltiirel konular
bakimindan ¢ikarlarini korumak ve daha da gelistirmek i¢in aralarinda kurduklar birlik (TDK,
2013) seklinde tanimlanmaktadir. Sendika kavraminin ortaya ¢ikis siirecine bakildiginda Eski
Roma ve Yunan hukuk sistemlerinden gelen birligin temsilini saglamakla gorevli kimseleri
ifade etmek icin kullanilan “syndic” teriminden dogdugu goriilecektir. Kavram daha sonra
syndic’in fonksiyonlarii ifade eden “syndicat” teriminden Tiirkge’ye girmis ve bugiinkii
anlamda “sendika” terimini olusturmustur (Ding, 1998, s. 26, akt: Avar, 2006, s. 2). Sendikalar;
“Isci ve(ya) isverenler tarafindan, aym meslegi veya birbirine benzer veya birbiri ile baglantili
meslekleri icra eden kigilerden meydana gelen, hedefi iiyelerinin mesleki, sosyal ve iktisadi,
menfaatlerini temsil ve miidafaa etmek olan hiikmi sahsiyete sahip orgiit” olarak tanimlanabilir
(Seyyar ve Oz, 2007,5.336).

Endiistri devriminden giiniimiize kadar iscilerle birlikte anilmig olan sendika kavramu,
ilk defa Ingiltere’de bir sehir veya bolgede iscilerin genel ¢ikarlarimi korumak icin kalfalar
arasinda kurulup gelisen dostluk orgiitlerinin ortak eylemlerini anlatmak igin kullanilmigtir
(Tokol, 2002). Bu ortamda sekillenen ¢alisma sartlar1 6zellikle is¢i haklari, is giivenligi, emek
hirsizhig1, arz-talep dengesizligi gibi durumlar dogurmus, bunun sonucunda is¢i sinifinin
yoksullugu artarken igverenlerin varliklar1 artmasi ekonomik dengesizlige yol agmistir. Bu
anlamda sendikalarin dogusu temel olarak bir hak arayisi olarak diisiintilebilir.

Kullanildig: iilkelere gére kavram farkli anlam ifade etmekte, bazi iilkelerde (Ingiltere,
A.B.D., Almanya vb.) is¢i Orgiitlerini, bazi iilkelerde (Fransa, Tiirkiye vb.) hem is¢i hem igveren
orgiitlerini anlatmak amaciyla kullanilmaktadir. Ancak ilgilendikleri sosyal grubun genisligi ve
bu grubun ekonomik yonden korunmaya ihtiyaci olmasi nedeniyle sendikacilikta isci
sendikaciligr 6n plana c¢ikmistir. Bu nedenle de biitiin iilkelerde is¢i sendikaciligi isveren
sendikalaria gore daha fazla 6nem tagimis, sendika denildigi zaman is¢i orgiitleri akla gelmigtir
(Tokol, 2002). Isci sendikalari, iscilerin ekonomik ve toplumsal durumunu diizeltmek amaciyla
olusturduklar1 bir anlamda kendi kendine yardim mekanizmasidir. Ancak iiyelerinin mesleki
¢ikarlarin1 korumasi sendikalara mesleki kurulus niteligi vermekle birlikte, zaman iginde daha
cok isci smifi adina Orgiitlenmeleri ve is¢i sinifi adina yeni haklar ve giivenceler elde etme
yolunda ¢aba harcamalari nedeniyle sinifsal bir nitelik de kazanmistir (Koray, 2000).

Dar anlamda sendikalarin temel amaci; {iyesi olan isgilerin veya isverenlerin ekonomik
ve sosyal haklarini korumak ve gelistirmek iken, genig anlamda toplumsal ve ekonomik ydnden
zayif olan is¢i kitlesinin gii¢lii sermaye karsisinda ezilmesinin dnlenmesi ve emekle sermaye
arasinda optimal bir sosyal dengenin kurulmasina katki saglanmasidir. Daha genis bir
cerceveden bakildiginda Berberoglu (1995) sendikalarin amagclarini; refah devleti anlayisii
benimsedikleri i¢in fasizm, komiinizm, gericilik, yoksulluk ve sefaletle savasmak, iscileri cesitli
igskollart i¢inde birlestirerek tek bir amag etrafinda toplayip din, mezhep, irk, cins, inang ve
siyasi kanaatlerin 6tesinde bir is¢i toplulugu kurmak, milli gelirin devamli artisini ve isginin bu
gelirden hakki olan payr almasimi saglamak, iscilerin adil bir {icretle insanca bir yasantiya
kavusmalart i¢in c¢aligsmak, iilke gelisimine paralel iscilerin en iyi calisma sartlarina
kavugmalarini saglamak, iscilerin 6liim, hastalik, sakatlik ve igsizlik gibi korkularini ortadan
kaldirip, gelecege giivenle bakabilir hale getirmek, ¢aliganin toplum iginde degerini yiikseltmek,
isciyi isinin ehli ve daha verimli hale getirmek icin bilgisizligi ortadan kaldirmak, biitiin diinya
iscilerini hakli davalarinda desteklemek, isci lehine kanunlar ¢ikmasini saglamak vb. seklinde
siralamustir.
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Egitim sendikalar1 ise dgretmenlere yarar saglamak ve onlari desteklemek amaciyla
kurulan meslek kuruluslart olarak ortaya c¢ikmistir. Giinlimiizde {ilkemizde tam olarak
gerceklesemese de, sendikalar gelismis tilkelerde okullarda ¢ok giiclii ve yaygin etkileri olan bir
orgiit konumuna gelmislerdir (Allen ve Dale, 1995). Egitim is kolunda sendikal gelismeler diger
is kollarina benzedigi kadar, onlardan ayrilmaktadir. Bu durumu agiklayan Nelson (akt: Gemici,
2008) egitim sendikalarinin kiigiik de olsa diger iskollarindaki sendikalardan farkl etkinliklerde
bulunduklarini ifade etmektedir. Ona gore egitim sendikalar1 dgretmenlerin ortak sesi olma,
maaslar1 ve ¢alisma kosullarini iyilestirmek amaciyla lobi etkinlikleri yapma, politik eylem ve
toplu sézlesme yapma, sdzlesmelere ve hukuka uygun caligma ilkelerini yerlestirmeye ¢alisma,
yakinmalarinda ve yasal isleyisle ilgili olarak 6gretmenleri temsil etme, yasam sigortasi, gezi
indirimi, satin alma hizmetleri gibi dogrudan yarar saglama, geleneksel sendika etkinlikleri
yapma, egitim politikasin1 etkileme ve Ogretmenlerin uzmanhigini artirma gibi amaglar
gerceklestirmeyi hedeflemektedir.

Egitim c¢alisanlarinin ilk Orgiitii, Dar-iil-fiinun ve Dar-iil-muallimin mezunlarinin
Temmuz 1906 Devrimi’nden sonra kurduklari Enclimen-i Muallimin’dir (Evren, Erdem ve
Yildirim,1995). Ogretmen Toplulugu anlamma gelen bu rgiitiin ilk genel baskam Ittihat ve
Terakki Partisi’nin énemli isimlerinden Emrullah Efendi’dir. Emrullah Efendi’nin daha sonra
egitim bakanligi yapmis olmasi bu Orgiitiin siyasi parti devlet-6gretmen Orgiitii arasindaki
iligkiye dikkat ¢ekilmesi agisindan olduk¢a Snemlidir. Ciinkii bu yiizden agilan bu &rgiit bazi
ogretmenlerce bakanligin bir dairesi gibi caligsmakla su¢lanmistir (Gemici, 2008).

Bu orgiitin yam1 sira, adi “Ogretmenlerin Haklarini Savunmak” anlamina gelen
Muhafaza-i Hukuk-u Muallimin Cemiyeti adinda ikinci bir 6rgiit de kurulmustur. Bu 6rgiitiin ilk
bagkani Zeki Bey adinda bir 6gretmendi. Bu orgiitler daha sonra birleserek, Cemiyet-i
Muallimin adin1 almis, baskanligina yine Zeki Bey getirilmistir. Daha sonraki yillarda sirasiyla
1909 yilinda Nesr-i Maarif ve Teaviin-ii Muallimin Cemiyeti (Egitimi Yayma ve Ogretmenler
Yardimlasma Dernegi), 1914 yilinda Muallimler Cemiyeti, 7 Mayis 1921 yilinda, Tiirkiye
Muallimler ve Muallimeler Birligi Cemiyeti, yerel dernekler dahil genis bir kitleyi kapsayacak
bi¢gimde kurulmustur.

II. Diinya savasi sonrasi sinif c¢atismalarinin emekgiler lehine donmesi sonucu,
Tiirkiye’de de sosyal devlet politikalar: benimsenmis parti, dernek, sendika kurmak yasalarca
uygun goriilmiistiir. 1946 yilinda Tiirkiye Ogretmen Dernekleri Milli Federasyonu (TODMF) bu
dénemde kurulmustur. 1961 anayasasinin getirdigi temel hak ve ozgiirliikler cergevesinde
Tiirkiye Ogretmenler Sendikasi (TOS) 1965 yilinda kurulur. 1965°te 92 kisi ile kurulan TOS,
iiye sayisini 1966’da yirmi sekiz bine, 1968°de elli bir bine, 1969°da altmis bine ¢ikarmistir.
Donemin siyasi ortami 12 Mart muhtirast ile birlikte 1961 anayasasinin getirmis oldugu
ozgiirliik ortam1 kismi olarak yok etmistir. Yoneticilerinin yargilandign siiregte TOB-DER
kurulur ve TOS’iin mal varh@ buraya aktarilir. TOB-DER ilk olarak Tiirkiye Ogretmenler
Birligi (TOB) ad1 ile 3 Eyliil 1971°de faaliyete baslar ve 200 bin 6gretmenin iiye oldugu,
Tiirkiye'nin gelmis ge¢mis en biiyiik 6gretmen 6rgiitlenmesi haline gelir. TOB-DER 1981°de o
donem yiiriirlilkkte olan 141. ve 142. maddeye dayanilarak kapatilmistir (Evren ve Siyami,
1995). 1980 sonras1 egitim ¢alisanlarinin orgiitlenme ¢alismalar artik farkli bir boyut kazanmis
ve ¢esitlenmistir.

Tiirkiye’deki Egitim Sendikalarinin Bugiinkii Goriiniimii

04.07.2014 tarih ve 29050 sayili Resmi Gazete’de, “Egitim, Ogretim ve Bilim Hizmetleri”
hizmet kolunda calisan kamu gorevlilerinden sendika {iyesi olanlarin sayisi ve sendikalari,
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nca yapilan caligmalar sonucu saptanmigtir (Resmi
Gazete, 04.07.2014). Tiirkiye’de Egitim Ogretim ve Bilim Hizmetleri kolunda calisan 1.068.772
memurdan 718.781’1 sendika iiyesidir. Bu da Tiirkiye’de %70’lik bir sendikalagsma orani
oldugunu gostermektedir. Tablo 1°de dgretmen sendikalar1 arasinda Tiirk Egitim—Sen, Egitim
Sen ve Egitim Bir Sen’in sendikalagma oranlar1 diger sendikalara gore oldukea yiiksek oldugu
icin sadece bu sendikalara iliskin bazi istatistiksel bilgilere yer verilmistir. Toplam sendikalagma
orani igerisinde 639.975 iiye ile bu {i¢ sendikanin sendikalasma orani ise %59,87 dir.
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Tablo 1: Tiirkiye 'de Egitimde Sendikalasma

Sendika Adi Bagli Oldugu Uye Sendikalagma
Konfederasyon Sayisi Orant

Egitim-Bir-Sen (Egitim Birligi Sen.) Memur-Sen 279.722 26,17

Tiirk Egitim-Sen ( Tiirkiye Egitim ve Ogretim Bilim Tiirk Kamu- 230.994 21,61

Kiiltiir Hizmet Kolu Kamu Calisanlar1 Sen.) Sen

Egitim-Sen (Egitim ve Bilim Emekgileri Sen.) Kesk 129.259 12,09

Toplam 3 639.975 59,87

Kaynak: (Calisma Bakanligi, 2014).

Tiirkiye’de 1990’11 yillarda isgilerin sendikal orgiitlenme yogunlugu azalirken, kamu
isgorenlerinin sendikal orgiitlenme egilimlerinin yiikseldigi bir doneme tanik olunmustur
(Erkilig, 2007). Sendikal orgiitlenme egilimlerinin bu denli yiikselmesi sendikalarin orgiitsel
verimlilik tizerindeki etkilerini tartisma konusu yapmistir. Degisen ekonomik, politik, sosyal
cevre ve iretimdeki degisimlerin yarattig1 yeni dinamikler siiphesiz kurumlar1 oldugu kadar
sendikalar1 da etkilemistir. 21. Yiizyilin hizli degisim ve doniisiimii ¢alisanlarin ¢evreden ve
orgiitlerinden beklentilerini de degistirmis ve ¢esitlendirmistir. Bu beklentilere ayak
uyduramayan Orgiitler hayatta kalamadiklar1 gibi c¢alisanlarin 6zliikk haklart gibi temel
ihtiyaglarin1 savunan sendikalarin da bu degisim ve doniisiime aktif olarak ayak uydurmasi
beklenmektedir.

Sendikalar1 farkli bir gelisim siirecine sokan bu siiregle birlikte yasanan diger bir
gelisme ise firmalarda son yillarda yayginlik kazanan insan kaynaklar1 uygulamalar1 olmustur.
Bu noktada insan kaynaklar1 uygulamalari, sendikalara kars1 hem bir gelisme hem de bir tehdit
unsuru haline gelmeye baslamustir. insan kaynaklari uygulamalarmin temel islevleri dikkatli
incelendiginde, sendikalarin kurulus ve savundugu degerlerle pek c¢ok agidan benzerlikler
gosterdigi goriilmektedir. Bu anlamda 21. Yiizy1l 6grenen orgiitleri ¢alisanlarinin 6zliik haklari
ve kariyer planlamalarimi ciddi olarak dikkate almaya ve bu yonde uygulamalar yapmaya
baslamislardir. Bu anlamda yeterli siire personelin degisimi ve gelisimi saglanirsa sendikalara
duyulan ihtiyacinda azalacagi varsayilabilir.

Sendikalar ve Insan Kaynaklari Yonetimi
Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY) insani temel amag olarak kabul edip, orgiit ve birey
arasindaki iliskiyi diizenleyen bir arag¢ olarak tanimlanabilir. Artan rekabet sartlar1 ve teknolojik
geligmenin is yapilarin1 ve ortamlarmi degistirmesi, kiiresellesme, ekonomik yapilardaki
doniisiimler ve isgorenlerin beklentilerinin farklilagsmasi gibi bircok etkenle ortaya ¢ikan,
orgiitlerin insan kaynagma yonelik bir yaklagimii temsil etmektedir. Yasanilan siirecte
degisimle birlikte IKY’nin islevlerinin de karmasiklastig1 goriilmektedir. Bununla birlikte
alanyazinda IKY nin islevleri insan kaynaklarmin planlanmasi ve segimi, egitim ve gelistirme,
degerleme ve ddeme, saglik ve sosyal giivenlik, is iligkilerinin diizenlenmesi ve ayirma olmak
iizere genelde alt1 boyutta toplanmistir (Acikalin, 1996, Aldemir, Ataol ve Solakoglu, 1993,
Scarpello ve Ledvinda, 1988).

Milli Egitim Bakanlig1 insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii’'niin gorevleri MEB resmi
internet sayfasinda;

a) Bakanligin insan giicii politikasi ve planlamasi ile insan kaynaklari sisteminin

gelistirilmesi konusunda ¢alismalar yapmak ve tekliflerde bulunmak.

b) Bakanlik personelinin atama, nakil, terfi, emeklilik ve benzeri 6zlik islemlerini

yuriitmek.

c¢) Bakanligin o6gretmenler disindaki personeli icin egitim planint hazirlamak,

uygulamak ve degerlendirmek.

¢) Egitim faaliyetleri ile ilgili dokiimantasyon, yayim ve arsiv hizmetlerini yiirtitmek.
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d) Bakan tarafindan verilen benzeri gorevleri yapmak olarak siralanmistir (MEB, 2013).

IKY bahsi gecen islevlerini gergeklestirerek ¢alisanlarin drgiite bagliligimi saglamaya
caligmaktadir. Her ne kadar IKY uygulamalari sahip oldugu politikalarla orgiite baglilig
saglamaya caligsa da calisma ortaminda ve c¢alisanlarda degisim ve etkilesim; caligsanin orgiitle
iligkilerini sendika ve sendikalasmaya karst olan tutumlarmi da etkileyebilecegi
diisiiniilmektedir (Sert, 2007). Ciinkii orgiitler politika ve uygulamalarini etkileyen faktorlerden
biri olarak sendikalar1 goz éniine almak durumundadirlar. Diger yandan IKY, genelde orgiitte
iist yonetimin belirledigi ve bir bakima sendikay1 diglayan ve pasif hale getiren katilimel
uygulamalara agirlik vermekte ve bu yoniiyle de sendikalarin kurumlarda giiglii bir bigimde
orgiitlenmelerini zorlagtirmaktadir. Bu noktada 6rgiit ¢alisaninin sendikaya m1 yoksa kuruma mi1
yakinlasacagi konusunda karar vermede paradoksal bir siire¢ yasandigi da sdylenebilir (Tokol,
2001).

Isci sendikalariin insan kaynaklarma bakis acilari ve algilarmi belirlemek amaciyla
Tiirkiye’de yapilan arastirmada Avar (2006) calisanlarin IKY’den beklentilerinin; isyeri
dahilindeki mekanlarinin iyilestirilmesi (%5), ¢alisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi (%53),
adil bir ticretlendirme yapist (%40) ve verilecek egitimler konusunda iscilere danisilmast (%2)
oldugunu saptamistir. Bu bulgu da hem sendika hem de ¢alisanlarin insan kaynaklarinin amag
ve islevlerine yonelik algilamanin hala geleneksel diizeyde personel yoénetimi siirecinde
kaldiginin 6nemli bir isaretidir. Bunun yaninda Tiirkiye’de hele de kamu sektoriinde insan
kaynaklar1 uygulamalarimin yayginlik diizeyini etkisi ve ne denli etkili calisip ¢alismadig1 heniiz
bilinmemektedir.

Mabey, Salaman ve Storey’e gére (1998), IKY uygulamalari is¢i sendikalari igin iig
bicimde tehdit olusturabilmektedir. Birincisi, is¢i sendikalariin devre disi birakilip isgilerle
iletisim icin yeni kanallar olusturulmasidir. Ikincisi, iscilerin ve sendikalarin savunma amaci
tasiyan geleneksel tepkilerini gekmeyecek yénetim uygulamalarina basvurulmasidir. Ugiinciisii
ise, sendikal &rgiitlenmenin bulunmadig: isletmelerde IKY politikalarmin sendikalara duyulan
gereksinimi azaltacak bi¢cimde tasarlanmasi ve uygulamaya konulmasidir (Akt. Erdut, 1998).

Bu anlamda hali hazirda egitim sendikalarinin egitim isgorenlerinin haklar1 ve talepleri
dogrultusunda savunduklar1 degerlerle, MEB’in Insan kaynaklari politikalarmin ne 6lgiide
uyustugu ve bu politikalarin beklentileri ne derece karsilandigi bilgisi arastirmanin temel
problem cilimlesini olusturmaktadir.

Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, egitim sendikalar1 yonetici ve iiyelerinin MEB 1KY uygulamalaria
iliskin goriislerini belirleyerek, Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii’niin amag ve islevlerinin
sendikalarin savunduklar1 degerlerle ne 6l¢iide uyustugunu saptamak ve dneriler gelistirmektir.

YONTEM

Egitim Ogretim ve Bilim Hizmetleri Sendika yonetici ve iiyelerinin MEB iKY uygulamalarma
iligkin goriislerinin belirlenecegi arastirma betimsel olarak ele alinmis nitel bir calismadir.
Calismada olgubilim deseni kullanilmistir. Olgubilim deseni, farkinda oldugumuz ancak
derinlemesine ve ayrintili bir anlayisa sahip olmadigimiz olgulara odaklanmaktadir. Bu tiimiiyle
bize yabanci olmayan ayni zamanda tam anlamiyla kavrayamadigimiz olgular1 arastirmak igin
kullanilir (Yildinm ve Simsek, 2008). Calismada amagli 6rnekleme yoOntemlerinden kolay
ulagilabilir durum orneklemesi kullanilmistir. Buradaki amag, ortalama durumlari g¢alisarak
belirli bir alan hakkinda fikir sahibi olmaktir (Yildirim ve Simsek, 2008).

Katihmcilar

Katilmcilar, Kayseri’de Tiirkiye Kamu-Sen, Kesk ve Memur-Sen olmak iizere ii¢ farkli
konfederasyon c¢atisi altinda faaliyet gosteren Tiirk Egitim Sendikasi, Egitim ve Bilim
Emekgileri Sendikasi, Egitim Bir Sendikas1 Kayseri subelerinde gorevli olup; amagli drnekleme
yontemlerinden kolay ulasilabilir durum o6rneklemesi ile belirlenen 12 sendika iiyesinden

319
Cilt 11, Say1 2, Agustos 2015



ARGON & SIPAHIOGLU

olugmaktadir. Katilimcilar belirlenirken Tablo 2’deki iiye sayilar1 dikkate alinarak en etkin ii¢
sendika iiyeleri arasindan segilmistir. Katilimcilarin kisisel bilgilerinin frekans ve ylizde
dagilimlar1 Tablo 2°de verilmistir.

Tablo 2. Egitim Sendikalar: Yonetici ve Uyelerine Iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

f Y%___
Cinsiyet Kadin - -
Erkek 12 100
Toplam 12 100
1-5 yil 1 8,6
6-10 yil - -
Kidem 11-15 yil 7 58,1
16 y1l ve tizeri 4 33,3
Toplam 100
Y onetici 7 58,1
Aktif Gérevi Ogretmen 5 41,9
Toplam 12 100
Sendika Y Oneticisi 10 83,3
Sendika Gérevi Sendika Uyesi 2 16,7
Toplam 12 100

Veri Toplama Aract ve Verilerin Toplanmast

Sendika yonetici ve {iyelerinin MEB IKY uygulamalarina iliskin goriislerini belirlemek
amaciyla yapilan bu arastirmada veri toplamak amaciyla yar1 yapilandirilmis goriisme formu
kullanilmistir. Katilimc1 goriislerinin elde edilmesinde yarit yapilandirilmis goriisme formu
kullanilmasinin sebebi, arastirma konusuna iliskin derinlemesine bir bakis saglamak ve
etkilerini tam anlamiyla ortaya koymaktir. Yar1 yapilandirilmis soruya dayanan goriisme formu,
esnek bir yaprya sahip olup, belli bir konuda derinlemesine bilgi toplam imkani vermektedir.
Daha c¢ok katilimciya ulasilabildigi, katilmcilarin diisiincelerini istedikleri gibi yaziya
dokebilme imkéani sagladigi ve veri toplama ve ¢Oziimleme kolaylig1 sagladigi igin
aragtirmacilar tarafinda siklikla tercih edilen formlardir (Balc1,2009, Ekiz, 2003, Yildirim ve
Simsek, 2008). Bu form ile arastirmaci dnceden sormayi planladigi sorular igeren goriisme
protokoliinii hazirlamakta, fakat goriigmenin akisina bagl olarak degisik yan ya da alt sorularla
gorlismenin  akisim1  etkileyip kisinin  yanitlarim1  agmasim1i  ve ayrintilandirilmasini
saglayabilmektedir (Tiirniikld, 2000).

Gorligme formunun hazirlanmas: siirecinde ilgili literatiir taranmus, i¢ gegerliligini
saglamak i¢in uzman goriisii ve katilime1 teyidi alinmistir. Daha sonra pilot uygulama olarak bir
sendika yoneticisine uygulanarak sorularin acgik ve anlasilir olup olmadig: tespit edilmis,
uygulama sonrast formun kullanilabilir oldugu sonucuna varilmistir. GoOriisme formuna
egitimde IKY uzman (1 kisi), Egitim Yonetimi alaninda uzman (2 kisi) ve sendika yoneticisi (2
kisi) goriisleri dogrultusunda son sekli verilmistir. Goriismelerin gerceklestirilebilmesi i¢in
arastirma kapsamindaki her sendika yoneticisi ile Onceden goriisme yapilarak randevu
almmustir. Veri toplama araglarinin denenmesi arastirmanin gegerlik ve giivenirligi ile dogrudan
ilintilidir (Yildinnm ve Simsek, 2008). Veri toplama asamasinda katilimcilara demografik
bilgilerin yan1 sira, sekiz soru yoneltilmistir. Veriler bizzat aragtirmaci tarafindan Tiirk Egitim
Sendikasi, Egitim ve Bilim Emekgileri Sendikasi, Egitim Bir Sendikasi Kayseri subelerine
gidilerek toplanmigtir.

Katilimcilara gériisme formunda sorulan sorular su sekildedir:
1. MEB insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigiiniin;

a) insan kaynaklarin1 planlama ve personel segme,

b) insan kaynaklarini gelistirme (hizmet i¢i egitim vb.),

¢) personel degerlendirme ve iicret 6deme,

d) personelin saglik ve sosyal giivenlik,
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e) personeli biitiinlestirme ve is iligkileri (yer degistirme, atama, iletisim, ekonomik,
siyasal, toplumsal konularla ilgili bilgi gereksinimlerini karsilanmasi),
f) personelin isten ayrilma ve sonrast uygulamalar1 hakkinda neler diislintiyorsunuz?
2. MEB insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigiiniin amacina hizmet ettigini diisiiniiyor musunuz?
Neden?
3. MEB insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigliniin gelistirilmesi ve daha islevsel olabilmesi i¢in
Onerileriniz nelerdir?

Verilerin Coziimlenmesi

Katilimcilardan elde edilen verilerin ¢oziimlenmesinde betimsel analizi teknigi kullanilmistir.
Bu teknik, Wolcott (1994)’un veri analizinde Onerdigi {i¢ yoldan biridir. Bunlarin birincisi,
toplanan verinin orijinal formuna miimkiin oldugu kadar sadik kalarak ve gerektiginde
aragtirmaya katilan bireylerin sdylediklerinden dogrudan alint1 yaparak betimsel bir yaklasimla
verileri okuyucuya sunmaktir. Bu yaklasimda, veriler ve ulasilan sonuglar birbirine “anlatim”
olarak ¢ok yakindir. Bu dogrultuda bulgular sunulurken ¢ogunlukla soru koklerine verilmis
ortak ifadelere dikkat ¢ekilmis, her bir soruya dair cevaplar kendi igerisinde degerlendirilmeye
calisilmistir. Sendika yonetici ve liyelerinin vermis olduklart cevaplar arastirmaci tarafindan
yazili olarak kaydedilmistir. Arastirmanin gegerliligini artirmak amactyla veriler 6zetlenerek
katilimcilardan goriislerini teyit etmeleri istenmis ve daha sonra bu veriler ii¢ ayr1 uzman
tarafindan incelenmistir. Bu inceleme sonucunda dikkate deger bir uyusmazIliga rastlanmamistir.
Aragtirmada goriisler verilirken, sendika yoneticileri icin S.Y., sendika iiyeleri icin S.U.
kisaltmalari, ka¢ katilimcinin benzer goriiste oldugunu belirtmek igin ise N (goriis sayisi)
ifadeleri kullanilmustir.

BULGULAR

Bu boliimde sendika yonetici ve iiyelerinin MEB Insan Kaynaklari Genel Miidiirliigii niin
planlama ve personel se¢cme, insan kaynaklarimi gelistirme (hizmet i¢i egitim vb..), personel
degerlendirme ve iicret deme, personelin saglik ve sosyal giivenligi, personeli biitiinlestirme ve
i iliskileri (yer degistirme, atama, iletisim, ekonomik, siyasal, toplumsal konularla ilgili bilgi
gereksinimlerini kargilanmasi), personelin isten ayrilma ve sonrast uygulamalar ile bu genel
midiirligiin amacina hizmet edip etmedigine yonelik goriislerine yer verilerek onerileri dikkate
alinmistir.

Insan Kaynaklarimi Planlama ve Personel Se¢cme Islemlerine Iliskin Bulgular

Tablo 3. Insan Kaynaklarim Planlama ve Personel Se¢cme Islemlerine Iliskin Katilimct
Goritisleri Frekans ve Yiizde Dagilimlart

Goriisler f %
Belirsizlik 9 74,7
MEB-YOK Koordinasyon Ihtiyaci 2 16,7
Lisansiistii egitimin dnemi 1 8,6
Toplam 12 100

Tablo 3 incelendiginde Insan kaynaklarmin planlanmasi ve personel segimine iliskin
katilime1 goriisleri incelendiginde, personel se¢cme siirecine iliskin bir “belirsiz”  oldugu
yoniindedir. Bu siirecin higbir alt yap1 ¢caligmasi yapilmadan bilimsel veriler ve is yeri kosullari
gz Oniine alinmadan gerceklestirildigi diistinmektedirler (N=9). Katilimcilardan bazilarinin
goriisleri bu durumu su sekilde ifade etmektedir:

“...Planlama is yeri kosullarina gére ve bilimsel verilere gore degil piyasanin

ihtiyaglarina gére yapilmaktadir. Egitim ve saglikta kar amaci diistiniilmemelidir...”
(S.Y.1).

321
Cilt 11, Say1 2, Agustos 2015



ARGON & SIPAHIOGLU

“...MEB’in personel se¢cim esas ve kriterleri her gelen iktidar doneminde farklilik

gostermektedir. Bugiin uygulanan yonetici atama ve degerlendirme kriterlerinin ne

kadar adil oldugu halen tartisilmaktadir...” (S.Y.3).

“...Ogretmen istihdaminda karsilasilan sorunlar ortadadwr. Yillardir atama bekleyen

ogretmenler arttk umutlarv  yitirmistir. Yillarca egitim almis insanlarin  devlet

kapisinda bu sekilde bekletilmeleri adil bir yaklasim degildir...” (S.Y.8).

Katilimcilardan sadece ikisi planlama ve personel secimi yapilirken bakanlik tarafindan
egitim fakdilteleri ve kontenjanlar1 dikkate alinarak personel ihtiyacinin diizenlemesi
gerekliligine vurgu yaptig1 goriilmektedir (N=2).

“...Planlama mutlaka YOK ve MEB koordinasyonuyla gerceklestirilmelidir. Aksi

takdirde bugiinkii yasadigimiz atanamayan ogretmen problemi ve issiz iiniversiteliler

sorununu asla ¢ozemeyiz...” (S.Y.5).

“...Bakanlik 6gretmen atamalarinda ciddi sorunlarla karsi karsiya kalmaya basladig

icin Egitim fakiiltelerinin ogrenci kontenjanlarimi dikkate almaya baslamistir. Hatta

bazi béliimlere bu sene hi¢ 6grenci alinmayacagin duyuran iiniversiteler oldugunu

duymaktayiz.” (S.U. 2).

Katilimcilardan biri ise personel segme boyutunda kurumlara dgretmen aliminda kamu
personeli segme smavi (KPSS) haricinde bir uygulama olmadigini, yonetici atamalarinda ise
liyakati esas alan bir yontemden ziyade sinav temelli bir uygulamaya dogru gidildigini, ayrica
yiiksek lisans ve doktoranin yoneticilere ¢ok avantaj sagladigini belirtmistir. Fakat bu sekilde
atanan yoneticilerin de alan tecriibesinden yoksun olabildikleri, bu anlamda da tecriibenin de
mutlaka dikkate alinmas1 gerektigi savunulmustur. Bu durum su sekilde ifade edilmistir:

“Ogretmen atamalarinda KPSS haricinde bir kriter yok. Yénetici atamalarinda ise

sadece yazili simava dayali atama yapilmakta, tecriibe ve bilgi birikimi yok

sayilmaktadr. Lisanstistii egitimin onemi giderek artmaktadir fakat tecriibe dikkate
alinmamaktadir. Eger liyakat esas alinsaydy Tiirkiye'de yoneticiler bu denli sik sik

degismezdi.” (S.Y.2).

Insan Kaynaklari Gelistirme Uygulamalarina Iliskin Bulgular

Tablo 4. Insan Kaynaklar: Gelistirme Uygulamalarina Iliskin Katilimci Goriisleri Frekans ve
Yiizde Dagilimlar

Goriisler f %

Yeterli 2 16,6
Yetersiz 3 25,3
Kismen 7 58,1
Toplam 12 100

Katilimcilarin tamami, insan kaynaklart gelistirme uygulamalarinin MEB tarafindan
diizenlenmekte olan hizmet ic¢i egitim faaliyetleri etrafinda toplandigini belirtmistir. Fakat
yapilan bu hizmeti¢i egitim faaliyetleri bazi katilimcilar tarafindan yeterli bulunurken (N=2),
bazilan tarafindan bulunmamaktadir (N=3). Tablo 4 incelendiginde yapilan bu etkinliklerin
gelistirilerek devam etmesi gerektigi goriilmektedir. Bu durumu belirten katilimci1 goriisleri
sOyledir:

“...Zamanla daha iyi yonde gittigini diisiiniiyorum. Anketler yolu ile ihtiyaclar

belirleniyor ve buna gore ¢alismalar yapiliyor...” (S.Y.6).

“...MEB son yilarda personel gelistirme faaliyetleri kapsaminda egitim bilisim agi

(eba.gov.tr), kursiyer.net gibi 6gretmen ve 6grenciler icin hazirlanmis ve egitim-ogretim

siirecinde bilisim teknolojisi donammlarimt kullanarak daha etkin 6grenme imkdni

saglayan faaliyetlerinin oldugunu biliyoruz...” (S.Y.8).
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Bununla birlikte katilimecilardan ii¢li hizmet i¢i egitimin yetersiz oldugunu, sirf
yapilmasi gerektigi i¢in yapildigini, bu noktada ihtiyaclarin iyi belirlenerek, belirli standartlara
gore daha verimli hale getirilmesi gerektigini belirtmistir. Ayrica ihtiyag¢ sahibi personelin adil
kriterlerce belirlenerek saibeli durumlara yol agilmamasi gerektigi de vurgulanmigtir (N=3). Bu
durumu belirten katilime1 goriisleri su sekildedir:

“...Hizmet i¢i egitimler yetersiz ve yapilanlar da yapilmis olmak igin yapiliyor.

Katilimcilar konusunda torpilli ifadesi kullamilmaktadir...” (S.Y.2).

“...MEB Insan Kaynaklar: gelistirme faaliyetleri icerisinde ogretmen ve idarecilere

sunulan hizmet i¢i egitim faaliyetleri disinda bir uygulama yok. Bu faaliyetler her sene

hangi kosullara gore hazirlanmakta ve kimler hangi kriterlere gore secilmekte bir
bilgimiz yok. Mahalli hizmet i¢i egitim faaliyetleri de yapilmakta ama icerik ve kaliteleri

tartisilir.” (S.Y.3).

Personel Degerlendirme ve Ucret Odeme Uygulamalarina Iliskin Bulgular

Tablo 5. Personel Degerlendirme ve Ucret Odeme Uygulamalarina Iliskin Katilimei Gériigleri
Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Goriisler f %
Performansa Dayal1 Degerlendirme 3 25,3
Mevcut Durumun Devami 4 33,3
Esit Ise Esit Ucret 5 41,4
Toplam 12 100

Tablo 5 incelendiginde personelin onceden belirlenmis kesin kriterlere gore
degerlendirilmedigi ve bu konuda farkli goriis ve fikirlerin oldugu goriilmektedir. 3 sendika
yoneticisi personel degerlendirmede derhal performans uygulamasma gegilmesini savunurken,
4’4 bunun okullarda calisma barisini bozacagini ve Ogretmenlik mesleginin itibarini
zedeleyecegini belirterek mevcut durumun sadece iicret noktasinda iyilestirilerek devam
edebilecegini belirtmislerdir. Bu durumu gosteren goriisler asagidaki gibidir.

“...Personel degerlendirmesinde kesin kriterler yoktur. Calisan ve c¢alismayan

arasindaki  farkin maddi bir karsihigr olmadigi gibi manevi bir karsiligt da

olamamaktadir...” (S.Y.6).

“...Personel degerlendirme kriterlerinde artik performansa dayal bir sistemin gelmesi

gerekliligi  kurumlarimizin daha aktif calismast icin sartt. Fakat bu uygulama

yapilirken ¢ok objektif ve adil bir yaklasim sergilenmelidir...” (S.Y.6).

“...Personellerin degerlendirilmesi yapilirken oézellikle odiillendirmelerde adil bir

uygulama oldugunu diigiinmiiyorum. Degerlendirme kriterlerinin performansa dayali

bir sekilde yapilmast planlanmakta fakat bunun nasil objektif bir sekilde ortaya
konulacag a¢ik degildir... ”(S.Y.10).

Ucret 6deme uygulamalari konusunda son giinlerde Ogretmen maaslarinin diger
memurlar arasinda en diisiik konuma c¢ekildigi ve okullarda ¢alisan hizmetlilerinin bile daha
fazla tcrete sahip olduklari gibi durumlar vurgulanmistir (N=5). Bu anlamda {icret 6deme
konusunda daha iyi ve belirli kriterlere sahip bir politikanin gelistirilmesi gerektigi belirtilmistir.
Bu durumu gosteren 2 katilimeinin goriisii asagidaki gibidir:

“...Ucret 6deme konusunda gelistirilen politikalar égretmenlerin muadillerinin doktor,

hakim, savci, miihendis vb. oldugunu géz oniinde bulundurmak gerekiyor...” (S.Y.2).

“...MEB personeline sahip c¢ikmiyor. Personel doviiliiyor, hakarete ugruyor ama

bakanhgin sesi dahi ¢ikmiyor. Ucretlerde ise en az alan memur grubu suan

ogretmenlerdir...” (S.Y.3).
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Personelin Saghk ve Sosyal Giivenlik Uygulamalarina Iliskin Bulgular

Tablo 6. Personelin Saglik ve Sosyal Giivenlik Uygulamalarina Iliskin Katilimci Gériisleri
Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Goriisler f %
Yiiksek Ucretli Saglik Hizmetleri 6 49,4
Yetersiz Sosyal Glivenlik Uygulamalar 3 25,3
Ozellestirmelerin Olumsuz Etkileri 3 253
Toplam 12 100

Tablo 6 incelendiginde personelin saglik ve sosyal giivenlik uygulamalarina iliskin
katilime1 goriisleri yiiksek iicretli saglik hizmetleri, yetersiz giivenlik uygulamalar ve liberal
politikalarin olumsuz etkileri etrafinda toplanmaktadir. Katilime1 goriisleri son yillarda saglik
bakanlig tarafindan yapilan ¢aligmalarla doktor se¢imi, ilag temini ya da evde saglik hizmetleri
uygulamalar1 baglatilsa da bunlarin memurlarin iizerindeki saglik giderlerini hafifletmedigi
yoniinde olmustur (N=9). Hastanelerin standart bir uygulamaya sahip olmamasi, personelin
odedigi tcret karsiligi hizmet alamamasi ve memurlardan ayrica iicret talep edilmesi gibi
konular sosyal giivenlik noktasinda devletin ¢ok 6zellestirmeci bir politika sergilemesinin bir
sonucu oldugu diisiiniilmektedir (N=3). Bu durumu ifade eden katilimci1 goriisleri asagidaki
gibidir:

“...Saglik ve sosyal giivenlik uygulamalar: var goriinse de yoktur. Paran varsa saglik ve

tedavi var, yoksa yok...” (S.Y.1).

“...Tedavi edici saglik hizmetleri yerine koruyucu saglik hizmeti verilmelidir. Saglik ve

sosyal giivenlikte piyasact diisiinen devlet, devlet degildir...”(S.Y.3).

“...Maalesef saghk ve sosyal giivenlik uygulamalart yeterli degildir. Yapilan

calismalarla doktor se¢imi, aile hekimligi vb. uygulamalar iyilestirici olsa da, ozellikle

saghk hizmetlerinde devlet yeterli olamamaktadir. Ozel hastanelerin sayilart her gecen
gtin artmakla birlikte halen memurlar igin pahali gelmektedir... ”(S.Y.7).

“...Saglk giderleri memurlar icin ekonomik kaygidwr. Kisinin diizgiin bir saghk hizmeti

alabilmesi igin ciddi 6demeler yapmasi gerekir. Saglik sektoriinde ozellesmeler artsa da

bu yine parasi olan vatandaslara yonelik bir pozitif uygulamadir...”’(S.Y.5).

Personeli Biitiinlestirme ve Iy Iliskileri Uygulamalarina Iliskin Bulgular

Tablo 7. Personeli Biitiinlestirme ve Is Iliskileri Uygulamalarina Iliskin Katilimci Goriisleri
Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Gortisler f %
Belirsiz atama ve yer degistirme kriterleri 6 49.4
Norm kadro sorunu 2 16,6
Siyasallasma 4 34,0
Toplam 12 100

Personeli biitlinlestirme ve is iliskileri konularinda igerik bakimindan ¢ok ¢esitli konular1
kapsadigi i¢in burada katilimcilar tarafindan en fazla vurgu yapilan ve elestiri getirilen goriisler
dikkate alinmis ve sunulmustur. Tablo 7 incelendiginde Ozellikle atama ve yer degistirme
konularinda son yillarda ¢ok sik yapilan mevzuat degisiklikleriyle aile biitiinliigiinii koruma, is
yerinde calisma barisi ve adil yonetici atamalar1 konularinda pek ¢ok sorunla karsilasildigi
gorlilmektedir. Norm kadro uygulamasindaki dagilim o6nemli Ol¢lide c¢oziilse de bolgeler
arasindaki uygulamalar konusunda halen sorunlarin oldugu diisiiniilmektedir (N=2). Ozellikle
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son donemlerde yapilan ve tiim yoneticilerin sosyal hayatlarin1 da ciddi yonde etkileyen atama
ve kriterlerindeki degisiklerde personele yeteri kadar bilgi verilmedigi gibi uygulamaya konulan
degisiklikler noktasindan personelin fikri alinmadan aceleyle uygulandigi yoniinde goriisler
bulunmaktadir (N=6). Bu durumu gosteren bazi katilimei goriisleri asagidaki gibidir:

“...Atama ve yer degistirme konusunda gelinen noktada halen sorunlar vardir.
Birlesemeyen aileler, plansiz yapilan norm kadro c¢alismalar:t personel ve aile
biitiinliigii acisindan kigileri olumsuz yonde etkilemektedir...” (S.Y.1).

“Yonetici atama konusunda, atama bilesenlerinin artirilmasi, zengin kriterler
belirlenmesi, yiiksek lisans, doktora, dil bilmek ya da simavi kazanmak gibi sartlar
dikkate alinmalidir.” (S.Y.6).

“...Yonetici atama kriterlerinde yapilan son degisiklikle gérev yerinde bes yilini
dolduran ydéneticiler zorunlu yer degisikligine tabi tutulmus, fakat atama kriterleri
belirlenirken hichir paydasla ya da bu durumdan etkilenen kisilerle goriisme
yapilmamistir. Béylesi onemli kararlar alimirken personelin goriislerine basvurulmasi
gerektigi kanaatindeyim...” (S.Y.5).

Personelin biitiinlestirilmesi i¢in ¢aligmalar bir yana, siyasi olarak ayristirilmasi
durumunun daha bariz ortaya ¢iktig1, sendikalarin tek cati altinda toplanamayisinin temel sebebi
olarak da bu durum gosterilmistir (N=4). Bu durumu gosteren bir katilimer goriisii asagidaki
gibidir:

“...Personel siyasi olarak ayrigtirdmaktadir. Kendi siyasi goriisiine uygun atama
yapumaktadir. Ise gore adam degil, adamina gére is ayarlanmaktadir...” (S.Y.2).

Personelin Isten Ayrilma ve Sonrast Uygulamalarina Iliskin Bulgular

Tablo 8. Personelin Isten Ayrilma ve Sonrast Uygulamalarina Iliskin Katilimer Goriigleri
Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Goriisler f %
Belirsizlik 5 41,6
Yetersiz ticret 5 41,6
Ogretmen evi sorunu 2 16,8
Toplam 12 100

Tablo 8’de katilimci goriigleri incelendiginde, personelin isten ayrilma ve sonrasi
uygulamalart konusunda bakanlik tarafindan herhangi 6zel bir uygulamanin yapilmadigi ve
personelin takip edilmedigi disiiniilmektedir (N=5). Bu konuda bazi katilimc1 goriisleri
asagidaki gibidir:

“... Herhangi dzel bir uygulama bilmiyorum. Emekliligi gelen ayrilir. Kimse de tekrar

nerde diye aramaz...” (S.Y.10).

“...Bakanhigin emekli olan personele ozel bir ¢calismasinmin oldugunu diigtinmiiyorum.

Zira emeklilik sonrasi kisilerin - kurumlart ve deviletle olan miinasebetleri

bitmektedir....” (S.Y.8).

Ayrica katihmcilar memurlar igerisinde isini en diizgiin yapanlarin 6gretmenler
oldugunu belirterek; buna karsin diisiik iicret alip, az c¢alistiklar1 ima edilen bir durumda
olduklarini1 da belirtmistir. Kimi zaman evlerine is gotiirmek zorunda kaldiklarini, fakat buna
karsin emekliliklerinde dahi maddi ve manevi anlamda rahat olamadiklarin1 vurgulamislardir
(N=5). Katilimcilardan ikisi 6gretmenevleri haricinde bulusma ve herhangi bir faaliyette
bulunma durumlarinin olmadigini, halbuki emeklilik sonrasinda da 6gretmenlerin birbirlerinin
tecriibelerinden faydalanilabileceklerini belirtmislerdir (N=2). Bu durumu gosteren katilimci
goriislerinden bazilar1 su sekildedir:

“...Bugiin 6gretmenler memurlar arasinda en diisiik iicrete tabi tutulmaktadir. Bir¢ok

calisan emeklilige sicak bakmamakta, pek ¢ogu da emeklilik sonrasi ¢alismaya devam
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etmek zorunda kalmaktadir. Bu durumda 6gretmenlerimizin saglikli bir emeklilik stireci
gecirdiklerini soyleyemeyiz...” (S.Y.7).

“...Emekli olan bazi arkadaslar kimi ozel kurumlarla anlasarak 6gretim hayatlarina
devam etmektediv. Bu durumu ashnda emekliligin pek cazip olmadigi seklinde
yorumlayabiliriz. Insanlarin rahat etmeleri gereken bir donemde hala calistyor olmalar
ekonomik anlamda tatmin edilmedikleri anlamina gelmektedir...”(S.Y.4).

“...Emeklilige ayrilan ogretmenlerimizin bulusabilecekleri tek yer ogretmenevleridir.
Ogretmen evleri konusu da ayrica tartisilmahdir. Ayrica emekli gretmenlerimizin
yillar boyunca edindikleri tecriibeler hi¢chir sekilde degerlendirilememektedir. Bu
yiizden emeklilik siireci kisinin pek aktif olmadigi yalnizlagtigi bir donemdir...” (S.Y.9).

MEB Insan Kaynaklari Genel Miidiirliigiiniin Amacina Uygun Hizmet Edip Etmedigine
Hliskin Bulgular

Tablo 9. MEB Insan Kaynaklar: Genel Miidiirliigiiniin Amacina Uygun Hizmet Edip
Etmedigine lligkin Katilimci Goriisleri Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Goriisler f %
Personel Gelistirme Politikalarinin Eksikligi 4 -
Adil olmayan atama kriterleri 8 100
Toplam 12 100

IKY uygulamalarina iliskin genel degerlendirmelerine ulasmak amaciyla yonelttigimiz bu
soruda katilimcilarin tamami Insan Kaynaklari Genel Miidiirliigiiniin amacina yeteri kadar
hizmet etmedigi kanaatindedir (N=12). Cagin gereksinimlerine uygun yurtdisi1 kurslari, egitim
gezileri, dil kurslar1 ve personelin ihtiyacina yonelik pek ¢ok faaliyetin yapilabilecegini, mevcut
genel midiirliiglin sadece atamalarin takip edildigi bir kurum olmaktan Gteye gecemedigini
ifade etmiglerdir. Bu durumu gosteren katilimer goriisleri asagidaki gibidir:

“...Personelin gelistirilmesi esas alinmali. Sadece atamalarla ilgilenmenin yeterli
oldugu kanaatinde degilim...” (S.Y.9).

“...Liyakat esas alinarak adil atamalar yapilmali ve personelin siirekli gelistirilmesi
hedeflenmeli...” (S.Y.6).

“.Yurtici ve yurtdisi hizmet i¢i egitim faaliyetleri artirilmali ve tiim personelin
faydalanacag bir sekle sokulmalidir...” (S.Y.6).

“...MEB IK Genel Miidiirliigii sadece atama ve yer degistirmelerden sorumlu bir birim
durumundadir. Personelin iyilestirilmesi ve egitilmesi konusunda gelistirici roliiniin
artmasi gerekmektedir...” (S.U.1).

MEB Insan Kaynaklar: Genel Miidiirliigiiniin Gelistirilmesine ve Daha Islevsel Olabilmesine
Hliskin Bulgular

Tablo 10. MEB Insan Kaynaklar: Genel Miidiirliigiiniin Gelistirilmesine ve Daha Islevsel
Olabilmesine lligkin Katilimc1 Gériisleri Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Goriisler f %
Profesyonel Ekip Ihtiyact 7 48,1
Personele giiven verici politikalar 3 25,3
Bilgilendirme 2 16,6
Toplam 12 100
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Tablo 10 incelendiginde katilimcilarin insan kaynaklart uygulamalarinin daha etkili
olmasi i¢in basta dinamik ve profesyonel bir ekibin kurulmasi gerekliligini vurgulamislardir
(N=7). Personelin se¢ciminden atamasina, gelisiminden iicretine pek cok Onemli konudan
sorumlu bdylesi bir birimin daha islevsel olmasi, yetenek ve kabiliyetlere gore degerlendirmeler
yapmasi, personele gereken hassasiyet ve 6nemi vermesi ifade edilmistir. Bu durumu belirten
katilimer goriisleri soyledir:

“...Belirli politika ve ¢alismalar gelistirilirken ¢alisanlarin ve onlarin temsilcisi olan

sendikalarin goriisleri de dikkate alinmalidir...” (S.Y.8).

“...MEB IK Genel Miidiirliigii sadece atama ve yer degistirmelerden sorumlu bir birim

degil, personelin her tiirlii ihtiyacini gézeten bir birim olarak ¢alismalidir...” (S.U.1).

“...MEB IK Genel Miidiirliigii'niin istenilen yapiya kavusabilmesi icin ozellikle Insan

Kaynaklarindan anlayan personelin istihdam edilmesi gerekir. 21.yy’in kurumlarini

20.yy i yonetim anlayisiyla idare edemeyiz... ”(S.Y.2).

“...Suana kadar gézlemledigimiz tek degisiklik daire baskanlhiklarimin isimlerinde

olmugtur. Daha islevsel ve dinamik bir yapiya kavusmak icin daha etkili tedbirler

alimmali ve personelin ihtiyaglarina yénelik analizler olusturulmalidir...” (S.Y.5).

Arastirmada vurgulanan diger husus ise iist yonetimin 6gretmenlere olan yaklagimidir.
Sendika yoneticilerine gore dgretmenler ve yoneticiler kendilerine sahip ¢ikilmadigini, siirekli
elestirildiklerini ve yeteri kadar bilgilendirilmediklerini belirtmektedirler (N=2). Bu anlamda
MEB politikalar gelistirilirken daha biitiinciil, kusatici, adil ve hakkaniyet sinirlari icerisinde
davranilmasi gerektigi ve bunu yaparken de personele sahip ¢ikilarak giivenilmesi gerekliligi
belirtilmistir (N=3). Bu konudaki katilimc1 goriisleri asagidaki gibidir:

“...Calisanlar yetenek ve kabiliyetlerine gore degerlendivilmeli ve édiillendirilmelidir.

Bunun icin herkes tarafindan anlasilabilen belirli, kesin kriterler getirilmelidir...” (S.Y.

2).

“...Personeli etkileyen konularda karar alicilar mutlaka onlardan fikir almalidirlar.
Ben yaptim oldu zihniyetinden vazgegilmelidir. Calisanlar yok sayimamalidir...”
(S.Y.1).

“...Bizler dahi sendika ydneticileri olarak yapilan degisikliklerden haberdar
olamworuz. Paydaslarin dahil edilmedigi karar siire¢leri uzun yasayamaziar...”
(S.Y.4).

“...Egitimin merkezinde ogretmen vardir. Fakat nedense onlari etkileyen kararlar
almirken fikirlerine bagvurulmasi gerektigi kanaatindeyim. Bu anlamda sendikalar
karar alicilarin muhataplaridir ve gériisleri onemlidir...” (S.Y.9).

TARTISMA ve SONUC

Arastirmada IKY nin islevlerine yonelik personel planlama ve segme, gelistirme, degerlendirme
ve licret 6deme, saglik ve sosyal giivenlik, biitiinlestirme ve is iliskileri, isten ayrilma ve sonrasi
uygulamalart hakkinda katilimer goriisleri ve aragtirmact gozlemleri dikkate alindiginda ulagilan
genel sonu¢ su yondedir: MEB Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigiiniin IKY uygulamalarmin
personeli kurumlaria baglayacak bir yapiya sahip olmadig1 ve gelismekte olan bir birim oldugu
sOylenebilir.

Aragtirmada insan kaynaklan islevlerine yonelik uygulamalar icin katilimci goriisleri
dogrultusunda ulasilan sonuglar su sekildedir:

Insan kaynaklarim planlama ve personel se¢me islemleri uygulamalarinda MEB Insan
Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii, planlama siirecinde alt yapr caligmasi gergeklestirilmeksizin
bilimsel veri ve is yeri kosullarii goz Oniline almadan ve personel segme siirecinde kamu
personeli segcme sinavi haricinde bir uygulama olmadan secim siirecini gerceklestirmektedir.
Sadece 2 katilimciya gore bakanlik, egitim fakiilteleri ve kontenjanlarin1 dikkate alip personel
ihtiyacinin diizenlemelerinde degisikliklere gitmistir. Halbuki insan kaynaklarini planlama ve
personel segme boyutu, personeli ise alip yerlestirme bakimindan IKY’nin en &nemli
islevlerinden biridir. Ciinkii bu siirecte dogru kisinin secilip ise alinip yerlestirilmesi hem
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bireysel hem de orgiitsel amaclar ve performans agisindan olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii planlama
stirecinde kurumun bugiin ve gelecekte ihtiyag duyacagi personel nitelik ve nicelik agisindan
belirlenmekte, hangi is i¢in hangi 6zelliklerin istenecegi ortaya konulmaktadir. Diger yandan
bakanligin &gretmen aliminda sadece kamu personeli segme sinavi dogrultusunda se¢im
yapmasi istenilen niteliklere sahip ¢alisanlarin se¢iminde bir engel olarak goriilebilir. Ciinkii test
tiiri sinavlarla ¢ogunlugu biligsel diizeye yonelik olarak yapilan secim ile secilip atanan
ogretmenlerin mesleklerinde ne kadar yeterli oldugu konusu hala tartisilan konulardan biridir.
Aragtirmada sadece bir katilimc1, yonetici atamalarinda liyakati esas alan bir yontemden ziyade
smav temelli bir uygulamaya dogru gidildigini ve yiiksek lisans-doktoranin yoneticilere avantaj
saglayacagim belirtmis, fakat bu sekilde atanan yoneticilerin de alan tecriibesinden
yoksunlugunun 6n plana ¢iktigini belirtmistir. Bu durum yonetici atamalarinda 6gretmen
atamalarindan bir farkliligin olmasi gerektigini gostermektedir. Ciinkii gelismis iilkelere (ABD,
Finlandiya) bakildigina yonetici atamalarinda meslek oncesi egitim dahil farkli uygulamalarin
yapildigi, degil yonetici atamalarinda 6gretmen atamalarinda bile lisansiistii egitim ile birlikte
ogretmenlige yonelik cesitli sertifikalarin istendigi bilinmektedir. Ulkemizde yoneticiligin
okulunun olmamasi, temelinin 6gretmenlige dayanmasi, mesleki anlamda kargasa yarattig1 gibi,
yeterlikler acisindan da bir takim sorunlari beraberinde getirmektedir. Bu durum insan
kaynaklar1 agisindan personel se¢im ve atamasi boyutunda egitim kurumlarinda sikintinin
oldugunu gostermektedir. Goriildiigii gibi MEB Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii’niin IKY
planlama uygulamalarmi tam anlamiyla belirli kriterler cercevesinde gergeklestirildigi
sOylenemez. Bu anlamda se¢me ve atama isleminin sadece egitim fakiiltelerinden mezun ya da
formasyon egitimi almis olan personel merkezi bir sinava dayali olarak atanmakta ve kisa siireli
hizmet i¢i egitimlerle goreve hazir hale getirilmektedirler. Bu durum insan kaynaklari
uygulamalari ile ¢elismektedir.

MEB Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii’'nde Insan kaynaklarini gelistirme (hizmet ici
egitim vb.) uygulamalar1 diizenlenen hizmet i¢i egitim faaliyetleri etrafinda toplanmaktadir.
Yapilan hizmet i¢i egitim yetersiz goriiliip, sirf yapilmasi gerektigi i¢in yapildigi, ihtiyaglarin
dogru bir sekilde belirlenip standartlarin olusturularak verimli hale getirilmesi ve egitim alacak
personelin adil kriterlerce belirlenmesi gerektigi ortaya ¢ikmistir. Sadece bir katilimcinin bu
siirecin personelin ihtiyaglart dogrultusunda yapilandirildigini belirtmesi dikkat cekicidir. IKY
egitim ve gelistirme uygulamalari, calisanlarin meydana gelen degisme ve gelismeler
dogrultusunda kendilerini yenileyip, gelistirmeleri ve orgiitsel degisime uyum saglayabilmeleri
icin énemli bir firsattir. Insan kaynagmnm &rgiit icin en énemli sermaye oldugu goz &niine
almirsa, personel yetistirme ve gelistirme konusunun kamu kurumlari i¢in bir ara¢ degil amag
olmasi (Argon ve Eren, 2004) gercegi ortaya ¢itkmaktadir. Bunun yaninda kurum igerisinde
yapilan egitim faaliyetleri yatiim oldugu gibi onemli bir harcama kalemidir. Egitim
kurumlarinin ve ¢alisanlarinin sayist diisiiniildiigiinde yapilacak harcamalarin c¢ok biiyiik
maliyete ve zamana mal olacagi goriilecektir. Bu bakimdan yapilacak egitimin rastlantt ve
tekdiizelige birakilmadan hem kurumun hem de calisanlarin ihtiyaclari dogrultusunda, degisme
ve gelismelere yonelik yapilmasi biiyiik dnem tagimaktadir. Diger yandan egitimin igerigi ve bu
egitimlere katilacak personel de onemlidir. Hizmet i¢i egitim ile c¢alisanlara kazandirilacak
bilgilerin uygulamaya doniistiiriilebilir nitelikte olmas1 ve kuruma katki getirmesine dikkat
edilmelidir. Ciinkii bu tip egitimlerin getirecegi bireysel ve kurumsal basar1 kurumda verimlilik,
motivasyon, hizmet kalitesinin artis1 gibi olumlu durumlar1 da beraberinde getirecektir. Bununla
birlikte arastirmada sendika c¢alisanlarinin goriislerinden de anlasilacagi iizere personel
gelistirme noktasinda MEB Insan Kaynaklar1 genel Miidiirliigii’niin IKY uygulamalarina
yonelik goriislerinin gelismekte oldugu fakat yeterli diizeyde bulunmadig agikardir. Hizmet igi
egitimlerin iyi planlanarak gercekten ihtiya¢ duyanlara yonelik yapilmasi ve 6gretmenlerin
kendilerini gelistirmelerine olanak saglayacak yeni imkanlarin sunulmasi gerekmektedir.
Cagdas diisiincelerin yetistirilecek nesillere kazandirilmasinda nitelikli 6gretmenlere olan
ihtiyag¢ oldukca fazladir ve bunun yolu da egitimden gecmektedir.

MEB Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii personel degerlendirme ve iicret ddeme
uygulamalarinda belirli ve kesin kriterlere gére degerlendirilme yapilmadigi konusunda goriisler
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bulunmaktadir. Ug katilime1 personel degerlendirmede performans degerlendirme uygulamasina
gecilmesini savunurken, ikisi bu durumun okullarda ¢alisma barisini bozup mesleginin itibarini
zedeleyecegini diisiinmektedir. Ucret 6deme konusunda son dénemlerde 6gretmen maaslarinin
diger memurlar arasinda ¢ok diisiik bir konuma geldigini gérmekteyiz. Bu anlamda {icret 6deme
noktasinda da iyi ve belirli kriterlere sahip bir politikanin gelistirilmesi gerektigi ortaya
cikmistir. IKY’de performans degerlendirme &nemli fonksiyonlardan biri olup, calisanlarin
degerlendirilmesinde kullanilan 6lgiitleri olan 6nemli bir arag niteligi tasimaktadir. Performans
degerlendirme ile calisanlarin tanimlanmig gorevlerini belirli bir zaman dilimi i¢inde ne
diizeyde gercgeklestirdikleri ortaya konulmakta, galisanin gdrevini yapmasi ile ettigi iiriiniin
kurumun amagclarina goére degeri ortaya ¢ikmaktadir (Argon ve Eren, 2004). Siire¢ sonuglart,
calisanlarin degerlendirilip kuruma katkisini ortaya koydugu gibi, basarinin 6l¢tilmesinde, ticret
ve oOdiillerin belirlenmesinde ve c¢alisanlarin giidiilenmesinde de kullanilmaktadir. Bununla
birlikte arastirma sonuglart MEB Insan Kaynaklari Genel Miidiirliigii'niin personeli
degerlendirme adina boyle bir siteminin olmadigini, bu yiizden de personelin belli kriterler
dogrultusunda degerlendirilmedigini ortaya koymustur. Bu durum Tiirkiye’de kamu kurumlari
icinde en fazla g¢alisana sahip olan MEB’in 6nemli ve ciddi bir eksikliginin de gostergesi
sayilabilir. Bununla birlikte son yillarda MEB’in performans degerlendirme adina MEBBIS
izerinden Performans Yonetim Modiilii gibi bir takim ¢aligmalara girmesi olumlu bir gelisme
olarak bilinmektedir. Sendikalarin ¢aliganlarin iicretleri konusunda yaptigi ¢alismalar, diger
konulara gore daha 6n plandadir. Zaten sendikalarin kurulus amaclarindan biri de c¢alisma
yasaminin emegini bir iicret karsilig1 igverene satan iggdren kesimini, isveren karsisinda daha
giicli kilmak ve toplu miicadele etmektir (Kula, 2005). Ucret ddeme ve odiillendirme
konusunda Ogretmen maaglarinin benzer konumda olan diger memurlardan diisiik oldugu
konusu sendikalar tarafindan siirekli giindemde tutulmaktadir. Elde edilen bulgulardan MEB’da
Ogretmen ve yoneticilerin {icret diizenlemesine gidilerek iyilestirilmesi, liyakat sahibi 6gretmen
ve yoneticilerin durumlarimin dikkate alinarak bilime olan katkilarinin gdz oniine alinarak belirli
kriterlere sahip bir politikanin gelistirilmesi gerektigi ortaya ¢ikmistir. Calisanlar hak ettikleri
ticreti aldiklarini diigliniir ve inanirlarsa bu durum onlarin motivasyonlarini ve performanslarini
yikseltecektir.

MEB Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii’niin personelin saglik ve sosyal giivenlik
uygulamalar1 hakkinda katilimer goriisleri farklilik gostermekle birlikte, genelde olumsuz yonde
oldugu tespit edilmistir. Saglikla ilgili uygulamalarin genisletilip giderlerin hafifletildigi ama bu
durumun MEB araciligiyla degil de saglik bakanligr tarafindan yapilan ¢aligmalarla
gerceklestirildigi ortaya ¢ikmustir. Halbuki IKY’de calisanlarin saglik ve sosyal giivenligi
olduk¢a Onemli olarak gorillen konulardan biridir. Kendisine kurumu tarafindan belirli
giivencelerin verildigini hissetmeyen ve gormeyen bir g¢alisandan, c¢alistigt kuruma baglh
olmasini ve yiiksek performans gostermesini beklemek pek akilci bir davranis olmayacaktir.
Diger yandan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu 6gretmenlere saglik ve sosyal giivenlik
konusunda cesitli haklar tanimis olup, Ogretmenler mesleklerini icra ettikleri siirece bu
haklardan yararlanmaktadirlar. Bununla birlikte taninan haklarin saglik ve sosyal giivenlik
uygulamalar1 noktasinda yeterli olmadigi 6denen iicretlerle saglanan hizmetlerin denk olmadig1
gOriisii de arastirmada hakimdir.

MEB insan Kaynaklari Genel Miidiirliigii’niin personeli biitiinlestirme ve is iliskileri
(yer degistirme, atama, iletisim, ekonomik, siyasal, toplumsal konularla ilgili bilgi
gereksinimlerini karsilanmasi) uygulamalari konusunda katilimcilarin farkli goriislerinin oldugu
ortaya cikmistir. Ozellikle atama ve yer degistirme konularinda son yillarda ¢cok sik mevzuat
degisikligi yapilmasinin aile biitiinliigline, is yerinde caligma barigina zarar verip ydnetici
atamalarinda da bir takim sorunlari beraberinde getirdigi goriilmektedir. Son doénemlerde
yapilan atama ve yer degistirme kriterlerindeki degisiklerin personele yeteri kadar bilgi
verilmeden acelece yapilan uygulamalar dogrultusunda gerceklestirildigi anlasilmaktadir.
Yapilan uygulamalarin personelin biitiinlestirmedigi aksine siyasi olarak ayristirilmasi
durumunda biraktig1 da arastirmada dikkat ceken diger bir sonugtur. IKY nin islevleri, insan
kaynagmin ve dolayisiyla Orgiitiin etkinligini artirmaya yonelik etkinliklerin tamamini
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kapsamaktadir. Personeli biitiinlestirme islevi ile insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisan ile kurumu
arasinda bag kurarak, calisanlarin kurumlarint benimseme siirecini gergeklestirmeyi
hedeflemektedir. Kurumlarini benimsemis ¢alisanlarin oOrgiitsel bagliligi, performans ve
verimliligi daha yiiksek olacagi gibi goniill giiciinden yararlanmak da {ist diizeyde
gerceklesecektir. Bununla birlikte arastirmada MEB Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii’niin
calisanlarin personelin biitlinlestirilmesi ve is iliskileri boyutunda istenilen diizeyde olmadigi
ortaya ¢ikmustir.

MEB Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii’niin personelin isten ayrilma ve sonrasi
uygulamalar1 konusunda ¢ok fazla bilgi sahibi olmadigi, herhangi 6zel bir uygulama yapmadigi
ve isten ayrilan personeli takip etmedigi tespit edilmistir. Ayrica katilimcilardan bir kismi
ogretmenlerin memurlar igerisinde isini en diizgiin yapan grup oldugu, islerini evlerine
gotiirmek zorunda olduklarini buna karsin diisiik ticret alip, az ¢alistiklart ima edilen bir durum
sokulduklarini, emekliliklerinde dahi maddi ve manevi anlamda rahat olmadiklarini belirtmeleri
dikkat cekicidir. Ogretmenlerin emekli olduktan sonra &gretmenevleri haricinde bulusma ve
faaliyette bulunma durumlarinin olmadigi, halbuki emeklilik siirecinde bile hem c¢alisanlarin
hem de emeklilerin birbirlerinin tecriibelerinden faydalanilabilecekleri belirtilmistir. IKY’de
insan Onemli bir degerdir, bu degerin sadece ise alinip secilmesi ve iste verimli ve etkili
caligmasi degil isten ayrildig1 emekli oldugu dénemler ve bu donemlere yonelik kaygilarinin en
aza indirilerek zarar grmemesi de 6nemlidir. Ciinkii ¢agdas IKY sadece is oncesi ve is siireci
ile degil, emeklilik siirecini de igeren bir yonetim tarzidir. Bu siirecte calisanlarin emeklilige
hazirlanmasina yonelik yasliliga uyarlama egitimi, (emeklilik doneminde yapacag ise uyarlama
egitimi, para yonetimi egitimi, insan iliskileri egitimi vb.) (Basaran, 1985), tarzinda programlar
hazirlanarak, emeklilige hazirlanip adapte edilmeye calisilmasi olduk¢a onemlidir. Fakat
arastirmada katilimer goriislerinden de anlasilacag: iizere emeklilik ve sonrasina dair Insan
Kaynaklar1 Genel Midiirliigli'niin 6zel bir uygulamasinin olmadigr ve emeklilerin sadece
Ogretmen evi gibi mekanlarda ancak bir araya gelebildikleri anlasilmaktadir. Yaslilik ve
emeklilige yonelik bir hazirlik ve uygulamanin olmamasi uzun bir émiir yogun bir sekilde
calisarak zaman geciren personelin birden bosluga diisiip, ise yaramazlik gibi olumsuz duygular
gelistirmesine de neden olabilmektedir. Bunun igin calisanlarin isten ayrilip emekli olma
stirecine yonelik hazirlanmasina yonelik MEB’in uygulanabilir politikalar olusturmasi ve en
kisa zamanda hayata gegirmesi 6nem arz etmektedir.

Arastirmada MEB Insan Kaynaklar: Genel Miidiirliigiiniin amacina uygun hizmet edip
etmedigi konusunda katilimcilarin tamaminin amacina yeteri kadar hizmet etmedigi konusunda
birlestigi sonucuna ulasgilmistir. Ilgili miidiirliigiin sadece atamalarin takip edildigi bir kurum
olmaktan Oteye gecemedigi, halbuki c¢agin gereksinimlerine uygun olarak yurtdisi kurslari,
egitim gezileri, dil kurslar1 ve personelin ihtiyacina yonelik pek ¢ok faaliyetin yapilabilecegi
sOylenip, bu konularda personelle fikir alisverisinin dahi olmadig1 ve yeterince bilgilendirme
yapilmadig1 vurgulanmistir. Ayrica elde edilen bulgular dogrultusunda ulasilan diger bir sonug
da MEB Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii’niin insan kaynaklarmin planlanmasi ve se¢imi,
egitim ve gelistirme, degerleme-6deme, saglik ve sosyal giivenlik, is iliskilerinin diizenlenmesi
ve ayirma iglevlerini de yeterli diizeyde yerine getirmedigidir. Bulug (1997) benzer bir bulguyu
yaptig1 calismasinda bakanligin insan kaynaklarini gelistirmeye yonelik mevzuatinin yetersiz
oldugu ve oncelikle yoneticilerin insan kaynaklarini gelistirme faaliyetlerine kars1 olan olumsuz
tutumlarinin giderilmesi gerektigi seklinde vurgulamistir. Elde edilen sonug bu arastirmada elde
edilen sonugcla paralellik tagimaktadir, fakat olumsuz bir sonug olarak degerlendirilebilir. Ciinkii
on alt1 yil gibi bir siire gecmesine ragmen MEB’in insan kaynaklarina yonelik bir politika
olusturamay1p, uygulamaya gecirememesi istenilen bir durum degildir. Buradan dzel sektorde,
endiistriyel ve ticari alanda 6nemi kavranarak uygulamaya yansitilan IKY uygulamalarimin
heniiz okullara tam olarak yansitilamadig1 gercegi ile karsi karsiya kalinmaktadir. Bu durumun
temel nedenlerinden biri {ilkenin her yerine yayilmis olan MEB gibi devasa bir kamu
kurumunun insan kaynaklar1 uygulamalarinda daha esnek ve kurumsal davranabilen &zel
sektoriin aksine; okullarda 6gretmenlik meslegi ile ilgili giris, is kosullari, terfi, 6diil, ceza, nakil
gibi islemlerini merkezi orgiitiin belirledigi kurallara gore isletmesi oldugu sdylenebilir (Argon
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ve Eren, 2004). Bu anlamda MEB’in IKY ye yonelik rutin isler disina ¢ikip daha islevsel hale
getirilebilmesi i¢in hem merkez 6rgiitiin hem de okullarin insan kaynaklar stratejilerini iyi bilen
ve uygulayan lider yoneticilere ihtiyaci oldugu gibi, egitim sisteminin de dncelikli olarak kati
merkeziyet¢i anlayistan siyrilarak yoneticilere sadece formal yetki giicii ile degil etkili bir
sekilde personel yonetimini saglayabilecek informal yetkilerini de kullanabilecekleri politikalari
gelistirmeye ihtiyaci oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Sendikalar ile kurulacak isbirligi bu siireci
hizlandirabilir. IKY’nin calisanlarin kuruma giristen ayrilisgina kadar olan tiim siirecleri
kapsayan bir siire¢ oldugu diisiiniildiiglinde MEB ile sendikalar arasinda daha fazla isbirligine
ihtiya¢ oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Arastirmada katilimcilarin MEB Insan Kaynaklar: Genel Miidiirliigiiniin gelistirilmesine
ve daha islevsel olabilmesine iliskin gorisleri incelendiginde katilimcilarin insan kaynaklar
uygulamalarinin daha etkili olmasi i¢in basta dinamik ve profesyonel bir ekibin kurulmasi
gerekliligini vurgulamiglardir. Bununla birlikte personelin se¢ciminden atamasina, gelisiminden
icretine kadar pek ¢ok onemli konudan sorumlu olan bu birimin daha islevsel kilinmasi,
yetenek ve kabiliyetlere gore degerlendirmeler yapilmasi, personele gereken hassasiyet ve
O6nemi vermesi gerektigi ortaya ¢ikmistir. Bunun disinda 6zel sektér uygulamalari ile yurtdis:
orneklerinin incelenerek iilkeye en uygun olan uygulamalarin adapte edilmesi ve ama bu konuda
personelin de fikirlerinin alinarak hayata gegirilmesi gerektigi belirtilmistir. Bir diger
vurgulanan husus iist yonetimin 6gretmenlere olan yaklagimidir. Arastirmaya gore 6gretmenler
ve yoneticiler kendilerine sahip ¢ikilmadigini, siirekli elestirildiklerini ve yeteri kadar
bilgilendirilmediklerini diisinmektedirler. Bu anlamda MEB politikalar1 gelistirilirken daha
biitiinciil ve kusatici, adil ve hakkaniyet sinirlar igerisinde davranilmasi gerektigi ve bunu
yaparken de personele sahip ¢ikilarak giivenilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmustir.

ONERILER

Ogretmen segimi ve planlamasina yonelik kriterler belirlenip, alt yap:1 ¢aligmalar1 yapilmals,
bilimsel veri ve is yeri kosullar1 gz Oniine alinmali, yeterlilikler agisindan kamu personeli
secme sinavi diginda alternatif degerlendirme 6lgiitleri gelistirilmelidir.

Oncelikli olarak MEB-YOK isbirligi ile dgretmen ihtiyac1 profili iyi belirlenmeli ve
egitim fakiiltelerinin niceliksel ve niteliksel ozellikleri bu sonuglara goére tekrar goézden
gecirilmelidir.

Yonetici atamalarinda 6gretmen atamalarindan farkli uygulamalar gelistirilmelidir.

Insan kaynaklarini gelistirme uygulamalari gergevesinde yapilan hizmet igi egitim
faaliyetlerinin iyi planlanarak, ihtiyaglar dogrultusunda gergeklestirilmeli ve egitim alacak
personel adil kriterlerce belirlenmelidir.

Ucret 6deme konusunda ogretmen maaslarinin diger memurlara esdeger konuma
getirilmeli, saglik ve sosyal giivenlik uygulamalarinda 6denen ficretlerle saglanan hizmetlerin
denkligine dikkat edilmelidir.

Personel atama ve yer degistirme kriterleri olusturulmali bu konuda personel
bilgilendirilmelidir.

Personelin isten ayrilma ve emekliligine yonelik uygulanabilir politikalar olusturulup en
kisa zamanda hayata gecirmesi gerekmektedir.

Merkez orgiitli ve okullarda insan kaynaklari stratejilerini iyi bilen ve uygulayan lider
yonetici ihtiyact karsilanmali, kati merkeziyet¢i anlayistan siyrilarak yoneticilere etkili bir
personel yonetimini saglayabilecek politikalar gelistirmelidir.

MEB ile sendikalar arasinda daha fazla igbirligine gidilmelidir.
MEB politikalar1 gelistirilirken daha biitiinciil, adil ve hakkaniyet smirlar1 igerisinde
davranilip, personele sahip ¢ikilarak giivenilmelidir.
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EXTENDED ABSTRACT

Introduction

Union is defined as an association which is established to protect and to improve workers’ and
employers’ businesses, earnings and benefits in terms of social and cultural issues (TDK, 2012).
The term “Syndic” was used for union representatives who were responsible for providing the
one to express the legal system in old Roman and Greek times. Then the term “Syndic”
expressing the concept of function "syndicate" has entered Turkish and has created the term
“union” in a modern sense (Ding, 1998, s. 26, akt: Avar, 2006, s. 2).

The main purpose of the unions in the narrow sense is to maintain and to improve the
economical and social rights of the workers or employers. In a broader sense, it is to prevent the
oppression on working class who are weak in terms of social and economical against the
powerful capital and to contribute to establish an optimal social equilibrium between labor and
capital.

The teachers' unions have emerged as professional organizations to support and to
provide benefit. Today in Turkey; out of 1.068.772 the total workforce of the education sector,
718.781 have union membership. This shows that unionization rate in Turkey is 70 %.

Human Resources Management, which is targeting individuals as the main point, can be
defined as a means of regulating the relationship between organizations and individuals. It
represents an approach aimed at human resources which has emerged several factors in terms of
employees' expectations such as increased competition, technological developments and
changes the structure of business, environmental changes, globalization, and transformation in
economical structures.

According to Mabey, Salaman and Storey (1998), HRM practices in three formats for
the workers' unions may pose a threat. First, it disables the labor unions and creates new
channels to communicate with the workers. Secondly, it refers to management practices which
do not cause any defense reaction by the workers. Third, HR policies are designed and
implemented in the way that reducing the need for unions in the absence of union organizing
institutions (cited by Erdut, 1998, s. 513).

The purpose of this study is to determine teachers’ union administrators and members’
opinions regarding human resources management practices of Ministry of Education and how
these practices show similarities of unions’ policies and values.

Method

This study is a qualitative descriptive study and designed within phenomenology and easily
accessible sampling was chosen as sampling techniques. Sample comprised 12 teachers’ union
administrators and members who are on duty in Kayseri province. Semi-structured interview
form was used as data collection tool and the data were analyzed through descriptive analysis.

Result and Discussion

The results obtained by the views of participants are as follows: Planning and recruitment
process is merely based on the results of public personnel selection exam without taking into
account of any scientific data by Human Resources General Directorate of Ministry of

333
Cilt 11, Say1 2, Agustos 2015



ARGON & SIPAHIOGLU

Education. It is a priority that Ministry of Education and Higher Education Council should be
working in collaboration and be revised the profile of education faculties according to the well-
defined quantitative and qualitative characteristics.

Human resources development practices centered on the activities of in-service training.
There are no criteria for assessment and payment of fees.

Health care and social security applications are not sufficient and paid wages are not
equivalent to the service provided.

When it comes to Integration and business dealings, very often amended regulation has
been made to modify the appointment and replacement and this situation has damaged the
family unity, peace in the workplace and brought many problems about principal appointments.

There is no a particular application for separation and after work and retired personnel
are not monitored.

Consequently, the results show that the directorate does not serve for the purposes
stated above and needs to be improved to be functional.

According to these results, we can make some suggestions: Criteria should be set for
teacher selection and planning based on scientific data, workplace conditions and qualifications
should be considered and an approach for teacher selection instead of public personnel selection
examination should be re-organized. Principal appointment should be differed from teacher
appointment. The in-service training applications within the framework of Human resources
should be well- planned, conducted in accordance with the needs and the staff selected by fair
criteria. Staff evaluation and pay applications are evaluated according to certain criteria and a
performance appraisal system should be established for conducting, this system should be
operated in an objective and fair manner. Teachers' salaries should be equivalent to other
officers, health and social security expenses should be equivalence of the services provided.
Staff assignments and relocation criteria should be implemented by informing the stakeholders.
Sustainable policies related to redundancy and retirement of staff needs to be established. HRM
leaders should be provided both schools and central organizations, besides central policies,
effective personnel management policies should be implemented. HRM department of Ministry
of Education should be in more collaboration with the teachers’ unions.
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