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Ozet:

Glivence ilkesi insan kaynaklart ybnetiminin 6nemli ilkelerinden biridir. Glivence, is
glivencesi ve makam giivencesi olarak ikiye ayrimaktadur. Is giivencesi, bireyin hakl
nedenler olmadan isten atlamamast anlamina gelmektedir. Is giivencesi, is doyumu,
moral ve performans kavramlarinin birbirini etkiledikleri séylenebilir. Bu ¢alisma
temel olarak, farkl disiplinlerce ele alinan is glivencesi kavraminin sosyal ve
psikolojik boyutlarinin ¢alisanlar ve drglitleri tizerindeki etkilerini insan kaynaklart
ybnetimi bakus agistyla ele almayt amaglamustur. Arastirmada nitel arastirma yontemi
kullandmustur. Nitel arastirma yéntemlerinden olgubilim calismast ile desenlenen
arastirmada veriler yart yapulandurdmis gériisme formu ile toplanarak icerik analizi
teknigi ile analiz edilmistir. Arastirma dgretmenlere gére isin niteliginin mesleki
glivence ile degil, kisinin sahip oldugu is ahlakt ile ilgili oldugu disiiniilmekle birlikte
mesleki glivencenin olmast gerektigi, mesleki gilivencenin olmamasinin psikolojik
baskt yaratacagi, mesleki gtivencenin saglikli performans degerlendirmesi ile birlikte
olmast gerektigi, mesleki glivencenin kaygyt azalttigt ve ¢alisanlarin baris ve huzur
ortaminda c¢alismasina katkida bulundugu belirlenmistir. Buna karsin asurt ve
kosulsuz is giivencesinin drglitte isin niteligini distirdiigu, kurumda monotonlugu ve
calisanda tiikenmislik hissini arturdigy, ¢alisanda kaygisizliga yol actigi anlasimustur.
Performans bilincinin olusturulmast egitim calismalarina ihtiya¢ oldugu, performans
degerlendirmesinin uzman kadro ile adaletli objektif bir sekilde coklu kriterlere
dayali olarak yapumast gerektigi anlasimaktadir.
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GiRiS

insanin davranislarini yénlendiren en énemli etkenin gereksinimleri oldugunu savunarak
gldiulenme olgusunu aciklamaya calisan Maslow'un, ortaya koydugu ihtiyaclar hiyerarsisinde
glvenlik ihtiyaci insan yasaminda karsilanmasi gereken birincil ihtiyaclar arasinda yer almaktadir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 101). Is yasami, insan yasaminin énemli bir parcasini olusturdugu
gibi yasamin diger alanlarini da etkilemektedir. Bu nedenle is yasaminda Maslow'un givenlik
ihtiyacina karsilik gelen, “"Guivence ilkesi” nin uygulanmasi, gerek is alaninda gerekse yasaminin
diger alanlarinda calisanlar agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Kiiresellesmenin etkisiyle degisen
sosyo-ekonomik kosullara ayak uydurabilmek amaciyla yapisal degisimler geciren orgutlerde,
calisanlarin is givencesinin ve givencenin araglarindan biri olan sendikalasma oranlarinin
gittikce azaldigi gortlmektedir (Kayikgl, 2013). Bu durum calisanlarin issizligine veya issizlik
tehlikesinin artmasina, statii ve Ucret kayiplarina ve artan performans baskisina maruz
kalmalarina neden olmustur. Tium bu gelismelerin sonucu olarak is glivencesinin calisanlar icin
hayati bir konu haline geldigi sdylenebilir.

Egitim yonetimi agisindan 6rgutiin amaglari ve Uretim boyutu kadar insan (calisanlarin
gereksinimleri) boyutu da 6nemlidir. Bu nedenle gerek kamu ydnetiminde ve gerekse egitim
yonetiminde insan kaynaklari yonetiminin dnemli ilkelerinden biri olan giivence ilkesi (Can, 2001;
Yiksel, 1997) uygulama alaninda yasal zeminde de yerini almaktadir. Alanyazin incelendiginde
genel olarak iki tiir giivenceden bahsedilmektedir. Bunlar is glivencesi ve makam glivencesi
olarak belirtilebilir. is giivencesi kisinin hakli bir neden olmaksizin isten cikarilmamasini ifade
ederken; makam glivencesi ise kisinin yikseldigi makamdaki gorevini koruyabilmesini ifade
etmektedir (Bilgin, 2011; Tortop, Aykac, Yayman ve Ozer, 2007). Is giivensizligi ise, tehdit
altindaki bir isin arzu edilen bir devamlihgr saglamak icin algilanan gugstzlik (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984), mevcut isin sirekliligine engel olacak her tirli yasal veya yasal olmayan
orgltsel degisimler sonucunda ortaya cikan, is gérende, belirsizlik diislincesine dayali olarak isini
kaybetme kaygisi doguran durumlar (Karacaoglu, 2015, s. 13) olarak tanimlanmistir. Memuriyet
kavrami birokraside calisanlarin is glivencesini icinde barindiran temel kavramlardan biridir.
Weber'e gére memuriyet bir meslektir, memurun daima sosyal bir statlisi vardir, hizmetin
karsiligi olarak Ucret ve calisanlarin gelecegi icin guvenlik saglanir (Bursalioglu, 2014, s. 20).
Weber'in ideal tip burokrasisinde acik ve net bir isbolimu, kurallar ve yonetmelikler sistemi,
tarafsiz bir tutum, orglitte calisma siresi boyunca calisma garantisi icinde bulunmaktadir (Aydin,
2014, s. 70). Memurlar, devlet giivencesi kapsamina alindigindan belirli bir calisma yili veya yasta
emekli olana kadar calisir. Daha sonra emekli ikramiye ve ayligi alarak omir boyu saghk
glivencesi gibi haklara sahip olurlar (Oztekin, 1993).

Memur glivencesi, 6teden beri kamu ydnetiminde tartisilagelen énemli konular arasinda
yer almaktadir. Bir kisim calisan, devlet memurluguna calisanlara is guvencesi saglamasi
agisindan olumlu bakarken, bir kisim yonetici ise, bunun calisanlar verimsizlige surikledigini
dustinerek devlet memurlugu yoluyla istihdama karsi olumsuz bir distince tasimaktadir. Bu
durumda o6rgltte bir yanda insan ve iliski boyutu, diger yanda ise orgiit ve Uretim boyutu 6n
plana cikmaktadir. Bu iki boyut birbirine ters gibi goriinse de cagdas egitim yonetimi
yaklasimlarinda kalite igin her iki boyut ayni derecede &nemli ve birbirini olumlu etkileyen
konumdadir.

Galisanlarin is glvencesi, is doyumu ve morali 6rgitiin insan ve iliski boyutunu énemli
derecede etkileyen kavramlar arasinda yer almaktadir. is giivencesi, bireyin hakli nedenler
olmadan isten atilamamasi, is doyumu, bir is gorenin orgltteki is yasamini degerlendirmesi
sonucunda ulastigi haz duygusu ya da ulastigi olumlu duygusal durum (Demirtas ve Glnes,
2002, s. 83), moral ise, bireyin amaglan ile icinde bulundugu durum arasindaki farka iligkin
algilarinin olusturdugu zihinsel bir durum ya da tutum olarak tanimlanmaktadir (Demirtas ve
Glnes, 2002, s. 106). Makam gulvencesine dayali olarak calisan kariyer sisteminde ¢alisanlarin
gostermis olduklari performansa gore 6rgut hiyerarsisindeki konumlarinin yiikselmesi onlarin
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gldilenmesinin artmasina neden olur (Tunger, 2013, s. 87). Bazi bireyler ise karsi negatif
davranislar sergilerken bazilari da is givencesizligine karsi tedbir ve tepki olarak daha fazla
performans sergilemekle birlikte bunlarin 6rgitlerine bagliliklarinin ise yliksek derecede
olmadi§i gorilmektedir (Dede, 2017, s. 31).

Tirkiye'de kamu ydnetimi alaninda “glivence” ilkesini diizenleyen cesitli yasal dayanaklar
bulunmaktadir. 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu'nun (DMK) guvenlik baslikh 18'inci
maddesinde; “Kanunlarda yazili haller disinda devlet memurunun memurluguna son verilmez,
aylik ve baska haklari elinden alinamaz” hilkkmiine yer verilerek hangi hallerde memurlugun sona
erdirilecedi agikga belirtiimistir (DMK, 1965). Ancak son yillarda yapilan yasal dizenlemeler
sonucunda is giivencesi, Tirkiye'de yogun tartisma ve calismalarin odaginda yer almistir. isten
ctkarma proseddirlerini diizenleyen ve zorlastiran yasal diizenlemeler, 6zel sektor firmalarinin
insan kaynaklari politika ve streglerinde yeniden yapilanmayi da zorunlu kilmistir (Digin, 2008, s.
1). Guvence ilkesi ile insan kaynaklari yonetiminin diger énemli ilkelerinden birisi olan yeterlik
(liyakat) ilkesi arasinda énemli bir iliski bulunmaktadir. Ozellikle makam glvencesi dikkate
alindiginda Tirkiye'de oldugu gibi okul yoneticilerinin 4 yillik (gegici) bir sire icin gorev yaptigi
durumlarda atama kistaslari somut, bilimsel ve nesnel degilse (Kayikci, Ozdemir ve Ozyildirim,
2015, s. 471) yoneticilerin makam glivencesinden bahsetmek mimkin degildir. Clinku yeterlige
dayali olmayan yonetici gorevlendirmeleri ayni zamanda gtivence ilkesini de zedeleyebilir.

Tirkiye'de yasal olarak liyakat ilkesi benimsenmistir. Basta anayasa olmak lizere 657 sayili
devlet memurlar kanununun temel ilkeleri arasinda bulunan “Liyakat” su sekilde tanimlanmistir;
“Devlet kamu hizmetleri gorevlerine girmeyi, siniflar icinde ilerleme ve yikselmeyi, gérevin sona
erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve bu sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda
Devlet memurlarini glivenlige sahip kilmaktir.” Buna gore, gorevi yerine getirecek olan kisilerin
de daimi statlide ve bir kariyere dayali olarak calistiriimasi gerektigi belirtiimektedir. Buda kamu
hizmetlerine giriste ve ylkseltmelerde liyakat esaslarinin uygulanmasini gerekli kilmaktadir.
Devlet memurlari kanununda memurun gorev vyeri degistirilebilir ancak 6zlik haklarinin
korunmak zorunda oldugu belirtiimektedir. Memurun gorevden atilmasi ancak memuriyetten
cikariimayi gerektiren disiplin sucu islemesi ya da 6 aydan fazla hapis cezasi ile mahk{miyetine
karar verilmesi durumlarinda miimkin oldugu belirtiimektedir.

Kapitalist diinyada memurlarin sahip olduklari glivence dolayisiyla sosyal devlete alternatif
olarak onerilen sistem, bireysel inisiyatifi daha 6n plana c¢ikaran liberal devlet modelidir. Buna
gore liberal devlette hem devletin sirtinda sosyal haklarin ve memuriyetin yiki olmayacak, hem
de serbest girisimcilik desteklenecektir. Liberal devlet savunuculari, sosyal devlet modellerinde
ortaya ¢ikan yozlasmanin ve kayirmaciligin liberal devlette azalacagini da 6ne stirmektedir (Kara,
2009, s. 369). Ancak 2020 yilinda diinyada bas gdsteren Coronavirls salgini sosyal devlet ve
glvence ilkesinin ¢alisma hayatinda ne kadar blyik bir &neme sahip oldugunu g&stermistir.

Tirkiye'de memurlugun sadece bir is glivencesi olarak algilanmasi, objektif bir performans
degerlendirme ve buna dayali 6dil ve ceza sisteminin iyi islememesi ve bunun sonucunda kamu
ve egitim yonetimindeki verimsizlik elestirilere neden olmaktadir. Halbuki glvence ilkesinin
yaninda &dulin kullanilmasi, egitim calisanlarinin calismaya gidilenmesi (Sarpkaya, 2014, s. 225)
ve Orgltu yasatmak icin gerekli olan performansin (Aydin, 2013) artirlmasinda énemli bir yer
tutar. Givenceden mahrum bir ortamda calisan 6gretmenin isten memnuniyetinin azalmasi
beklenir. Turk egitim sisteminde 6gretmenlerin calisma kosullarindan memnun olmamalari
onlarin mesleklerini gerektigi sekilde icra edememelerine yol acabilmektedir (Dede, 2017, s. 4).
Meslek orgutlerinin olmamasi (Toprakci, 2009) ve genel olarak egitimde (Toprakg, Cakirer,
Bilbay, Bagcivan ve Bayraktutan 2010) &6zel olarak 6gretmenlikte (Toprakci. Bozpolat ve Buldur
2010) meslek ahlaki belirsizligi onlarin calisma kosullarini etkilemektedir. Meslek 6rgutinin
olmayisi (Sendika degil, Baro o&rnedin) gerek 6zel okul sahiplerini gerekse hikiimetleri
o6gretmenlik isinin mesleklesmesinde tek belirleyici yapabilmektedir. Etkin bir performans
degerlendirme, 6dillendirme, cezalandirma ve kariyer sisteminden mahrum bir glivence sistemi,
okullarda insan kaynaginin zaman icinde degerini kaybetmesine, verimsizlesmesine ve ¢alismaya
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iliskin motivasyonunun dlsmesine neden olabilir. Bununla beraber bireysel ve mesleksel
gelisimlerini destekleyici orgltsel ortamlarda oOgretmenlerin artan bir bicimde etkililik
gosterdigini ortaya koyan cesitli arastirmalar vardir (Aydin, 2013, s. 39). Gliniimizde performans
degerlendirme sistemleri araciligi ile personelin drgilite olan katkilarinin artirilmasi, zayif ve giigli
yonlerinin ortaya cikarilmasi, egitim gereksinimlerinin tespiti ve kariyer planlama amaclanmistir
(Bakan ve Kelleroglu, 2003, s. 124). insan kaynaklari yénetiminin en énemli gérevlerinden biri
calisanlarin eksikliklerini tespit etmek, onlar gelistirme programlarina tabi tutarak, diger is
gorenlerle ayni duruma getirmeye calismaktir (Mercin, 2005, s. 142). Performans
degerlendirmesinin saglikl bir sekilde yapilmamis olmasi, performansa dayal (cret sistemini
olumsuz yonde etkileyecegdi gibi, personel ile kurum arasindaki iliskilerin bozulmasina da neden
olabilir. Bu durum &zellikle ayrimcihk yapildigi fikrinin olugsmasina, guvensizlik ortaminin
dogmasina, sayginligin azalmasina ve yénetimin zayiflamasina neden olabilir (Eren, 2006, s. 150).
Yeni kamu ydnetimi anlayisinda personel yonetimi ilkeleri esitlik ve tarafsizlik, kariyer, yeterlilik,
basari degerlendirmesi ve hesap verilebilirlik olarak yeniden siralanmistir. Gerekli egitim, bilgi,
yeterlik, tecribe ve yetisme sartlarina uygun olarak yikselme ve ilerleme imkanindan sz
edilmis, liyakat ilkesi, performans standartlarina dayandiriimistir. Basari degerlendirmesine genis
bir yer verilmis, performans ddemesinden soz edilmistir (Eroglu, 2010, s. 229).

Bu calismanin amaci, Turk egitim sisteminde uygulanan givence ilkesinin 6gretmen ve
egitim kurumlar Uzerindeki etkisini ortaya koymak ve daha etkili ve verimli bir isleyis icin dneriler
sunmaktir. Bu arastirma, insan kaynaklari yonetiminin dnemli ilkelerinden biri olan Glvence
ilkesine iliskin Turk milli egitim sistemindeki uygulamalari ortaya koymasi, givence ilkesinin
orgut ve birey boyutu lizerindeki etkilerini saptamasi ve daha etkili bir isleyis icin uygulayicilara
Oneriler sunmasi agisindan énemlidir. Bu amacla égretmenlerin, devlet memurlarina uygulanan
mesleki glivenceye, uygulanan mesleki giivencenin calisanlara, calisanlarin performanslarina ve
orglte etkisi hakkindaki goris ve Onerileri belirlenmeye calisiimistir. Bu cercevede asagida
verilen sorulara yanit aranmistir:

1- Ogretmenlerin "Mesleki Guvence ilkesi” kavramina iliskin algilar nelerdir?

2- Ogretmenlerin mesleki giivence ilkesinin okullardaki uygulamalarinda gérdiikleri olumlu
yonler nelerdir?

3- Ogretmenlerin mesleki givence ilkesinin okullardaki uygulamalarinda gérdukleri
olumsuz yonler nelerdir?

4- Ogretmenlerin egitim sistemindeki mesleki giivence uygulamalari ile okul calisanlarinin
performansi arasindaki iliski hakkindaki gorisleri nelerdir?

5- Ogretmenlerin Tirk egitim sistemindeki mesleki giivence uygulamalarina iligskin
beklentileri nelerdir?

YONTEM

Arastirmanin yontemi nitel arastirma yontemidir. Nitel arastirma, bireyler ve gruplar
arasindaki sosyal ve bireysel problemlerin derinlemesine incelenmesidir. Arastirma, nitel
arastirma yonteminin fenomenoloji desenine uygun olarak gerceklestirilmistir. Bu arastirmada
ogretmenlerin mesleki glivenceye iliskin deneyimlerini ve karsilastiklari olgu ve olaylari nasil
anlamlandirdiklarini, mesleki giivenceye iliskin diisiince yapilarini ve 6zini belirlemek
amaclandigi icin Fenomenoloji deseni secilmistir. Fenomenoloji deseninin temeli, bir kisi veya bir
grup igin yasanilan deneyimin anlami, yapisi ve 06zlUnU arastirmaktadir (Patton, 2001).
Fenomenoloji deseni “kisilerin deneyimleri, hayati anlamlandirma bigimleri, olanlar ile onlari
anlama sekilleri arasindaki iligkiyi, bir olay yasama bicimlerini, kisilerarasi deneyimlerin ortak
noktalarin” arastirirken kullanilmaktadir (Edmonds ve Kennedy, 2017, s. 170). Bu yoniyle olgu
bilim uygun bir arastirma zemini olusturmaktadir. Veri toplama yontemi olarak gériisme yontemi
kullanilmistir. Goriisme, nitel arastirmada en sik kullanilan veri toplama aracidir. Veri toplamak
amaciyla yari yapilandirilmis gorisme formu kullaniimistir. Gérisme formu, ilgili alanyazin
incelenerek olusturulmus, uzman goérisiine sunulmustur. Gériisme formunun birinci béliminde
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kisisel bilgilere iliskin sorulara, ikinci bolimiinde ise Turk milli egitim sisteminde uygulanan
glvence ilkesinin 6gretmen ve 6rglt Uzerindeki etkisi ile ilgili géruslerini belirlemek lzere ana ve
sonda sorulara yer verilmistir (Creswell, 2014; Yildirim ve Simsek, 2013).

Arastirmanin Calisma Gurubu, Antalya ilinde, merkez ilcelerde ortadgretim okullarinda
gorev yapan o6gretmenler arasindan secilmistir. Calisma gurubunun belirlenmesinde maksimum
cesitlilik drneklemesi kullanilmistir. Bunun i¢in mimkin oldugu kadar farkli brans ve kidemden
dgretmenler secilmis ve (¢ ayn okuldan katilimc saglanmistir. Ogretmenlerin  seciminde
"gonalluluk” olglist esas alinarak, mesleki deneyiminin fazla olmasina &zen gdsterilmeye
calisimistir. Bu cercevede goriismeler ortadgretim kademesinde calisan 14 6gretmen ile
yapilmistir. Gorlismeler ylz ylze gergeklestirilmistir. Gorlsmeler ses kaydi ile kayit altina alinmis
ve not tutma ydntemi ile desteklenmistir. Analiz asamalarinda NVIVO 10 nitel arastirma paket
programi kullanilarak igerik analizi ve betimsel analiz yapilmistir (Creswell, 2014; Yildirm ve
Simsek, 2013).

icerik analizinde temel amag, toplanan verileri aciklayabilecek kavramlara ve iliskilere
ulagmaktir. Betimsel analizde 6zetlenen ve yorumlanan veriler, icerik analizinde daha derin bir
isleme tabi tutulur ve betimsel bir yaklasimla fark edilmeyen kavram ve temalar bu analiz sonucu
kesfedilir (Yildirim ve Simsek, 2013, s. 259). Verilerin ¢6ziimlenmesinde katilimcilar kodlanmistir.
Katilmcilarin kod numaralari (O) kisaltmasi ile O1, 02, 03,.., 014 seklinde belirtilmistir.
Tablolarda 6zet olarak sunulan katilimci gorusleri tablo altlarinda sunulan dogrudan alintilarla
desteklenerek agiklanmistir.

Gecerlik ve Giivenirlik: Nitel arastirmalarda gecerlik ve guvenirlik kavramlari yerine
inandiricilik, aktarilabilirlik, tutarlilik ve teyit edilebilirlik kavramlar kullaniimaktadir (Mills, 2003).
Arastirmaci, arastirmanin tim asamalarinda miimkiin oldugunca objektif olmaya dikkat etmistir.
Kodlamalar strecinde arastirmaci kendisi disinda uzman gorislerine de basvurarak kodlamalarin
dogru bir sekilde olusturulmasi saglanmistir. Kodlama ve kategorilestirme ayrintili bir sekilde
ifade edilerek gecerlik artinimaya cahsilmistir. ikinci asamada nitel verilerin givenirliginin analizi
yapilmistir. Nitel arastirmanin i¢ guvenirligini (tutarhhigini) artirmak igin tutarlihk incelemesi
yonteminden vyararlanilmistir. Arastirmada verilerin analizinde glvenirligin ve tutarligin
saglanmasi agisindan arastirmanin arastirmacilar ayri ayri kodlamalarda bulunmus ve iki ayr
arastirmacinin  kodlamalari arasindaki uyum karsilastirilmistir. Buna goére iki arastirmacinin
kodlamalari arasindaki uyuma iliskin KohenKappa tutarlilik katsayisinin 0.92 diizeyinde anlamli
olarak hesaplandigi gorilmustir. KohenKappa tutarlilik katsayisinin 0.80 ile 1.00 arasinda olmasi,
mukemmel bir uyum oldugu seklinde yorumlanmaktadir (Landis ve Koch, 1977, s. 165). Ayrica
arastirmada elde edilen bulgular katiimcilarla paylasiimis ve bu bulgularin katilimcilarin
deneyimleriyle uyumlu oldugu katilimcilar tarafindan belirtilerek katimci teyidi alinmistir.

BULGULAR

Bu bolimde Tirk milli egitim sisteminde uygulanan giivence ilkesinin 6gretmen ve 6rgut
Uzerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla hazirlanan alt problemlere iliskin arastirma
bulgularina yer verilmistir.

1- Ogretmenlerin Milli Egitim Bakanhg Tarafindan Uygulanan “Mesleki Giivence
ilkesi” ne iliskin Algilari

Ogretmenlerin Milli Egitim Bakanhgi tarafindan uygulanan “mesleki giivence ilkesi” ne
iliskin algilarini iceren bulgular tablo 1'de yer almaktadir.

Tablo1'de verilen 6gretmenlerin mesleki givence ile ilgili algilari incelendiginde
o6gretmenlerin 7 ayri gorus belirttikleri gortlmektedir. Buna gore ogretmenler Milli EgJitim
Bakanhgi tarafindan uygulanan mesleki glvencesi ilkesinin; “ Glvence, is ahlaki ile birlesince is
kalitesi oldugunu (7), Haklarin yasalarla korunmasi oldugunu (7), psikolojik rahatlik oldugunu (8),
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sosyal devlette sosyal glivenlik oldugunu (5), yasam hakki oldugunu (2), eksikliginin egitim
kalitesini etkilemedigini(3) ve calisanlarda informal etkilere karsi direng sagladigini (10)"
belirtmiglerdir.

Tablo 1. Ogretmenlerin “Mesleki giivence ilkesi” ne iligskin algilari

01 62 63 64 65 066 067 68 69 O10 611 612 613 614 f

Mesleki giivence;

is ahlaki ile
1 birlesince is kalitesi v ¥ v v v v v 7
artar.

Haklar yasalarla
korunmasi saglanir.

Psikolojik rahatlik
saglar.

Sosyal devlette,
4 sosyal guvence v v v v v 5
glci saglar.

Yasam hakkini
koruma altina alir.

Glvence tek basina

performansi

arttirmaya yeterli

degildir.

Calisanlarin informal

7. etkilere karsi v o v v v v v v v v 10
direncini gliclendirir

Glivence ilkesinin, is ahlaki ile birlesince is kalitesi olustugunu savunan bazi katilimcilar bu
gorislerini su sekilde ifade etmislerdir: 010: “Ogretmenler odasinda zil calinca bir égretmen
derse gitmeyi geciktiriyor bagka bir tanesi hemen zil ¢calar ¢calmaz derse gidiyor. Bu yetistirilmeyle
alakali, glivenceyle alakali degil bence, Mesleki giivenceyi alirsan, zil ¢alar ¢almaz dersine gider
ama bu sefer derste oturur. Nitelikli ders gecirmez. is ahlaku ile ilgili bir sey.”, ©2: “Giivence var ya,
ogretmen onu bildigi icin isin gereklerini suiistimal edici davranislar ortaya ¢ikwor. Kurumda farkl
kutuplar ortaya cikiyor. Yani calisan 6gretmen ve isini oldugu kadar yapan 6gretmen olusuyor.
Buda kutuplasmaya sebep oluyor. Zamanla is iliskileri de dejenere oluyor.”, seklinde ifade
kullanmustir.

Haklarin yasalarla korunmasi anlamina geldigini 6ne siliren bazi katilimcilar goruglerini su
sekilde ifade etmislerdir: ©12: “Mesleki giivence bence hukuksal anlamda haklarin yasalar ile
korunmastdur’, O7: “Mesleki giivence siyasi erkin keyfine kalmadan mesaiyi rahat ve 6zgiir bir
sekilde yapabilmek.” demislerdir.

Glvence ilkesinin psikolojik rahatlik ifade ettigini dne siiren bazi katilimcilar sunlari ifade
etmislerdir: 013: “Mesleki giivence bence kisinin isini icra ederken kaygt duymadan calisabilmesi,
hem gelecek hem simdiki zaman. Rahatlik buda hayata yansiyor. Psikolojik olarak daha rahat
hissediyorsun.”,014: “insanin kendini psikolojik anlamda giivende hissetmesi tabiki olumlu.
Yaptigin isin karsiigint alacagint 1 ay dnceden bilmen psikolojik agidan olumlu yansima yapar”
seklinde ifade kullanmistir.

Bazi katilimcilar glivence ilkesini sosyal devlette sosyal glvence anlamina geldigini su
sekilde aciklamistir: ©11: “Sosyal devlette insanlara giivence verilmesi zaten kagtnilmaz. Bizim
hukukumuza gére bizim devletimiz sosyal bir devlet oldugu icin sosyal glivencenin yaninda tabiki
mesleki giivence olmast da gayet dogal”, O8: “ Bir ilkede yasayan her insanin giivencesi olmak
zorunda. Ister caligsin ister calismasin her birey gelecede kaygisiz bakmak gibi bir insan hakkina
sahip. Saglik agistndan ekonomik acgidan giivence ile kaygim olmadan bakabileyim ki iiretkenligim
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ortaya cikabilsin. Saglik sorunlarim varsa ve devlet bana bakmuyorsa ve ekonomik gelirim bunu
karstlamaya yetmiyorsa isimi ne kadar yapabilirim bu tartisilir” demislerdir.

Glvence ilkesinin bir yasam hakki oldugunu belirten bir katihmci bu goérisiini su sekilde
ifade etmistir: O11: “Giivence yasam hakkidir bence. insanlarin yasamint devam ettirebilmesi
icinde her seyden Once saglik, sonra gida vb. gibi temel ihtiyaclarint giderebilmesi gerekir. Pek ¢ok
toplumda ve bizde de issizlik maas: veriliyor. Bu insanlara en azindan hayatint devam ettirebilme
garantisi veriyor”

Sadece guvence ilkesinin uygulanmasinin isin kalitesine katki saglamadigini 6éne siren
bazi 6gretmenler gériislerini su sekilde acikladilar: ©1: “Ogretmenler arasinda da bu diisiinceye
zaman zaman sahit oluyoruz. Dersime girip ¢tkayim, zamaninda geleyim diyor égretmen ama
yapdan egitimin kalitesinin yapian egitim-6gretime ve 6grenciye hicbir katkist yok. lcinde
bulundugumuz sistemde degerlendirme ancak bu sekilde oluyor.”

Glvence ilkesinin galisanlarin informal etkilere karsi direng sagladigini belirten bir katilimci
bu konudaki gérislerini su sekilde ifade etmistir: O14: “Kendini giivence altinda hissetmeyen
devlet memuru ister égretmen olsun ister okul mudiirii olsun baskalarinin ve ézellikle amirlerinin
veya siyasilerin daha fazla etkilerinde kalirlar. Bazen bunlarin usulsiiz taleplerine karst da
direnemeyebilirler bazen duyuyoruz stajyer 6gretmenler stajyerliklerini kaldirana kadar kendilerini
glivence icinde hissetmedikleri icin bazen okul muidiirlerinin gérevleri olmayan okul ve idari isleri
stajyerlere yaptirdiklarint duyuyoruz. Halbuki kendini yasal giivence altinda géren bir 6gretmen
gérevi olmayan isleri yapmaz ve buna karst direnir.” O2: “Gegici gérevli olduklart icin bazi okul
mdidlirleri tekrar gorevlendirilebilmeleri icin bazen miidiirlerinin taleplerini yasalardan éncelikli
algilamaktadurlar, hdlbuki gtivence icinde olan bir okul miidiirii giiciinii sadece yasalardan alacagit
icin uygun olmayan taleplere karst daha direngli olacaktir”

2- Ogretmenlerin Mesleki Giivence ilkesinin Okullardaki Uygulamalarinda
Gordiikleri Olumlu Yonlere iliskin Goriisleri

Ogretmenlerin mesleki giivence ilkesinin olumlu ydnlerine iliskin goérisleri Tablo 2'de
verilmistir.

Katihmcilar uygulanan giivence ilkesinin kurumsal acidan ve bireysel agidan olumlu y&nleri
oldugunu belirtmislerdir. Kurumsal acgidan olumlu yoénleri arasinda, isin kalitesini, ise aidiyet
duygusunu artirir (9) ve Orgiitte psikolojik gerilimi ve sorunlari azaltir (2), Performans artar (2)
Glven hissi is motivasyonunu artiriyor” seklinde ifadeler yer alirken; Calisanlar agisindan olumlu
yonleri arasinda ise, calisanlar kendilerini glivende hisseder (2), is doyumu artar(2), iliskiler
samimilesir (2), Ogretmenlerin egitimini pozitif etkiler (2), Mesleki glivence, glidiileme ile orantili
olmali(2). Mesleki glivencenin olmamasi psikolojik baski yaratir ( 2) gibi gorisler yer almistir.

Glvence ilkesinin Tirk egitim sistemindeki uygulamalarini calisanlar agisindan olumlu
bulan bazi katilimcilar gérislerini su sekilde ifade etmislerdir: 012: “Olumlu yani, c¢alisanin
kendini glivende hissetmesidir. Meslegin niteliginin ve performansinin artmasint saglar. Calisanda
daha cok is doyumu saglar. Daha verimli calisma ortamt olusmastnt saglar. O14:" Ertesi giiniin
kaygist ile yasamak cok zor. Ozel sektérdeki insanlar evet cok fazla caba sarf ediyor ama bunun
yaninda o stresi de ¢ok fazla yaswyorlardwr. Her sene sézlesme yenilenecek mi yenilenmeyecek mi
kaygist zor."",01: “Eger mesleki giivenceyi hissediyorsaniz bu kesinlikle pozitif etkiliyor. Psikolojik
olarak bizi etkiliyor. Béylece kuruma bagliigin artwyor. Bence resmi iliskiler, samimi iliskiler ile
desteklenirse kurumun basarisi, performanst artiyor. Bu lyi kétii glinde birliktelik hissi yaratiyor.
Kaygin azaliyor.”,
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Tablo 2. Ogretmenlerin mesleki giivence ilkesinin okullardaki uygulamalarinda gérdiikleri olumlu
yonlere iligkin goriisleri

Goriisler; 01 062 063 04 65 66 O7 68 069 610 O11 612 613 014 f
isin kalitesini, ise
aidiyet
duygusunu
artirir.

Orglitte
psikolojik
gerilimi ve
sorunlari azaltir.
Bireyin kendini
glivende
hissetmesiyle
veriminin
artmasina yol
agar.

Glven hissiyle is
motivasyonunda v v 2
artis olur.

Glvence algisi

kurumda

catismay!i

azaltiyor.

Calisanlarin

kendilerini

glivende v v v v v 5
hissetmelerine

yardim eder.

is doyumunun

artmasina v v 2
yardimci olur.

iliskilerde

samimiyet artigi v v 2
saglar.
Ogretmenlerin
gelismesine
olumlu katki
saglar.
Mesleki
glivence ve
gldileme es
oranda v v 2
kullanildiginda

olumlu etki

yaratir.

Glivence

psikolojik

sorunlarn azaltir, v v v v v 5
glvencesizlik

baski yaratir.

Kurum Agisindan

Calisanlar Agisindan

Guvence ilkesinin Turk egitim sistemindeki uygulamalarini Kurumsal agidan olumlu bulan
bazi katilimcilar gérislerini su sekilde ifade etmislerdir: 012: “Psikolojik etkisinin olumlu yani
kendini glivende hissetme olabilir. Eger kendimi glivende hissedersem isim daha iyi olur daha
motive olurum.” O1: “mesleki giivence ile &égretmenler kaygidan uzaklasmaktadir, kaygt
ogretmenlerin ézglirliiklerini ve verimliliklerini dustiriir. Kaygtyla yasayan 6gretmen kurallara
uymak ve istenilen cercevede égretmen olabilmek icin yaraticiligindan ve sinif ici performansindan
odiin vermektedir.”
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3- Ogretmenlerin Mesleki Giivence ilkesinin Okullardaki Uygulamalarinda
Gordiikleri Olumsuz Yonlere iliskin Goriisleri
Ogretmenlerin mesleki giivence ilkesinin uygulamada gériilen olumsuz yénlerine iligkin
gorusleri tablo 3 ‘te verilmistir.

Tablo 3. Ogretmenlerin mesleki giivence ilkesinin okullardaki uygulamalarinda gériilen olumsuz
yonlerine iligkin goriisleri

Goriisler; 61 62 03 064 65 06 O67 068 069 O10 611 612 613 0614 f
Kiside kaygisizliga yol v v v v v v v 7
aglyor.
c Kurumda
-8 monotonlugu v v vy 4
E artiriyor.
&; ng?tﬁeigin niteligini J J 5
5 Usuriyor.
2 Mesleki glivencenin,
rahathidi isin kalitesini v v v v v v 6
dusuruyor.
Mesleki glivence
gldileme ile orantili v v 2
degil.
Calisanda adalet . J J J v 3
duygusunu zedeliyor.
Kiside tikenmislik J J J J 4

hissini artinyor.

M. giivence olumsuz
iliski ve mutsuzluga v v 2
neden oluyor

Mesleki glivence
meslek ahlakini v v 2
olumsuz etkiliyor.

Calisanlar Agisindan

Mesleki glivence

gldileme ile v v 2
orantisizdir.

Guvencesizlik

psikolojik baski v v 2
yaratir.

Katihmcilar Turk egitim sisteminde uygulanan glivence ilkesinin kurum ve calisanlar
agisindan bazi olumsuz yodnleri oldugunu belirtmislerdir. Katiimcilarin glvence ilkesinin
uygulanmasinda kurumsal agidan olumsuz olarak gordikleri yonler arasinda kiside kaygisizliga
yol agiyor (7), 6rgute isin niteligini distriyor (4) ve kurumda monotonlugu artiriyor (2), mesleki
glvence ile psikolojik rahatlama isin kalitesini dusuriyor (6) seklinde ifadeler yer alirken;
cahisanlar acisindan gordikleri olumsuz yonleri arasinda ise, ¢alisanda adalet duygusunu negatif
etkiliyor (3), kiside ttikenmislik hissini artiriyor(4), mesleki glivence kurumda negatif iliskilere,
mutsuzluga neden oluyor (2), mesleki glivence giidiileme ile orantili olmali(2) gibi gorisler yer
almistir.

Turk egitim sisteminde guvence ilkesinin uygulanmasinin kurum acisindan bazi olumsuz
sonuclar dogurdugunu savunan bazi katihmcilar bu konudaki gorislerini su sekilde ifade
edilmistir. 02: “Meslek ahlakt kavramwnin giivence sebebiyle dejenere oldugunu diisiiniiyorum.
Mesleki giivenceyi kétliye kullaniyor. Kisisel c¢ikarlarin én plana alindigt ¢alisanlar haline
déniistiik.” O11: “Ama diger tarafta nastlsa ben maastmt altyorum is bir sekilde yiiriyor nasl
ylrdrse yurisin deniyor. Bunun da olumsuz psikolojik etkisini goriyoruz. Bu olumsuz etki
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sebebiyle ortaya konulabilecek basart da gobsterilemiyor. Ya da saglanan kaynaklar yeterli
kullandamuyor. Bizim toplumumuzda belirli giivence varsa rahat hareket edilir.”,03:"Mesleki
glivence hayatsal kaygwt azaltiyor ama sistem icinde glivence sebebiyle performans diisiisi
oluyor. Yildan yila tembellesiyoruz. Mesleki giivencenin sagladigt haklara glivenip insanlar
calismuyor. Isin niteligi diistiyor. Grup calismasint kesinlikle olumsuz etkiliyor. Yapsam da
yapmasam da olur ruhu olusuyor. Bu diisiincenin etkisiyle hevesli olmak etkili olmuyor.”, O4:
"Cevremde de bir sey yapilmaya kalkistinca” ne gerek var “ tavrt ile karstlastyorum. Yani devlette
cok calismayacaksin, basarii olmaya kalmayacaksin sanki ¢linkii sirekli sistemsel engeller ile
karstlastyoruz.”.

Tark egitim sisteminde gulvence ilkesinin uygulanmasinin calisanlar acisindan bazi
olumsuz sonuglar dogurdugunu savunan bazi katilimcilar bu konudaki goérUslerini su sekilde
ifade edilmistir: 02: “Aslinda mesleki giivence ile kaygt hissiyatimiz yok denecek kadar azaliyor
ancak zaman icinde 6zglivenimizi yitiriyoruz. Diinya degisiyor, insanlar ve ihtiyaclart da degisiyor.
Boylece egitim sisteminden beklenenlerde degisiyor. Ancak benzer olant tekrar etmek
yenilesmekten kolay oldugu icin glivence nasilsa var diye kolay: tercih ediyoruz. Clinkii zor olant
yani degisimi tercih etmemiz icin zorlayict bir sebep yok. Ama buda zamanla monotonluk,
mutsuzluk getiriyor. Sonucta meslekten haz alamayan, tiikenmislik yasayan bireyler oluyoruz. ©5:
“Psikolojik actdan mesleki tatmin yasamuiyoruz. Yani lretmiyoruz ve monoton bir hayata
dénlistiyor bu durum. Boyle mutluluk olmaz. Kegke Urettigimizi hissetsek ve calistigimizda bir
karsiligt olacagint gérebilsek.”

4- Ogretmenlerin Egitim Sistemindeki Mesleki Giivence Uygulamalari ile Okul
Calisanlarinin Performansi Arasindaki iliski Hakkindaki Goriisleri

Ogretmenlerin egitim sistemindeki mesleki glivence uygulamalari ile okul calisanlarinin
performansi arasindaki iliski hakkindaki gorusleri Tablo. 4'te sunulmustur.

Ogretmenlerin Turk egitim sistemindeki mesleki glivence uygulamalarinin 6gretmenlerin
performansina etkisi hakkindaki gorugsleri ile ilgili olarak, bazi katilimcilar: “Performans
degerlendirmesi oldugunu dusinmiyorum (11), Uzmanlarla objektif bir degerlendirme
yapilmiyor (11), Mesleki givence performansi disurlyor (4), Mesleki glivence performansi
pozitif etkiler (7), Performans mesleki glivence ile degil is ahlaki ile ilgilidir (7), Mesleki glvence
glduleyici bir performans degerlendirme ile anlamlidir (11).” seklinde gorus bildirmislerdir.

Katihmci bazi 6gretmenler performans degerlendirmesi yapilmadigini ya da uygun bir
sekilde yapiimadigini su sekilde ifade etmislerdir; ©10: “Performans degerlendirmesi diye bir sey
yok bence. Siyaset etkisinde kalwyor sitem maalesef, durum béyle olunca mesleki glivence ¢alisantn
siyasilerin etkisiyle savrulmastnt 6nliiyor.”, ©3: “Bence égretmenleri dederlendiren bir performans
degerlendirmesi yok. Yapilanda adil degil. Yapudigt varsayiliyor. lyi bir 6gretmensin ya da kétiisiin
kriteri yok. Yani bence performans degince yaptlan calismaya, islere bakuir ve bunun karsilinda
licret, kariyer basamaklart gibi takdir kriterleri yaratir. Calisan takdir edilir yani. Ama ben
calisanlarin takdir edildigini géremiyorum, dolayisiyla ¢alisanin takdir edilmedigi bir ortamda is
glivencesi zarar gérmesini engellemis oluyor.”,07: “Liyakatten cok giic sahiplerine sahte bir
sadakate bagli bir degerlendirme sistemi var sanki. Buna uygun degilsen devlet memurlugu
semsiyesi seni koruyabiliyor, aksi durumda her an isten atlabilirim diye siirekli stres altinda
kalirsin. Clinkii maalesef egitimde performans degerlendirmesi yok bence.”

Bazi 6gretmenler mesleki glvencenin performans (izerinde olumlu etkisi oldugunu
savunurken bazilari ise olumsuz etkiledigini savunmuslardir. Mesleki glivencenin 6gretmenlerin
performansini diisiirdiigiinii savunan bazi égretmenler bu gériislerini su sekilde aciklamistir: 03:
“Ozellesmekten yana degilim ancak giivencenin artk &gretmenler icin zararli oldugunu
diisiintiyorum. Yani ben 20 senelik 6gretmenim geldigim noktada yapsam da olur yapmasam da
olur diyorum.”, O4: “Hangi egitim seviyesinde olursa olsun giivence vermek olumlu degil. Ancak
temel hak ve O&zglirliikler dgretmene verilmeli. Mesleki basart bekliyorsak hayat kaygist
diisiiriilmeli. Ornegin ekonomik kaygqist yiiksek olursa para odakli calistr. Buda yapian isin
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niteligini diistirebilir. Verilen temel hak ve ézglirliikleri iyi kullanan 6gretmende basarilt oluyor
ama kisisel ¢tkarlart icin kullananda var.”

Tablo 4. Ogretmenlerin egitim sistemindeki mesleki giivence uygulamalan ile okul calisanlarinin
performansi arasindaki iliski hakkindaki goriisleri

01 62 063 064 O5 06 07 68 069 610 611 612 613 614 f

Objektif bir

Performans

degerlendirmesi

olmadigr igin

mesleki v ooV v v oo v o v v v v o1
glvence

calisanlar

agisindan ¢ok

Onemlidir.

Mesleki

glivence

objektif bir

performans v v v v v v v v v v v o1
degerlendirme
ile
desteklenmiyor.
Mesleki
glvence
performansi
dusuriyor.
Mesleki
glivence
performansi
pozitif etkiliyor.
Performans
mesleki
glivence ile v v v v v v 6
degil is ahlaki
ile ilgilidir
Mesleki
glivence
guldileyici bir
performans
degerlendirme
ile anlamhdir

Mesleki givencenin performansi arttirdigini distinen bazi katilimcilar ise gorislerini su
sekilde ifade etmistir: ©11: “Bana gére giivencesiz insan daha basarisiz olur ¢iinkii hep tedirgin.
Rahat diisiinemez, ¢alisamaz. Giivenceye sahip insan daha rahat diisiiniir daha (retken olur diye
diisiinmeliyiz”

Performansin mesleki giivence ile degil is ahlaki ile ilgili oldugunu savunan baz
katihmailar sunlari séylemistir: ©10: “Yani giivence ile alakalt degil. [sini iyi yapma bilincine sahip
olmak ve olmamak ile alakali. Biling 6nemli.”,04: “Mesleki ahlak énemli bir tarafta cok calisan
diger tarafta yiyip icip oturan var ve aynt noktadastn ve aynt giivence ve sartlara tabisin.” 02:
“Performans dederlendirmesi hissedilmeli yani icsellestirilmeli bence. Yani bu kisinin kisisel
degerleri ile ilgili, kisilik ozellikleri ile ilgili daha ¢ok bence. Meslek ahlakt kavramu kisinin sahip
olmast gereken bir erdem olmalt. ”.

Mesleki glvencenin guddleyici bir performans degerlendirme ile anlamli olacagina
savunan bazi katimailar ise bu gérislerini su sekilde paylasmistir: O5: “Mesleki giivence sosyal
devletin geregi oldugu kadar calisanlarin gérevlerini huzur ve giiven icerisinde yapabilmeleri ve
bagkalarinin kisisel baskilarina maruz kalmamalart icin gereklidir ancak bunun c¢alisanlart
rehavete sevk etmemesi icin c¢alisanlart calismaya gldiileyecek onlarin performanslarint
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degerlendirecek ve édiillendirecek sistemlere ihtiyac vardir” O1: “Eger giivence verilmeden sadece
performansa gére is hakkt verilirse égretmende “Isimi kaybetmemek icin her seyi yaparim”
distincesi olacaktir. Buda 6gretmeni kélelestirir.” demisleridir.

5- Ogretmenlerin Tiirk Egitim Sistemindeki Mesleki Giivence Uygulamalarina iligkin
Beklentileri

Ogretmenlerin  Turk Egitim Sistemindeki mesleki glivence uygulamalarina iliskin
beklentileri Tablo 5'te verilmistir.

Tablo 5'e gore, 6gretmenlerin Tirk egitim sistemindeki mesleki glivence uygulamalarina
iliskin beklentileri sunlardir; Calisanin yasam kaygisini engellemeli(6), is glivencesi olmadan
performans beklentisi kolelestirir(3), Mesleki glivence isin gereklerine gore belirlenerek verilmeli
(4), Mesleki gtivence saglikh performans degerlendirmesi ile birlikte olmali(8).

Tablo 5. Ogretmenlerin Tiirk Egitim sistemindeki mesleki giivence uygulamalarina iligkin beklentileri
01 02 03 04 05 06 O7 08 09 O10 611 012 013 014 F

Calisanin yasam

1 kavgistis. v Vv NN 6
glivencesiyle
engellenmelidir
Sadece performans
beklemenin

2 kolelestirici etkisine v v o 3
karsi is glivencesi
olmalidir.
Mesleki glivence isin

3 gereklerine gore v v v v 4
yasayla diizenlenmeli

Mesleki glivence
saglikh performans
degerlendirmesi ile
birlikte olmaldir.

Tablo 5'te verilen birinci tema ile ilgili olarak O7: “Her an isten kovulacak ve siirgiin
edilecekmis gibi hissetmemeli c¢alisan. Kendini rahatlikla ifade edebilmeli insan. Yani
fikirlerimizden ya da bir konu lizerinde fikir yiirtiterek yapilan tartismalardan sorgulanmamaliyz.”,
02: “Mesleki giivence égretmenlerin performansint kesinlikle olumlu etkiler bence. Is giivencesi
olmalt. Sadece isine odaklanworsun, kaygiarin azalyor.” seklinde ifade kullanmislardir. ikinci
tema ile ilgili olarak O7: “Giivencenin olmadi§i ortamda bizden istenenleri tam olarak yapanlar
oluyoruz. Belli kaliplara sokuluyoruz.” seklinde ifade etmistir. Uclincii tema ile ilgili olarak 014:
“Ogdretmen yetistiriliyorsa edgittigi kisiye yeterli ve uygun egitimi vermesi bile bir giivence.
Ogretmen derse giriyor, égrenci ile birebir iletisime giriyor, insan egitiyor bu nedenle ¢ok ézel
vastflart olmalt. Ve dgretmen bu vasiflart aldiginda da giivenceye sahip olmall. Yani ben buradan
mezun olacagim, dgretmen olarak atanacagum, ¢ok iyi bir egitim aldim bu bana glivence olarak
verildi, maasim olacak, saglik, sosyal giivencem olacak diye diisiinmeli 6gretmen aday:. Bu sekilde
meslegini daha iyi benimseyecektir. “, ©4 : “Her okulun yapist ve ihtiyaclart farklidir, ihtiyaclara
gore kalite artirdmali. Calismaya ve gelisime acik olmayan, masa bast ¢alismak isteyen memur
baska memuriyet kadrolarinda ¢alistirdmall.” seklinde ifade kullanmiglardir. Dérdiinct tema ile
ilgili olarak ©2: "Ben mesleki giivence ve performans degerlendirme dengesinin iyi ayarlanmasi
gerektiginin kesinlikle hayati olduguna inantyorum. Ciinki insanin sahip olmast gereken temel
haklar var. Bunlar toplumun varligt icin korunmali. Ornegin Avrupa‘da issizlik maagt veriliyor,
nedeni ise toplum refahint korumak. lssiz olan insanlarin sug isleyerek toplumun huzurunu
bozabilecegi diistintilerek onlara licret édeniyor. Toplumda geliri cok yliksek ve geliri diisiik uglar
azaltilarak toplum refaht saglanmaya ¢alisiliyor. Bizim iilkemizde de performanst yiiksekse ¢ok
kazanur degilse isten atilr gibi bir uygulamada olmamalt”
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SONUC TARTISMA VE ONERILER

Son zamanlarda is guvencesinin memurlarin performansini azalttigi yoniinde cesitli
tartismalar yer almaktadir. Ancak, is glivencesi ilkesi, klasik yonetim kuramcilar arasinda yer alan
Max Weber'in birokrasi kuramindaki memurluk kavramiyla (Bursalioglu, 2014; Oztekin, 1993)
baslamis ve bu glinkii modern yonetim anlayisini temsil eden insan kaynaklari yénetiminde de
yerini almistir. Clinkii modern ydnetim anlayisi 6rgltin sadece Uretim boyutunu degil ayni
zamanda insan ya da iliski boyutunu dikkate almayi gerektirir. insan ya da iliski boyutunu dikkate
almak, bir bakima calisanlarin memnuniyetini, is doyumunu, moralini, motivasyonunu ve ise
bagliligini dikkate almaktir. Bu agidan baktigimizda calisanlarin stres ve kaygilarini azaltmada
glvence bilylk 6nem tasir. Bakan ve Blylkbese (2004) tarafindan yapilan arastirma sonucunda
elde edilen arastirma verileri is glivencesi degiskeni ile motivasyon, genel tatmin, is tatmini,
sosyal tatmin arasinda anlamli iliskiler oldugunu ortaya koymustur. Bu arastirma sonucunda
glnumuzde kurumlarin en degerli varhigi olarak kabul edilen insan faktdrinin kurum amacglari
dogrultusunda en etkili sekilde yénlendirilebilmesi icin kendilerine is glivencesinin sunulmasi
gerektigi, ancak is glivencesinin yaninda etkili bir performans degerlendirme sisteminin de yer
almasi gerektigi sonucuna ulasiimistir.

Mesleki glivence ilkesi ne iliskin algilar konusunda bazi 6gretmenler, “ Givence ilkesinin,
ancak is ahlaki ile birlesince is kalitesinin olusabilecegini, is glvencesi eksikliginin tek basina
egitimin kalitesini etkilemeyecegini” ifade etmislerdir. Aslinda bu goérisi savunanlar 6gretmenlik
mesleginin kendine has yénlerini vurgulamislardir. Ogretmenlik mesleginin bir sevgi isi oldugu,
bu meslegi yuritmek icin onu sevmek, insanlari sevmek gerektigi ve bu &zelliklerin 6gretmenin
sahip olmasi gereken kisisel 6zellikler arasinda oldugu (Agikgdz, 2003) belirtiimektedir. Ayrica
ogretmenin kendi yeterlik alanlari ile ilgili 6z degerlendirme yaparak kendi gelisimini saglamasi
"kisisel ve mesleki degerler-mesleki gelisim” acisindan sahip olmasi gereken bilgi beceri ve
tutumlar arasinda yer almaktadir (Aslan, 2011).

Arastirmaya gore 6gretmenlerin bazilar glvence ilkesini, haklarin yasalarla korunmasi,
sosyal devlette sosyal glvenlik unsuru ve hatta bir yasam hakki oldugunu ifade etmislerdir.
Guvence ilkesi bir yoniyle de sosyal devlet anlayisinin ve insan haklarinin bir sonucudur. Kara
(2009) tarafindan vyapilan calismada sosyal devletin vatandaslarin temel ihtiyaclarinin
karsilanmasi agisindan gerekli oldugu sonucuna varilmistir. Clinki liberal dizenin getirdigi
yoksullagma ve artan issizlik, sonucunda insanlar, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisinde belirttigi en
temel gereksinimlerini bile karsilamaktan yoksun kalabilmektedir. Dinyada basgdsteren
coronavirls salgini dolayisiyla isini kaybeden milyonlarca insanin caresiz bir sekilde sokaklara
atilmasi ve yasanan insani dram sosyal devlete olan gereksinimi agik¢a ortaya koymustur.
Zorlutuna (2012) tarafindan yapilan arastirma sonucunda da is glivencesinin glinimiizde, bircok
calisanin Ucret veya diger beklentilerinden daha énemli bir konu haline geldigine isaret ettigi
gorulmektedir.

Bazi Ogretmenler ise gulvence ilkesinin, calisanlara psikolojik rahathk getirdigini ve
calisanlarda informal etkilere karsi direng sagladigini belirtmislerdir. Calisanlar, yasalar tarafindan
yeterince korunmadiklarini hissettiklerinde Ustlerinin ya da erki elinde bulunduran siyasilerin
yasal olmayan talep ve baskilari karsisinda kendilerini zayif hissederek mesru olmayan yollara
girebilirler. Max Weber'in memurlar mesleki yasamlari boyunca giivenceye almaya calismasinin
asil nedeni budur. Bazi katilimcilar glivencesizligin onlar lizerinde baski ve gerilim yaratacagini,
isini kaybetme korkusunun, is tatminini engelleyeceg@ini belirtmislerdir. Karacaoglu (2015)
tarafindan yapilan arastirma ya gore, calisanlarin algiladiklari is glivencesizligi arttik¢a calisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin de arttiyi gorilmektedir.

Bazi katilimcilar Turk egitim sisteminde uygulanan givence ilkesinin kurum agisindan ve
calisanlar acisindan olumlu yonleri oldugunu belirtmislerdir. Kurum acisindan olumlu yonleri
arasinda “isin kalitesini, ise aidiyet duygusunu artirdigini, érgitte psikolojik gerilimi ve sorunlar
azalttgini, performansi, given hissini, is motivasyonunu artirdigini” belirtmislerdir. Cagdas
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egitim yonetiminde isin kalitesini arttirmanin yaninda ise ve kuruma baglilk, kurumla bireyler ya
da calisanlar arasina glvene dayal iliskiler kurma ve calisanlarin calismaya motive edilmesi
6nemli hedefler arasinda yer almaktadir (Aydin, 2014). Mesleki glivence, bilimsel esaslara dayali
bir odullendirme sistemi ile desteklendiginde cagdas yodnetim anlayisinin kalite hedefleri
arasinda yer alan calisanlarin memnuniyetini (Kavrakoglu, 1998; Kayikgi, 1999), takim calismasin,
is doyumunu, moral ve motivasyon unsurlarini saglamaya ortam hazirlar.

Ancak arastirmaya gore Tirk egitim sisteminde uygulanan guvence ilkesinin kurum ve
cahisanlar agisindan bazi olumsuz ydnlerinin de oldugunu gdstermistir. Kurumsal agidan olumsuz
gorilen yonler “Kiside kaygisizliga yol actigi, orglte isin niteligini distrdigu ve kurumda
monotonlugu artirdigl, sagladigi psikolojik rahatlama ile isin kalitesini disirdigi” belirtilmistir.
Galisanlar agisindan neden oldugu olumsuz yonler ise, “Calisanda adalet duygusunu negatif
etkiledigi, kiside tikenmislik hissini artirdigi, kurumda negatif iliskilere ve mutsuzluga neden
oldugu” seklinde ifade edilmistir. Buna gore kurumsal agidan baktigimizda sadece mesleki
glvence saglamanin calisanlarda kaygisizlik ve psikolojik rahatlama yarattigini ancak bunun tek
basina oldugunda isin kalitesini diisirmekle kalmadigini ayni zamanda kurumda monotonluga
yol actigini géstermektedir. Odiil ceza ve diger gidiileyici unsurlarin eksiklikleri sonucunda
zamanla insanlarin gelisim hedefleri ve yenilesme hedefleri tasimamalari ve monotonlasma
sonucunda insanlarin tikenmislik ve mutsuzluk hissine kapilmalari glivence ilkesinin uygun
sekilde isletimemesinden kaynaklanmaktadir, bunu vurgulayan bazi katilimcilar ise "Mesleki
glivence gudileme ile orantili olmali” seklinde gorus bildirerek o6dil, ceza, performans
degerlendirme gibi calisanlari gliduleyecek unsurlarin olmasi gerektigini savunmuslardir. Ayni
sekilde bazi arastirmalar (Sabanci,1998; Sarpkaya, 2006; Kocak, 2002; Unal, 2000) Tirk Egitim
Sisteminde okullarda kullanilan odillendirme sisteminin 6gretmenleri glidilemede yetersiz
kaldigini gostermektedir. Aydin (2012) tarafindan yapilan calisma da birokrasinin ilgili bitin
taraflarinin, burokrasinin isleyisinden sikayetci oldugu ve memurlarin  keyfi olarak isi
yavaslattiklarina 6nemli 6lclide kanaat getirdigi sonucuna varildigi goérilmektedir.

Katiimcilarin -~ blyidk c¢ogunlugu egitim sisteminde performans degerlendirmesi
yapilmadigini ya da yapiliyor olsa bile objektif bir sekilde yapilmadigini belirtmislerdir. Mesleki
glvencenin performans Uzerindeki etkisi konusunda ise farkli gorislere rastlanmistir. Bazi
katihmcilar mesleki glivencenin performansi dislrdigind, bazilan ise arttirdigini savunurken
katihmcilarin dnemli bir bolimi ise Performansin mesleki giivence ile degil is ahlaki ile ilgili
oldugunu &ne slirmislerdir. Bazi katilimcilar ise, mesleki glivencenin guddileyici bir performans
degerlendirme ile anlaml olacagini dusinmuslerdir. Tirk egitim sisteminde i¢ ve dis
guduleyicilerden yoksun bir guvence ilkesinin uygulandigi ve gerek calisanlar gerekse orgutin
verimliligi acisindan 6nemli sorunlar yasandigi gorilmektedir. Bunun en &nemli nedenleri
arasinda guddleyici ve o&dlllendirici bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi
soylenebilir. Bu nedenle glidileme veya motivasyon, 6rgit yonetimlerinin calisanlarin ise
devami, iste surekliligi ve performans diizeyini artirma acisindan dnemle Gzerinde durduklar bir
konudur (Sabanci, 1998, s. 45). Hizmet ve endustri isletmelerinde yapilan bir arastirmaya gore
(Oriicli ve Kanbur, 2008) érgiitsel-ydnetsel motivasyon uygulamalarinin verimlilik Gzerinde etkisi
oldugu ancak performans Uzerinde bdyle bir etkisinin gorilmedigi sonucuna ulasiimistir.
Arastirmalar performans degerlendirmesinin insan kaynaklari yonetiminde, cogunlukla lcret ve
maas yonetimi, performans hakkinda geri bildirim ve calisanlarin zayif ve gucli yonlerinin
tespitinde kullanildigini géstermektedir (Ozgen ve Yalcin, 2010, s. 217). Bakan ve Kelleroglu
(2003) tarafindan yapilan arastirmada calisanlarin isteki verim ve mesleki bilgi dizeyleri esas
alinarak, personel tarafindan kabul gorerek yapilan performans degerlendirmesinin faydal
olacagi sonucuna varildigi gérilmektedir. Mercin (2005) icinde gelistirme islevi yer alan insan
kaynaklari yonetimi bolimi 6zel egitim kurumlarinda yer alirken kamu kurumlarinda bu
bolimin olmadigini saptamistir. Halbuki basari igin is gorenlerin hangi kurumda olursa olsun
onemsenmesi, ihtiyaclarina cevap verilmesi gerekmektedir. Bu gereksinim ylzyihmizin
vazgecilmez bir olgusu oldugu anlasiimaktadir.
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Bu durumda calisanlarin galismaya glidilenmesini saglayacak stratejilerin (Aydin, 2014)
hayata gecirilmesi gereklidir. Bunun icin bilimsel ve objektif kistaslara dayali bir performans
degerlendirme sisteminin uygulamaya konmasi calisanlarin takdir edilmesi ve calisanlarin
monoton giden bir sireci yok edecek ve calisanlarin dniinde hedefler koymalarini saglayacak
odul ve terfi sistemleri devreye sokulmalidir. Diger yandan glivencesiz isin meslek olmasi
gliclesebilir, mesleki bir kimligi olan is, glivenceli olmaya daha yatkindir. O halde 6gretmenlik
isini meslege donustlirmede etkili olabilecek avukatlardaki Baro, doktorlardaki Tabipler Birligi
gibi meslek 6rgitlerine (Toprakei, 2009; Toprakci. Bozpolat ve Buldur 2010) ihtiya¢ oldugunu da
belirtmek gerekir.
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Abstract

Assurance principle is one of the important principles of human resources
management. Assurance is divided into two as job security and authority. Job security
means that the individual cannot be fired without justified reasons. It can be said
that job security, job satisfaction, morale and performance concepts dffect each other.
This study basically aims to examine the effects of social and psychological
dimensions of the job security concept handled by different disciplines on employees
and their organizations from a human resources management perspective.
Qualitative research method was used in the research. In the study, which was
designed with a scientific study, which is one of the qualitative research methods, the
data were collected through a semi-structured interview form and analyzed by
content analysis technique. As a result of the research, it is stated that the quality of
the work is not related to professional assurance, but to the work ethic that the
person has, but it should be stated that there should be professional assurance. It is
stated that the absence of professional security will create psychological pressure, it is
stated that professional security should be accompanied by a healthy performance
assessment, professional security reduces anxiety and contributes to the employees to
work in an environment of peace and tranquility. On the other hand, it is stated that
excessive and unconditional job security decreases the quality of work in the
organization, increases the monotony and sense of burnout in the organization and
causes anxiety in the employee. It is stated that performance awareness should be
provided, training should be given, performance evaluation should be a fair, objective
evaluation with expert staff and multi-criteria performance evaluation should be
made.
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EXTENDED ABSTRACT

Problem Assurance principle is one of the important principles of human resources
management. Assurance is divided into two as job security and authority. Job security refers to the
fact that the person is not fired without a just cause and authority guarantee refers to the person's
ablility to maintain his position in the office where he is promoted. Civil servant is perceived as a
only job security in Turkey, an objective performance evaluation and based reward and penalty
system not working well and consequently, it causes criticisms of inefficiency in public and
educational administration. Besides the principle of assurance, using the reward, motivating the
training staff to work and it plays an important role in increasing the performance required to
keep the organization alive. In this study, teachers' job security applied to civil servants, the
opinions of the occupational assurance applied on the performance, the psychology of the
employees and the organization have been tried to be determined.

The aim of this study is to reveal the effect of the assurance principle applied in the Turkish
education system on the teacher and the organization and to offer suggestions for more effective
functioning. For this purpose, the opinions of the teachers about the professional security applied
to civil servants, the performance of the applied professional security on the psychology of the
employees and the organization were tried to be determined. In the research, answers to the
following questions were sought:

1- What are the perceptions of teachers regarding the concept of professional security?

2- What are the opinions of the teachers regarding the positive aspects of the professional
assurance principle applied in the education system?

3- What are the opinions of the teachers regarding the negative aspects of the professional
assurance principle applied in the education system?

4- What are the opinions of teachers about the effect of professional assurance practices in
the Turkish education system on teachers' performance?

5- What are the expectations of teachers regarding occupational assurance practices in the
Turkish Education System?

Method: Qualitative research method was used in the research. It was designed with a case
study of qualitative research methods. In the research, the data were collected through a semi-
structured interview form and analyzed by content analysis technique. The study group of the
study was selected among the teachers working in secondary schools in central districts of Antalya
province. Maximum diversity sampling was used to determine the study group. interviews were
made with 14 teachers working in secondary education. The interviews were held face to face.
Interviews were recorded by voice recording and supported by note-taking method. In the analysis
stages, content analysis and descriptive analysis were performed using NVIVO 10 qualitative
research package program.

Findings: Some teachers stated that "the principle of assurance, when combined with work
ethic, can only occur in the quality of work and the lack of job security will not affect the quality of
education”. Some teachers, on the other hand, assured that the principle of assurance brings
psychological comfort to employees and stated that it provides resistance to informal effects in
employees. Psychological relaxation allows employees to stay away from tension and so it can
make it better in terms of morale and job satisfaction. It can also strengthen the resilience or
tendency to enforce the law against the private or inappropriate (illegal) demands of supervisors or
external pressures. Positive aspects of the assurance policy applied according to the participants for
the institution defined as;, “Increasing the quality of work, sense of belonging, reducing
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psychological tension and problems in the organization, increase performance, sense of trust,
motivation of work”

According to the participants, as the positive aspects of the principle of assurance for the
employees, it has been stated that the employees will feel safe, increase their job satisfaction,
make the relations sincerely, affect the education of teachers positively, and the lack of
professional security will create psychological pressure. However, some participants stated that
professional assurance and motivation factors should be proportional. According to the
participants, providing professional assurance for the Institution creates anxiety and psychological
relief for the employees and it causes monotony in the institution. the negative consequence for
employees is that the sense of justice is negatively affected. The most important reason for this is
that the difference between many employees and little or no employees is not determined and
people are not appreciated for their work. According to the opinions of teachers about the effect of
professional assurance practices in the Turkish education system on teachers' performance, The
vast majority of participants did not evaluate performance in the education system or even if they
are being done, they stated that they are not done objectively.

According to the results of the research, it is thought that the quality of the work is not
related to professional assurance, but to the work ethic of the person. however, it is stated that
there should be professional security. It is said that the absence of professional security will create
psychological pressure and that professional security should be together with a healthy
performance assessment. It is stated that professional security reduces anxiety and contributes to
employees working in an environment of peace and tranquility. However, excessive and
unconditional job security is said to decrease the quality of work in the organization and cause
monotony in the organization. It is stated that it increases the sense of burnout in the employee
and causes anxiety in the employee. It is stated that performance awareness should be provided,
training should be given, performance evaluation should be a fair, objective evaluation with expert
staff and multi-criteria performance evaluation should be made. In line with the findings and
conclusions obtained from the research, it may be suggested to carry out studies to protect the
assurance principle and take measures to measure the performance of the employees.
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