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OZET

Kamu personeli yonetimi, devletin iistlendigi gorevleri yerine getirecek olan personele
ait diizenlemelerin, ilkelerin, teknik ve uygulamalarin bir biitiiniidiir. Kiiresellesen
diinyada artan rekabet pazari ve teknolojik gelismele, isgiliciinii ve isi degistirip
gelistirmektedir. Bu yiizden insana gerekli 6nemin verilmesi oOrgiitlerde farkli yonetim
anlayislarin1 meydana getirmektedir. Boylece kamuda personel istihdami yapilirken tiim

bu gelismeler goz Oniine alinmaktadir.

Kamuda personel secilirken yapilmasi gereken hazirliklar ile secilecek olan
personellerin uygunluklar test edilebilir. Glintimiizde artik kamu personelleri segilirken
egitim, 6gretim hayati, devlet memurluklarinda kurumlar i¢inde gerceklestirilen sinavlar
ve s0zlii miilakatlar dikkate alinmaktadir. Zira bir kamu gorevlisinin gérevine ne kadar

bagli olacagi bu miilakatlar sonucunda tartilip gerekli kararlar verilir.

Tiim bu sistemler tiim gelismis {ilkelerde oldugu gibi iilkemizde de islemektedir. Kamu
gorevlisi olacak olan memurlar i¢in insan kaynagi saglanmasi ve kamu gorevlilerinin

secilmesi yazili ve sozlii olmak iizere bir dizi sinavlardan meydana gelmektedir.

Biz de ¢alismamizda tiim bu konular1 kapsayan kamuda insan kaynaklar1 kavramini ve
bu kavramlar iizerine var olan reformlari, Almanya ve Tiirkiye baglaminda tilkemizdeki

sistemler agisindan ele alarak inceleyecegiz.



ABSTRACT

Civil Servant Management is a set of applications, techniques, principles and
regulations aimed at the personnel who will carry out the tasks undertaken by the
government. Growing competition and technological developments in a globalizing
world change and develop labour and professions. For that reason, placing a particular
importance on the people brings forth the different understandings of management in
organizations. Accordingly, all of these developments should be taken into
consideration during public employment processes.

The suitability of the personnel to be elected can be tested through the preparations
required for public employment. Today, when electing a person for public services,
training, educational background, civil service examinations and personal interviews are
taken into account. Because, how much a civil servant would be obedient and dutiful is

weighed and decided as a result of these interviews.

All of these systems are operating in our country as well as in all developed countries.
The provision of human resources for the people who will be civil servants and the
election of civil servants are comprised of a series of tests including written and oral

exams.

Within the context of Germany and Turkey, we also will examine the concept of human
resources in the public sector covering all of these issues and the reforms associated

with these concepts in terms of the systems available in our country.
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GIRIS

Tiirk kamu yo6netimi, 2000’11 yillarin baslarindan itibaren biiyiik bir degisim igerisine
girmistir. Tirkiye’de kamu personel se¢iminde, hem anlayis hem de yapisal olarak bazi
problemler oldugu gozlemlenmektedir. Bu durum, kamu personel se¢iminde reformu bir
zorunluluk haline getirmistir. Bu cercevede, Oncelikle mevcut kamu personel se¢imi
anlayisimizin ve gegirdigi gelisim siireclerinin etiit edilmesi ve problemli alanlarin
teshisi gerekmektedir. Bu siirecin basariya ulagsmasi, ancak kamu yonetimindeki mevcut
insan kaynaginin ¢agdas Insan Kaynagi Yoénteminin kullanilabilmesiyle miimkiin

olabilecektir.

Kamu yonetiminde basar1 ve belirlenen amaglara ulagabilme, insan kaynaginin, nitelik
ve nicelik olarak belirlenerek istthdam edilmesini, dogru pozisyonlarda yerlestirilmeleri
ile, gelisimlerine yonelik egitim almalarin1 saglayacak plan, program ve bunlari
saglamaya yonelik kullanilan araglarla saglanabilir. Bu ise, bugiin gelismis olarak
nitelendirilen gelismis ve gerekse gelismekte olan lilkelerin model olarak aldiklari,
birgok iilkede uygulanmakta olan bilimsel kriterlere dayali olarak gergeklestirilen norm

kadro ¢aligmalar ile gerceklesebilir.

Yukarida so6zii edilenler baglaminda bakildiginda Tiirkiye ile Almanya’y1 karsilagtirmak
adina 6nce Almanya’nin mali yapist incelenmelidir. Almanya, Avrupa’nin en biiyiik
ekonomisine sahiptir. Niifus bakimindan da Rusya’nmin ardindan ikinci sirada yer
almaktadir AB’nin amiral gemisi konumunda olan iilke, hem demografik ve mali yapisi

ile hem de yiiksek insangiicii potansiyeli ile kendini gostermektedir.

Weberyan biirokrasisi ile taninan Almanya’nin, kamu personel sistemi, tarihsel
olusumu ile kamu yoOnetimleri i¢in bir zamanlar imrenilecek 6zellikler tasimaktaydi.
Ancak kamu yoOnetimi alaninda son donemlerde ortaya c¢ikan degisimler sebebiyle
yogun sitemin elestirilerle yiiz yiize kaldig1 goriilmektedir. Ote yandan, Tiirkiye’de son

yillarda kamu personel sisteminin degistirilmesi siklikla giindeme gelmektedir. Alman



kamu personel sisteminin yapisi ve yasadigi degisimler Tiirkiye’deki tartismalara

kuskusuz katki saglayacaktir.



BIRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI KAVRAMI

1.1. PERSONEL YONETIMININ TANIMI VE GELIiSIMi

Personel yonetimi, orgiit icindeki beseri kaynaklarla ilgili fonksiyonlarin planlanmasi,
organize edilmesi, yliriitiilmesi, koordinasyonu ve kontrolii demektir. Daha genis bir
tanimla personel yonetimi, organizasyonun ihtiyagc duydugu beseri kaynaklarin
planlanmasi, ige alinmasi, basarilarinin degerlendirilmesi, licretlendirilmesi, egitimi ve

gelistirilmesidir.

Her konuda oldugu gibi bir tartigmaya girismeden once konuyla ilgili kavramlarin

tanitilmasinda yarar vardir. Bu yiizden 6ncelikle bu kavramlar iizerinde durulacaktir.

1.1.1. Yonetim Kavram

Is ortamindaki insan1 ve onun 6rgiit icindeki iliskilerini inceleyen personel yonetimi, iki
yonlii bir amaca ulasmay1 hedefler. Buna gore orgiitiin insan kaynagi dyle kullanilmali
ki igveren, oOrgiitii olusturan bireylerden ve kiimelerden en yiiksek yarari elde edebilsin

ve isgoren de yaptigi isten en yiiksek psikolojik doyum ve ¢ikar saglayabilsin.

Konu ile 1ilgili yazili caligmalarda “yonetim” kavrami ile “personel yonetimi”
kavramlar1 birbirinden kolaylikla ayrilirken, giinliik dilde ve kimi uygulama alanlarinda
bu iki kavrama esanlam verme egilimi igine girilmektedir. Aslinda personel yonetimi,
yonetim kavramindan sonra gelen ve daha dar alani igeren bir kavramdir (Artan, 1989).
Yonetim genel anlamiyla; herhangi bir orgiitte hedeflere ulasabilmek amaciyla yapilan
planlama, orgilitleme, yoneltme, diizenlettirme, giidiilleme, iletisim, karar verme ve

arastirma-gelistirme gibi ¢aligmalarin biitiinii demektir.



Baska bir deyisle yonetim, maddi ve beseri kaynaklarin, belirli bir amacin
gerceklestirilmesi i¢in diizenlenmesi ve kullanilmas: faaliyeti ya da siireci olarak da
tanimlanmaktadir (Eryilmaz, 1999:3). Tanimdan da anlagilacag iizere yonetim olgusu,

ortak bir ¢aba ve isbirliginin sonucunda ortaya ¢ikmustir.

Yonetim, ¢evre ile bagimlh iliskiler i¢inde olup, cevre ile etkilesim halindedir. Bu
itibarla yonetim agik bir sistem olup ¢evresel degisikliklerden etkilenmekte, bir dlgiide
cevreyi de etkileyebilmektedir. Toplumsal yapida ekonomik, toplumsal, siyasal ve
kilttirel nitelikli degisiklikler, yonetim sistemini ve onun bir pargasi olan personel
rejimini de zorunlu olarak etkilemektedir (Canman, 1995:3). Yonetim ve personel

rejimi ¢evresel degisimlere uyum saglayabildigi siirece etkilidir.

1.1.2. Personel Kavramm

Personel kavrami genel olarak bir oOrgiitte c¢alisanlarin tiimiinii simgelemektedir.

Kavram, orgiitlin icinde yerine getirilen gorev ne olursa olsun tiim calisanlar

icermektedir (Artan, 1989:2).

Kapsami genis tutacak olursak personel sozciigiinden, orgiitte amir pozisyonunda olan
kisiden, en alt kademedeki calisana kadar (herhangi bir yonetim gorevi olmayan) her tiir

insangiicii anlasilir.

Herhangi bir orgiitte personel denildiginde;

. Y onetici personel (list-orta-alt basamak yoneticileri)

. Yonetilen personel (isgiler, memurlar, vb.)

e Yardimer personel (Orgiitiin amaglarinin yerine getirilmesine dolayl katki saglayan

personel)

e Teknik personel (doktor, miihendis, vb.)



e Danisman personel anlasilabilir.

Personel, orgiitii hedefler dogrultusunda isleten, mali kaynaklarla arag ve gerecleri en
1yi sekilde kullanmak suretiyle mal ve hizmet iiretimini gergeklestiren bir faktordiir. Bu

nedenle, yonetimin en 6nemli ve aktif unsurudur (Eryilmaz, 1999:19).

1.1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Personel yonetiminin biri dar 6teki genis olmak tizere iki anlami {izerinde durulabilir.
Dar anlamda personel yonetimi, personel teknikleri diyebilecegimiz ise alma,
smiflandirma, smav, atama, sicil, yiikselme gibi konularla ilgili bilgi, beceri ve
teknikleri belirtir (Tutum, 1976:1). Genis anlamda ise, hizmete iliskin politikalar,
devletin bir igveren ve diizenleyici olarak rolii, liyakat, mesleki uzmanlasma, orgiitsel,
toplumsal ve ekonomik degismelerin insancil ve sosyal sonuglari, ¢alisanlarin toplumsal

duyarlilig1 ve sorumlulugu, is¢i-igveren iligkileri gibi daha genis konular1 i¢ine alir.

Serbest piyasa reformlarinin uygulanmasi, devletin ve kamu yonetim yapisinin, islevleri
ve yetkileri acisindan diinyadaki bircok tilke gibi Tiirkiye’de de sorgulanmasina yol
a¢gmustir. Bunun sonucunda, kamu kuruluslarinin 6zel sektorii 6rnek alarak daha az mali
ve insan kaynagiyla daha etkin ve verimli ¢alismasi gerektigi vurgulanmistir. Ayrica,
kamu personelinin yetenek ve becerilerinin artirilmast ve kamu personel yonetim
sisteminin yeniden yapilandirilmasi ile kamu yonetiminin seffaf, giivenilir ve topluma

kars1 sorumlu hale gelecegi saptanmistir.

Personel yonetimi ¢ok genis bir acidan “yOnetim psikolojisi” diye de adlandirilabilir.
Zira bireylerin davraniglarinin bir esgiidiim i¢inde belirli hedeflere cevrilmesi veya
belirli amaglarin gercgeklestirilmesi i¢in kullanilmast s6z konusu olmaktadir. Genis
anlamda personel yonetimi, dogrudan personel yonetimine iligkin teknikleri belirlemek
yerine, bu tekniklerin dayandigi kavram ve teorileri incelemeye ve degerlendirmeye
calisir (Eryilmaz, 1999:244). Yoneticinin basarili olabilmesi ve etkin bir yOnetim

uygulayabilmesi i¢in mevcut tliim sosyal bilimleri geregince tanimasi ve bu alandaki



gelismeleri izlemesi gerekmektedir (Giilen ve Ozdénmez, 1999:1). Her diizeydeki
yoneticinin kendi diizeyinin {istlinde bir kiiltiir ve bilgi diizeyine sahip olmasi, liderlik
fonksiyonunu geregi gibi yerine getirebilmesi ve kendini kabul ettirmesi yoniinden de

cok biiytik bir 6nem tasir.

Bu itibarla yonetim bilimi, ruhbilim, toplumbilim, kiiltiir bilim, toplumsal psikoloji,
hukuk, siyaset bilimi, ekonomi, sosyal politika vb. bilim dallarinin kuramlarindan,

kavramlarindan ve bulgularindan yararlanir (Canman, 1995:3).

1.1.4. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Dogusu ve Amaci

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri icin gerekli olan
islevleri gergeklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi,
gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir. insana odaklanmus,
calisanlarin iligkilerini idari bir yapi i¢inde ele alan, kurum kiiltiiriine uygun ayarlanmis
politikalarin1 gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit islev gérevi goren bir

yonetim anlayisidir.

Personel yonetiminin ge¢misi tarihin ¢ok eski donemlerine dayanir. Cok eskiden beri
insan topluluklar1 yonetilme gereksinimi duymuslardir. Bu hal, topluluklarin
yonetiminde, toplumlar1  meydana  getiren  bireylerin  ortak  ¢ikarlarinin
gerceklestirilmesi, personel dedigimiz “nitelikli insan”lara olan ihtiyac1 ortaya
koymustur (Kalkandelen, 1972:16). Bu insanlarin bulunmasi veya yetistirilip ise
alimmasindan, belli bir siire hizmet sonunda yerlerini baskalarina birakacaklari ana
kadar toplum c¢ikarlarinin gergeklestirilmesi i¢in kullanilis bigimleri toplumun
yonetiminden sorumlu olanlarin {lizerine egildikleri énemli bir konu olmustur. Buna
gereken Onemi veren toplumlarin yagamasi ve gelismesi miimkiin olmus, uyamayanlarin
cok kez bagka toplumlarin esiri haline geldikleri, bazen de varliklarini bile yitirdikleri

gorilmiistiir.



Personel yonetiminin bir bilim dali olarak ortaya ¢ikisi oldukca gecikmistir. XIX.
yiizyilda Ingiltere’de buharin makinelerde kullanilmasinin sonucu olarak ortaya ¢ikan
Endiistri Devrimi, biiyiik orgiitlerin olugmasini olanakli kilmis, bu orgiitlerde calisan
cok sayida ve ¢esitli pozisyondaki personel de bircok yonetim sorununun olusmasina
neden olmustur. Boylece personel yonetimi 6nemli bir konu ve bagimsiz bir bilim dali
olarak goriilmeye baglanmistir. Bugilin artik Orgiitiin yonetimi denince personelin
yonetilmesini anlamak biiyiik bir yanlislik sayilmamaktadir (Giilen ve Ozdénmez,
1999:19). Toplumlar gelistikge, personel yonetimi de gerek ilkeler ve hizmetler, gerekse
belli basli personel islemleri bakimindan gelismistir. Artik bugiiniin devletlerinde,
yonetim bi¢imleri nasil olursa olsun, personel yonetimi bir bilim veya sanat halini
almistir (Kalkandelen, 1972:15). Gelismelerin tarihini tespit etmek miimkiin degildir.
Sadece, son yarim asir i¢ginde bu yOnetimin Oneminin zirve noktasima eristigi
sOylenebilir. Bugiiniin devletlerinin basarisi, ¢alistirdigi personelin iistiin nitelikleriyle

dogru orantili olarak artmaktadir.

Geleneksel yaklasimda yonetim, yoneticinin, belli bir amaci gerceklestirmeye ¢alisirken
giristigi diizenli ve ussal eylem ve islemlerin biitiinii olarak tanimlanir. Buna gore
yonetim slireci, karar verme, planlama, orgiitlendirme, yoneltme, esgiidiim, denetim,
sonuglarin degerlendirilmesi gibi tiirlii islevlerden olusur. Iste personel yonetimi biitiin
bu islevleri yerine getiren insan kaynagmin saglanmast ve en etkili bir bicimde
kullanilmasi ile ilgilenir. Baska bir deyisle, personel yonetimi bir orgiitte calisan
insanlar1 ve onlarin iliskilerini inceler (Tutum, 1976:2). Ister kamu ister 6zel kesim
yoniinden ele alinsin, her ikisinde de vasifli insangiicli olarak tanimlayabilecegimiz
personelin, yonetimlerin basar1 unsuru oldugu gercegi, bugiin artik herkesce

benimsenmektedir.

1.2. DUNYADA PERSONEL YONETIMINIiN ONEMIi VE GELIiSiMi

Personel yonetiminin yaklasik 60 yildan beri islevsel bir uzmanlagma ve uygulama alan
olarak kabul edilmis bulunmasina karsin, onun kokleri ge¢misin derinliklerine

uzanmaktadir. Ortak gayeleri gerceklestirmek i¢in Orgiitlenen insan gruplar1 var oldugu



siirece personel yonetimi de zorunlu olmustur. Ornegin yiizyillar &ncesinde bile,
orgiitlere yol gosterme ve yonetmeden sorumlu bireyler, gelisigiizel ve sistemsiz olsa da
bir tiir egitim, motivasyon, dnderlik ve personelinin 6diillendirilmesi islevlerini yerine

getirme gereksinimi ile yiiz yiize gelmislerdir.

Giin gectikce personel siireclerinin  baslanmasinda yavas yavas iyilestirmelere
gidilmesine gerek duyulmustur. Bunlarin bircogu askeri, ekonomik veya sosyal krizlerin
sonucu olarak ortaya ¢ikan 6zel ihtiya¢ ve baskilarin bir sonucudur (Bingdl, 1997:9).

Fakat iyilesmeler ¢ok uzun bir zaman boyutu icinde gelisme gostermistir.

Personel yonetiminin tarihsel gelisimi incelenirken gelisim ve degisim icinde olan
siyasal, ekonomik, toplumsal, teknolojik ve kiiltiirel olaylarin da goz oniinde tutulmasi
gerekir. Clinkii bu tiir olaylardaki nitelik degismeleri dolayli olarak personel yonetimi
islevinde degisiklikler yaratmistir. Bu kisimda, evrensel Olciide personel yonetiminin

gelisimini etkileyen 6nemli olaylar {izerinde durulacaktir.

1.2.1. Endustri Devrimi

Sosyal, ekonomik ve kiiltiirel agidan toplumlar1 biiyiik degisiklige ugratan Endiistri
Devrimi, 18.yiizyilin ortalarinda ingiltere’de baslamis ve daha sonra kita Avrupas ile
tim diinyaya yayilmistir. Devrimi baglatan temel olay, cesitli iiretim teknolojilerinin
fabrika diizeni icinde kullanilmaya baslanmasi sonucunda, birim iiretimden kitlesel
tiretime gegistir (Aldemir ve dig., 1998:15). Bu degisimin radikal 6l¢iilerde olmasi, bu
olaya bir evrimden 6te devrim &zelligi vermistir (Artan, 1989:9). Endiistriyel alanda
yapilan bu devrimin sosyal ve ekonomik alanda da biiyiik etkileri olmustur. Bu etkiler
toplumsal diizeyde; biliylik ve giiclii endiistri girisimlerinin toplumda 6n plana

gecmesiyle belirginlesip, yeni bir endiistri- ig¢i sinifinin yaratilmasi ile sonuglanmustir.

Bu devrim, iiretimde, mal ve sermaye birikiminde biiyiik bir artisa neden olmustur.
Bunun yani sira is ve ticaret hizlanmistir. Ancak bu gelisme siireci icinde fabrika

endiistrisinin ardi sira bir sosyal sefalet ortaya cikmistir. Isletme sahiplerinin ve



girisimcilerin durumlar gittikge iyilesirken, sade vatandasin ve isgilerin durumlari

gittikce kotiilesmistir.

Isci-isveren iliskilerinin zay1f tarafi olan is¢i, i¢inde bulundugu durumda isverenin dikte
ettigi kosullara boyun egmek mecburiyetindeydi. Bu nedenle, diisiik ticretler, kadin ve
cocuk isgiicliniin somiiriilmesi, uzun is giinleri, bir yandan sermayenin birikmesini
saglamis ancak; sosyal agidan da patlamalar yasanmaya baglanmistt (Aldemir ve dig.,

1998:16).

[Ik donemlerde yetersiz egitime sahip isletme yoneticileri “beseri iliskilere” ve
“personel yonetimine” daha az ilgi duyduklarindan isgilerin Orgiitlenmelerinin
nedenlerini anlayamamiglar, buna siddetle kars1 ¢cikmislardir. Sonucta devlet is¢i-isveren
iligkilerine miidahale etmek zorunda kalmis, calisanlara Ozgiir toplu pazarlik, grev

yapma hakkini tanimistir.

Baslangicta girisimci i¢in 6nemli olan, sermaye bulmak, iiretim yapmak ve iirettigi
mallar1 satacak pazarlar bulmak idi. Biitiin bu faaliyetlerin yaraticisi insan unsuru ise
unutulmustu. Calisanlarin  sOmiiriilmesinin bu doneme rastlamasi tesadif degildir
(Tutum, 1976:5). Endistrilesme siirecinin ileri agamalarina dogru, ilgi ekseni baska
alanlara, Ozellikle insan iliskileri alanina kaymaya baslamistir. Kuskusuz bu durum,

personel yonetiminin sistemli olarak baslamasini ve gelismesini saglamstir.

1.2.2. Uluslararasi1 Rekabet

Son yillarda isletmelerin boyutlarinin ulusal sinirlarini asacak 6lgiide genislemis olmast
ve ortaya uluslararasi sirketlerin ¢ikmasi, rekabetin artmasina ve sirketlerin diinya
pazarlarinda yeni paylar kapma cabasma yol agmistir (Artan, 1989:14). Bu isletmeler
birbirleriyle ana mallari, pazarlari, liretim teknikleri ve teknolojileriyle oldugu kadar,
calistirdiklart insangiicliniin niteligi, niceligi, benimsedikleri ydnetim anlayist ve
uyguladiklar1 yonetim sistemleri ile de yarisma durumuna girmislerdir. Bu, personel

yonetiminin dneminin evrensel boyuta tagindiginin bir gostergesidir.
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Personel yonetimi uzun bir evrim ¢izgisi izlemistir. Bu ¢izgide yukarida
belirttiklerimizin yani1 sira personel yonetiminin giliniimiizde 6nem kazanmasini

saglayan bir¢cok etmen bulunmaktadir.

Bunlardan birkaci: (Bing61,1997:14).

Isletmelerin biiyiimesi,

Teknolojik degisiklikler ve yenilikler,

Orgiitler arasinda ulusal ve uluslararasi rekabetin yogunlasmasi,

Isgiicii yapisindaki degisiklikler,

Insanlarin egitim ve dgrenim diizeylerinin yiikselmesi, Yasal diizenlemelerdir

1.2.3. Devlet korumacihiginin gelismesi

Endiistrilesmeyle birlikte ¢ogu iilkede emegin sOmiiriisi hem toplumsal hem de
ekonomik acidan devlete zarar vermistir. Bu gelismeler sonucunda devlet, dogal olarak
kamu kesiminde oldugu gibi 6zel kesimde de is¢i-igveren iliskilerinde dogrudan ve

dolayli olarak diizenleyici rol oynamaya baslamistir.

1.2.4. Sendikacihigin Dogusu

Endiistri Devrimi ile ortaya ¢ikan yeni fabrika diizeni ve isgi-igveren iligkileri sonunda
isciler zedelenen cikarlarini ortaklasa koruma yoluna gitmislerdir. Bu oOrgiitlenme
is¢ilere, igverenlerin karsisinda yeni bir gii¢ kazandirmis, yakinmalarini ve isteklerini

isverene duyurma yolunda basarili olmuslardir.
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Sendikalar bir yandan {iyelerinin haklarini igverene karsi savunan, 6te yandan igyerinin
diizenlenmesi ve veriminin artirtlmasi gibi konularda agirligmmi duyuran birer orgiit
haline gelmislerdir (Aldemir ve dig., 1998:17). lsciler, toplu sdzlesmelerine maddi
cikarlarimin yaninda, sosyal bazi haklarla ilgili maddeler de koydurdukga, Orgiitiin

personel yonetimi birimine olan ihtiyaci da artmustir.

1.3. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINI ETKILEYEN FAKTORLER

1.3.1. Dissal Faktorler

1.3.1.1. Demografik Degisimler

Niifus, isgiiciiniin kaynagidir. Niifusun cinsiyet ve yas bakimindan dagilimi, isgilicii
miktarmi1 6nemli 6l¢iide etkiler. Niifus artigina paralel olarak ¢alisma c¢agindaki niifus
(15-65 yas niifus) da artmaktadir (Can ve Kavuncubasi, 2005:96). Isgiiciiniin sayisal ve
nitelik itibariyle yeterli derecede bulunmasi Orgiitlerin planlama faaliyetlerini
kolaylastiric1 etkide bulunur. Orgiitlerin kurulus yerlerini secerken yeterli say1 ve
nitelikte personel elde edebilecegi bdlgeleri tercih etmesi, bu zorunlulugun bir

sonucudur.

Kadinlarin isgiiciine katilmasi da diger demografik unsurlardan bir tanesidir. Kadinlarin
etkin bicimde calisma yasamina atilmasi, dogal olarak isgiiciiniin artmasina yol

acmaktadir.

1.3.1.2. Ekonomik Degismeler

Bir tilkenin ekonomisinde meydana gelen ve ileride meydana gelebilecek degisiklikler,
durgunluk dénemleri ve dalgalanmalar organizasyonlarin insan kaynaklar1 planlamasin
onemli 6lgiide etkiler (Erdogan, 2003:22). Enflasyon ve artan maliyetler orgiitleri daha
verimli ¢aligmaya yoneltmektedir. Bu amagla orgiitler en 6nemli gider 6gesi olarak is

goren giderlerini azaltmaya ¢aligsmaktadirlar.
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Ornegin, 2001 ve 2009 yillarinda iilkemizde yasanan ekonomik krizlerde hemen hemen
tiim sirketler kiigiilmeye gitmisler ve buna bagli olarak is gorenlerinin biiyiik bir kismini

isten ¢ikartmak zorunda kalmislardir.

1.3.1.3.Teknolojik Degisimler

Yeni teknolojilerin gelistirilmesi ve uygulanmasi, orgiitleri etkilemektedir. Uretim,
dagitim, ulastirma, iletisim gibi alanlardaki teknolojik degisimler, orgiitlerin isleyislerini
etkiledigi gibi, saglik, tip gibi alanlardaki teknolojik gelismeler, yasam siiresinin
uzatilmasi ve isglnii kayiplarinin en aza indirgenmesinde etkili olmustur. Teknolojik
degismeler ayn1 zamanda Orgiitiin gereksinme duyacagi is gorenin say1 ve niteligini de

onemli Olciide belirlemektedir.

Ornegin bilgisayarlarin devreye girmesiyle kayit ve arsiv hizmetlerinde galisan is goren
sayisinda onemli azalma go6zlenmistir (Can ve Kavuncubasi, 2005:97). Teknolojik
araclarin kullanimiyla birlikte az zamanda daha ¢ok is yapilmis olunur. Boylelikle hem

isveren hem de is goren agisindan olumlu sonuglar elde edilir.

1.3.1.4. Yasal Degisimler

Kamu personel rejiminin diizeltilmesi, kamu hizmetlerinin ve kadrolarin
siiflandirilmasini; gorev, yetki ve sorumluluklarin agik bir sekilde belirlenmesini,
personel ve kadro ihtiyacinin her kamu kurulusu igin ayr1 ayri incelenerek

belirlenmesini gerekli kilmaktadir.

Uluslararas1 ve ulusal norm koyucularin érnegin, Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)
veya hiikiimetlerin; ¢aligma hayatina iligkin temel haklar, orgiitlenme 6zgiirliigii, toplu
pazarlik, zorla ¢alistirmanin engellenmesi, firsat esitli§i, yas sinirlamalari, c¢alisma
sartlar, is hukuku, sosyal haklar, is saghig ve giivenligi, gibi ¢alismaya iliskin

diizenlemeleri de insan kaynaklar1 planlamasi siirecinde dikkate alinmalidir.
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Calisma siiresi, ¢calisma kosullari, istihdam bi¢imleri konusundaki yasal diizenlemeler is
goren gereksinmesini etkiler. Ornegin 6rgiitiin kosullarinda bir degisme olmaksizin
calisma siiresinin 8 saatten 6 saate indirilmesi durumunda is géren sayisinin artmasi
beklenir (Can ve Kavuncubasi, 2005:98). Bir diger ornek olarak erken emeklilik
verilebilir. Erken emeklilik ile halen aktif olarak ¢alisma yasaminda yer alan bir kisim is
gbrenin Orgiitten ayrilmasi séz konusu olabilir. insan kaynaklari ydnetiminin bu

etmenleri dikkate alarak hazirlik yapmasi gereklidir.

1.3.1.5. is ve Kariyerlerle Ilgili Tutumlarin Degisimi

Kariyer, yasam boyu bir ugras, bir is olarak tanimlanabilir. Bagka bir deyisle kariyer, bir
kimsenin normal olarak geng yasta ilerleme umuduyla girdigi ve emekli oluncaya dek
stirdlirdiigli onur verici bir istir. Kariyer sahibi olmakla kisi sira diizen ilkesine gore
orgiitlenmis ve ig¢inde tiirlii diizeylerde hizmet mevkileri bulunan bir kiimenin {iyesi

olur.

Gliniimiizde isin insan agisindan anlami degismistir. Cagdas insan isi yalnizca yasamini
siirdiirmek i¢in yerine getirmek zorunda oldugu gorevler biitlinli olarak degil, sosyal
statii ve saygmliginin bir 68esi olarak da gérmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005:97).
Bu durumun kuskusuz en 6nemli nedeni, isgiicii niteliklerinin (6rnegin egitim diizeyi)
ylikselmesidir. Bir diger etmen de kadinlarin ekonomik yasama etkin bigimde
katilmalarinin sonucu hem ekonomik yasamda hem de sosyal yasamda degisimlerin

ortaya ¢ikmasidir.

Cagimizda insanlar, yasamlarinin 6nemli bir bolimii vakfettikleri islerini “ge¢imlik”

olarak degil, var olma, kendini ifade etme bi¢imi olarak algilamaktadirlar.

1.3.1.6. Uluslararasi Faktorler

Uluslararas1 emek piyasasinda meydana gelen degisiklikler dogal olarak orgiitiin emek

arz ve talebini de etkileyecektir. Herhangi bir iilkede veya iilkelerde meydana gelen
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dogal afetler veya savaslar, hastaliklar ve benzeri olaylar 6rgiitii yakindan ilgilendirir.

Plancilarin bu faktorleri de géz 6niinde bulundurmalar1 gerekmektedir.

1.3.1.7. Cografi ve Rekabetle ilgili Faktorler

Emek arzinin en 6nemli sebebi muhakkak ki gdoctiir. Bir iilkenin belirli bir bolgesine
veya yabanci lilkelere dogru var olan gog, insan kaynaklarinin planlanmasi agisindan
biiyilk oneme haizdir. Tiirkiye’de genellikle iilkenin dogusundan batisina dogru bir
yatay mobilite (hareketlilik) vardir. Bu durum batida bulunan 6rgiitler a¢isindan emek

arzina sebebiyet vermistir. Doguda ki orgiitler acisindan ise emek arzi azalmastir.

Emek piyasasindaki rekabet durumu yaninda ayni sektorde ve ayni cografyada faaliyette
bulunan rakip orgiitlerin ¢alisanlarina 6nerdikleri ticret, ek yardimlar ve sosyal haklar da
incelenmesi gereken bir konudur. Nitelikli iggiiclinii orgiite ¢ekebilmek icin; diger
orgiitlerin calisanlarina sagladigi sartlar1 bilmek ve isletmede cazip ¢alisma kosullarinin
olusturulmasinit saglamak gereklidir. Rakip orgiitlerin kullandig1 insan kaynaginin
nitelik ve niceliginin tespit edilmesi, orgiit i¢in karsilagtirma imkan1 verecek ve orgiitiin
isgiicli pazarinda bulamadigi is goreni nerede ve hangi sartlarda calistigini bilmesini

saglayacaktir.

Genel kanaat olarak ihtiyag duyuldugu anda insan kaynaginin elde edilecegi
varsayilmistir. Bu kanaat kiiciik ve karmasik bir ¢evrede yer almayan ve nitelikli insan
kaynagina ihtiya¢ duymayan orgiitler i¢in bir dl¢iide gegerli olabilir. Ancak, nitelikli
insan kaynagina ihtiya¢ duyan ve karmasik bir ¢evrede yer alan, rekabet edebilme
sartlarinin her gecen giin agirlastig1 bir ortamda bulunan orta ve biiyiik 6lcekli orgiitler,

insan kaynaklar1 planlamasina gereksinim duyarlar.

Kamu kesiminde hizmete almanin gergek bir ihtiyaca dayanmadigi gézlenmistir. Devlet
memurlugu kadrolari, igsizligi azaltma araci olarak kullanilmak istendiginden kamu
kuruluslarinda personel sayist stirekli artmustir (Tutum, 1979: 100). Boyle bir istihdam

politikasi ise, insan kaynaklari israfina ve cari giderlerin gereksiz yere artmasina neden
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olmaktadir. Bunun sonucu olarak, belli yerlerde y18ilma, diger baz1 yerlerde ise personel
eksikligi goriiliir. Insan kaynagi kullanirminda bu dengesizligin giderilmesinde

yararlanilacak yontem, yine insan kaynaklari planlamasidir.

Insan kaynaklar planlamasi faaliyetlerinin saglikli bir sekilde yapilabilmesi igin
tizerinde ¢alisilacak veriler olmalidir. Gelecege doniik planlar ¢ergevesinde ne gibi bilgi
ve becerilere ihtiyag duyulacaginin saptanmasi gereklidir. Bunun i¢in de gorev
tanimlarinin yapilmasi gerekmektedir. GoOrev tanimlarinin ¢ikarilabilmesi ise iyi
yapilmus is analizlerini gerektirir. Is analizi, planlamadan, bagvuru havuzu olusturmaya,

se¢gmeden degerlendirmeye kadar pek ¢ok insan kaynaklari faaliyetinin temelidir.

1.3.2. i¢sel Faktorler

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, dis gevresel faktorler ile birlikte i¢ cevresel faktdrlerin de
degerlendirilmesini gerekli kilar. Bu degerlendirme siireci, orgiitiin, sahip oldugu i¢
kaynaklar acisindan gii¢lii ve zayif yanlarimi inceler. Bu amagla dnce mevcut islerin

analizi daha sonra da iggiicii beceri envanteri yapilir.

1.3.2.1. Islerin Analizi

Orgiitiin sahip oldugu mevcut islerin ayrintili bir bigimde incelenmesi, i¢ gevresel
faktorlerin analizinde temel calismay1 olusturur. Bu ¢alisma ile Orgiitte su an itibari ile
hangi islerin yapilmakta oldugu, isler arasi iliskiler, her bir isin gerektirdigi ¢alisan
sayis1 ve iglerin onem derecelerinin tespitine ¢alisilir. Ayrica bu ¢alismanin sonucunda,
mevcut ¢aliganlar ile onlarin yetenekleri konusunda yapilacak olan analiz icin gerekli

olan is ile ilgili bilgiler de saglanmis olacaktir.

1.3.2.2. Orgiit Kiiltiirii ve Yonetim Tarzi

Bir oOrgiitiin  biinyesinde paylasilan degerler, inanglar ve aligkanliklar olarak

tanimlanabilen 6rgiit kiiltiirii, IKY uygulamalarin1 6nemli boyutta etkileyen bir i¢ gevre
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faktoriidiir. Orgiit kiiltiirii, orgiit i¢inde islerin nasil yapilacagini, isbirligi durumunu,
kararalma ve uygulama ile sorumluluk paylasimi v.b. konular1 kapsayan bir varsayimlar

modelidir (Sabuncuoglu, 2000: 33).

Bireysel diizeyde yiiriitiilen insan kaynaklari uygulamalarinin, baska bir deyimle is
goren bulma, se¢me, egitim, performans degerleme, odiillendirme, isten ayirma gibi
siireglerin spesifik orgiitsel stratejiler dogrultusunda dizayn edilmesi ve isletilmesi

gerekmektedir (Simsek ve Oge, 2007: 64).

Burada bilinmesi gereken sudur ki, orgiit kiiltiirii degismez karakterli degildir, 6zellikle
dis cevresel degismeler orgiit kiiltiiriinii ve dolayisiyla da IKY gorev, islev ve
uygulamalarin1 yakindan etkileyecektir. Dis ¢evrede gecerli olan kiiltiiriin aksine
olusturulan ve yiiriitilmeye calisilan 1KY uygulamalarinin ¢ok fazla basari sansimin

olmayacagi sdylenebilir.

Orgiit kiiltiirii ile yakindan iligkili olan 6rgiitteki ydnetim tarzi, orgiitsel faaliyetlerin
nasil yerine getirilecegi, islerin nasil yapilacaklar1 konularinda 6nemli bir etkiye sahip
olacaktir. Ust yonetimin deger yargilari, tutumlari, tercihleri ve amaclar1 IKY'ni fiilen
etkileyecektir. IK yetkilileri tepe yonetimin deger yargilarini, tutumlarini, tercihlerini ve

amaglarini, uygun iKY uygulamalarina nasil doniistiireceklerini iyi bilmelidirler.

1.3.2.3. Isgiicii Beceri Envanteri

Isgiicli beceri envanteri, orgiitteki mevcut calisanlarin yetenek, beceri, egitim ile
deneyim gibi kisisel 6zelliklerini yansitan bir ¢aligmadir. Bu c¢alisma ile bir bakima
calisan profili ¢ikartilmaktadir. Etkin bir IK planlamas1 yapmak ve bu plan gercevesinde
calisan ihtiyacim karsilamak, mevcut insan kaynaklarinin sayisi, 6zellikleri, becerileri
ve gizil giicleri hakkinda yeterli bilgiye sahip olmay: gerekli kilar. Iste bu noktada
isgiicli beceri analizi veya diger bir ifade tarzi ile insangiicii envanteri, orgiitte istihdam
edilen insan kaynaklarini niteliklerine gore ¢esitli agilardan ortaya koyan bir kaynaktir.

Boyle bir envanterin yapilmasi ile orgiitiin hangi pozisyonunda, hangi {icret diizeyinde
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ne miktarda ¢alisanin bulundugu ile bu ¢alisanlarin yas, cinsiyet, kidem, beceri, 6grenim
diizeyleri ve gizil gli¢leri hakkinda bilgiler saglanir. Ayrica c¢alisanlarin halihazirda
kullanmadiklar1 yetenek ile becerileri de belirlenmeye c¢alisilir. Gerekli bilgilerin bir
kismi calisanlarin dosyalarindaki is ile kayitlardan ve ticret bordrolarindan da elde
edilebilir. Bu bilgilere 6zellikle, gelecekte bosalacak kadrolar i¢in ¢alisan se¢iminde,
egitim ve gelistirme programlari i¢in ayrica toplu pazarlik gorlismelerinde basvurulur.
Ancak bu bilgilerin siirekli olarak giincellestirilmeleri gerekmektedir. Envanterler belirli
formatlara sahip formlar ile dosyalanabilecegi gibi bilgisayar sisteminde bir veri

tabaninda da saklanabilir.

Isgiicii beceri envanteri calismas1 gercekte bir arastirma ve incelemeden baska bir sey
degildir. Calisma ile isgiiciindeki degisme ve gelismeler dikkate alinarak gelecekte
karsilagilabilecek sorunlara simdiden cevap bulma amaci tasinmaktadir. Boylece
gelecegin isgiicii ihtiyact en dogru bir bicimde saptanir ve IK planlamasi ¢alismasina

onemli destek saglanmis olur.

Analiz ve envanter ¢alismalari yolu ile elde edilen veriler sayesinde ¢alisanlar ile ilgili
su anki beceri ve yetenek eksiklikleri ile gelecekte ¢esitli nedenler ile ortaya ¢ikabilecek
orgiitteki bosalmalar1 goérme imkami yaratilmis olacaktir. Ayrica bu bilgiler, elde
istenilen nitelikte adayin olmadigi durumlarda ihtiya¢ olan pozisyonlar igin Orgiit

disindan ¢aligan tedarik edilmesi gerektigini de ortaya koyacaktir.

IK Planlamas: yapilirken yukaridaki gosterilen tiim faktorlerin dikkate alinmasi gerekir.
Bu faktorlerden i¢ faktorler, nispeten tahmin edilmesi ve hesaplanmasi kolay olmakla
birlikte dis faktorler planlamacilar1 daha ¢ok diisiindiirtirler. Cilinkii s6z konusu unsurlar
hem isletmenin diginda, yani yonetimin kontrolii disinda gelismekte, hem genis bir
yelpazeyi kapsamakta hem de bir kismi (yasal diizenlemeler, ekonomik faktorler v.b.)
ani ve Oonemli degisiklikler gosterebilmektedirler. Bu nedenle planlamacilar tim bu

faktorleri olabildigince igine alan planlar yapmak zorundadirlar.
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1.4. IS ANALIZI

Bir orgiitte personel tarafindan yerine getirilen tiim iglerin ayrintili bicimde incelenmesi
is analizi olarak ifade edilebilir. Bir orgiitte, cok sayida is icra edilir. Gerek insan
kaynaklan ydneticisi ve uzmanlari, gerekse birim yoneticileri, drgiitte yapilmakta olan
isler hakkinda bilgi sahibi degildir. Orgiitte yapilmakta olan isler ve bu islere ait
gerekler hakkindaki bilgiler is analizleriyle karsilanmaktadir (Ergin, 2002:120). Ancak
is analizi yapildiktan sonra bir Orgiitte yapilan isler birbiriyle kiyaslanabilir. Aday
toplama, aday se¢me, degerlendirme ve gelistirme uygulamalari i¢in de is analizinden

elde edilecek bilgilere ihtiya¢ vardir

1.5. Ulkemizde insan kaynag Yonetiminin Gelisimi

1.5.1. Personel Temini ve Se¢cimi

Personel temin ve secme teknikleri bir orgiitiin insan kaynaklar1 yonetiminde en 6nemli
ve zor konuyu olusturur. Bir orgiite yon veren, onu basariya ya da basarisizliga gotiiren
en Onemli 0ge kuskusuz insangiiclidiir. S0z konusu Ogenin Orgiitin gergek
gereksinmesini karsilayacak diizeyde ve yetenekte olacak sekilde bulunmasi ve bunlar
arasinda en yararli olanlarin segilmesi insan kaynaklar1 yonetiminde basli bagina 6nemli

bir konu ya da sorun olarak degerlendirilir.

1.5.2. Personel egitimi

Insan kaynaklari ydnetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan bir tanesi de egitimdir.
Egitim ve gelistirme ¢abalar1 biiylik 6nem tasimakta ve bu konulara ciddi biitgeler
ayrilmaktadir (Findikg1, 2001:243). Clinkii ayakta kalmak, varligi en verimli ve en etkili
bir sekilde devam ettirmek ancak egitim yoluyla, gelismeleri izleme yoluyla miimkiin

olabilmektedir.



19

1.5.3. Performans Degerlemesi (Personelin Degerlendirilmesi)

Performans degerlemenin odak noktasi insan 6gesidir. Ciinkii orgiitii olusturan 6gelerin
basinda birey gelmektedir. Orgiitiin etkinligi, iiyesi olan bireylerin performansiyla
yakindan iligkilidir (Bulug, 1998:785). Sirekli ve bilimsel bir sekilde yapilan

performans degerlemesi Orgiit ve personel agisindan ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir.

Orgiitte, degerlendirme insan unsuru ile baslar ve onunla ilgisi olan diizenlemelerle
birlikte insan ile sona erer. Birey-orgiit uyumsuzlugu orgiitiin caligmasini aninda
bozabildigine, etkinligi hemen azaltabildigine goére bireyi iyilestirmeye, onun Orgiitle
uyumunu maksimize etmeye yonelik bir calisma olan personel degerlendirmesinin, bu

acidan 6nemli bir ¢alisma oldugu anlagilmaktadir.

1.5.4. Kariyer Planlama

Kariyer kavraminin odak noktasinda insan yer alir. Insan is yasamma katildig: ilk
giinden itibaren ihtiyaclarini karsilamak, beklentilerini tatmin etmek, gelecege yonelik
planlari1 gergeklestirmek, isinde ilerlemek, kisacasi basarili olmak ister. Insanin
caligsma hayatindaki basarisi yaptigi isten mutluluk duymasina, tatmin olmasina, bilgi ve

yetenegini kullanabilecegi orgiitsel ortamlarin saglanmasina baghdir.

Teknolojik gelismeler, islerin niteliginin degismesi, orgiitiin gelecekteki gereksinimleri,

yonetimi, kariyer planlamasina ve gelistirmeye 6nem vermeye yoneltmistir.

1.5.5. Ucretleme

Uretim faktorlerinden emegin karsiligi olan {icret, giiniimiiz ekonomik ve sosyal
yasamini etkileyen en énemli olgulardan birisi durumundadir. Orgiitlerde iyi bir iicret

diizeninin kurulmasi ve bu diizenin basariyla yonetilmesi ¢ok dnemlidir.



20

IKINCI BOLUM
KAMUDA PERSONEL ISTIHDAMI VE SECME YONTEMLERI

2.1. KAMUSAL YAPIDAKI PERSONEL SECME ANLAYISLARI

Bir sorun ¢ézme ve karar verme eylemi olarak, is goren saglama ve secim siireci;
sorunun teshis ve tanimlanmasi (i3 goren ihtiyacinin belirlenmesi), alternatiflerin
belirlenmesi (aday arastirma ve bulma); uygun alternatiflerin segilmesi (is goren segimi)

bigiminde formiile edilebilir (Ishakoglu, 1998:42).

Personel temin ve secim faaliyetini baslatabilmek icin oncelikle isletmedeki isgiicii
agiginin belirlenmesi gerekir. Is goren ihtiyaci, isgiicii talebi ile isgiicii arzinin
karsilastirilmas1 sonucunda, isgiicii talebinin fazla olmasi durumunda ortaya ¢ikar
(Kaynak vd., 2000:152). Burada sozii edilen isgiicii talebi ise isletmenin planladigi
faaliyetleri gerceklestirmek igin ihtiyag duydugu toplam isgiiciinii ifade eder. Isgiicii
talebinin sayisal olarak tespit edilmesi igin “is yiikii ve isgiicii analizleri”; nitelik

yOniiniin tespiti i¢in ise “is analizleri” ve “Orgiit analizleri” yapilmalidir.

Genel goriiniisii ile personel se¢im siireci, ise eleman daveti ile baslayan ve secilen is
gorenin ¢alisacagl boliime kabulii ile son bulan bir dizi 6zel ¢alismanin toplamidir

(Erdogan, 1991:10)

Ancak ideal bir personel sec¢im siirecinin aday davetinden Once baglamasi
gerekmektedir. Personel se¢im siirecinin bir 6n hazirlik calismasi olmalidir. Oncelikli
olarak, aralarindan se¢im yapilacak adaylar1 belirleyebilmek igin Orgiit tarafindan
belirlenmesi gereken is ve aday ile ilgili Kriterler bulunmaktadir. s ile ilgili kriterleri
belirlerken orglitte yapilan insan kaynaklari planlamasina da temel teskil eden is
analizlerinden ve is gereklerinden yararlanarak isin Ozellikleri ortaya konmaktadir.
Aday ile ilgili kriterler belirlenirken yine is analizlerinden yararlanilir. Ayrica, insan

kaynaklar1 planlamasi silirecinde yapilan analizlerin sonuglari da adaylar ile ilgili
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kriterlerin belirlenmesinde kullanilir. Adaylar ile ilgili kriterler arasinda adayin yas,

egitim durumu, cinsiyeti, askerlik durumu, siiriicti belgesi gibi kriterler olabilmektedir.

Is ile ilgili belirlenen kriterler daha ¢ok birey-is uyumunun saglanmasina yonelikken;
aday ile ilgili belirlenen kriterler 6rgiit birey uyumunun saglanmasi igin bir temel

olusturabilmektedir.

2.1.1. Esit Sartlarda Personel Secimi icin Hazirhik Yapmak

Ise alim uygulamalarinin varolus nedeni, isletmelerdeki isgiicii ihtiyacidir. Planlanan
faaliyetlerin gercgeklestirilebilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan isgiicli, mevcut calisanlar
tarafindan karsilanamiyorsa, o isletme i¢in personel ihtiyaci s6z konusudur denilebilir
(Kaynak vd., 2000:153). Bu durumda faaliyetlerin saglikli yiritiilebilmesi ig¢in bu

ihtiyacin firma i¢i veya disindaki kaynaklardan karsilanmasi gerekir.

Insan kaynaklar1 planlamasi sonucunda belirlenen isgiicii ihtiyacinin sayis1 ve niteligi,
ise alim faaliyetleri i¢in veridir ve uygulamalar bu veriler 151ginda yliriitilmeye ¢alisilir.
Biiyiik oOrgiitlerde, personel temin ve se¢im uygulamalari, insan kaynaklari yonetimi
kapsaminda yiriitiliir (Yalgin, 1991:246). Daha kiigiik orgiitlerde ise her yonetici kendi
boliimiinde ¢alisacak elemanlar1 seger, onlarla goriisme yapar ve genelde herhangi bir
uzmanlik destegi olmadan ise alir. Ancak her iki durumda da ihtiya¢ duyulan personelin

sayist ve tagimasi gereken nitelikler 6nceden belirlenmelidir.

Yapilan is tanimlamasi, igin orgiit i¢indeki yerini ve dnemini belirlemelidir. Bir isin
yapilma amaglarinin ve 6zellik isteyen is dilimlerinin belirlenmesi, isin yapilabilmesi
icin gerekli olan yeteneklerin ve sorumluluklarin genel hatlari ile saptanmasi, isin diger
iglerle ilgisinin belirlenmesi ve is sartlarinin ¢alisan agisindan belirli hale getirilmesi,
yapilacak hazirlik caligmalarindandir. Bu hazirliklardan sonra igin basar1 standartlari

saptanir ve eleman se¢iminde ise iliskin 6n hazirliklar tamamlanmis olur.
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2.1.2. ilan ve Aday Havuzu Olusturmak

Personel temin ve se¢im siirecinin ikinci agamasi aday arastirma ve bulma asamasidir. s
gdren secim faaliyetinin aktif dilimi bu asamada baslar. Isletmede insan kaynag: ihtiyaci
saptandiktan sonra, belirlenen islerin isgiicii piyasasina duyurulmasi, aday arastirma ve
bulma siirecini baglatir. Bu siirecte amagc; is gereklerine en uygun, isi kabul etme
thtimali yiiksek ve oOrgiitte makul bir siire kalmay1 diisiinen nitelikli personeli ¢ekerek

uygun bir aday havuzu olusturmaktir (Kaynak vd., 2000:121).

Aday havuzu olusturma siireci, isletme i¢inden ve disindan adaylarin arastirilmasi ve is
ilanlariin verilmesi ile baglar ve bu kisilerin isletmeye bagvurmalari ile son bulur. Aday
havuzu olusturmak, potansiyel is goreni belirlemektir. Aday belirlemek i¢in kullanilan
yontemlere “aday toplama yontemleri” adi verilmektedir. Bu yontemlerin ¢ogu bir¢ok
orgiit tarafindan c¢esitli zamanlarda kullanilmaktadir. Her yontemin avantajlar1 oldugu
gibi, dezavantajlar1 da bulunmaktadir (Erdogan, 1999:32). Aday havuzunu olusturmak
icin yapilacak is ilanlar1 miimkiin oldugu kadar ¢ok kisiye duyurulmali ve isletmeye

bagvurma 6zendirici bir bicimde yapilmalidir.

Orgiitte siirekli dolu tutulan bir aday havuzu olusturulamamis ise, segme asamasinda, kit
bir evren ile ¢alismak zorunlulugu ortaya c¢ikacak; bu durum ise se¢me islevinin
etkililigini azaltacaktir. Olusturulan aday havuzunun, ise uygun nitelikte personeli
tasimast acisindan da yeterli biiyiikliikte olmasi, iyi bir se¢im ¢aligmasi yapmaya

yardimci olacaktir.

Orgiitlerin personel politikalar1 bosalan gorev yerlerine orgiit icerisinden eleman
saglamasina Oncelik verdiginde Orgiit i¢inde halihazirda ¢alisan personelden bos
pozisyona uygun olanlar yatay ya da dikey transferler ile yeni gorev yerine kaydirilirlar.
Orgiitlerde belli dénemlerde gerceklestirilen terfiler, yan ilerlemeler, subeler arasi
transferler, yasalarin elverdigi oOlclide tekrar ise almalar orgiit i¢i aday toplama

yonteminin 6rnekleri arasinda sayilabilir.
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Orgiit icinde olusan personel gereksiniminin tiimii orgiit ic¢i kaynaklardan
saglanamayacagl durumlarda, aday toplamak amaci ile orgiit disi kaynaklara da
basvurulabilir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgm, 2002:100). Dis kaynaklar, &rgiitiin disinda
bulunan ve bu orgiitte gorev alabilecek, ¢aligma istek ve giicii olan herkestir. Ornegin
Tirk Silahli Kuvvetlerinin dis kaynaklarini, askeri liseler i¢in “ortaokullar”, harp
okullar1 i¢in “liseler”, s6zlesmeli subay veya sivil personel i¢in “iiniversite mezunu”
veya “ihtiya¢ olan konuda yiiksek lisans yapmus kisiler” teskil eder (Kaynak vd.,
2000:133).

D1s kaynaklardan aday toplamak i¢in gesitli yontemler takip edilir. Temin yontemleri,
isletmede calisanlarin tavsiyeleri, ise alma duyurulari, resmi is bulma kurumlan, 6zel is
bulma kurumlari, egitim kuruluslari, meslek odalar1 vasitasi ile aday toplama
yontemleridir. TSK'nin bu kaynaklardan personel temininde genelde kullandig: araglar
ise gazete, dergi, TV ve internet ortaminda yapilan duyurular ve ilanlar, ayrica il ve
ilcelerdeki askerlik subeleri vasitasi ile dagilan bilgi brosiirleridir. Isletmelerdeki gorev
yerleri i¢in aday toplama ile ilgili islemler sona erdikten sonra se¢im siirecinde sira,

adaylarca is isteme formunun doldurulmasina gelir (Ozgen vd., 2002:100).

2.1.3. Basvuru Kabulii ve On Eleme

Is bagvurusu, bireylerin &rgiitte ise girmek igin talepte bulunmalaridir. Bagvurular yazil
veya kisisel bagvuru seklinde olabilir. Bagvuru formu, Tiirkiye'de ve diinyada yaygin
olarak kullanilan ve adaylarin egitimi, is deneyimi gibi Ozellikleri hakkinda bilgi

toplamaya yarayan bir se¢im aracidir (Kaynak vd., 2000:147).

Bagvuru formu, isletmenin aday hakkinda istedigi bilgileri toplayabilmesi i¢in kullanilir.
Boylece isletme, kisi ile is arasindaki uygunlugu degerlendirebilecektir. Iyi tasarlanmig
bir bagvuru formu, isletmeye kisi hakkinda standart bir diizende temel bilgiler sagladig:
icin zaman tasarrufu saglar. Formdaki bilgiler, isletmenin 6zelliklerine ve hedeflerine
gore degerlendirilir. Bagvuru formlariin ilk boéliimlerinde tipik olarak isim, adres,

telefon numarasi, cinsiyet, dogum tarihi, uyruk gibi genel bilgiler yer alirken, formlarin
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daha sonraki boliimlerinde is tecriibesi, askerlik durumu, egitim durumu, alinan odiiller
gibi konular ile ilgili saptamalar1 yapmaya yarayacak sorular yer alir. Is isteme
formlarinin genellikle son bdliimlerinde ise, adayin ilgi alanlarini, bos zamanlarini nasil
degerlendirdigini, 6zel zevklerini 6grenmeye yonelik sorular bulunmaktadir (Ozgen vd.,

2002:111).

Orgiit birey uyumunun saglanmasini &rgiitsel politikalar1 arasinda benimsemis olan
isletmeler i¢in is isteme formlarinin Ozellikle ilgi alanlarmma yonelik olan bu son
kisimlari bireyin deger sistemini 6grenmek agisindan iyi bir ipucu saglayabilecektir. Is
isteme formunun agik ve dogru anlasilabilir sekilde planlanmasi ve diizenlenmesi
gerekmektedir. Is isteme formunun adayin isletme ile ilgili imaj1 {izerinde dogrudan bir
etkisi bulunmaktadir. Orgiit kisi hakkinda bilgi sahibi olurken, kisinin de orgiit

Ozellikleri hakkinda cesitli ipuglar1 buldugu bagvuru formlar1 6nemli bir se¢im aracidir.

Formlar dosyalandiktan ve genel olarak gozden gegirildikten sonra 6n degerlendirme
calismasinin yapilmasi gereklidir. On eleme, is igin gerekli ve kolayca tespit edilebilen
asgari nitelikleri tagimayan adaylarin elenmesi islemidir. Yapilacak yiiz ylize
goriismede, secim gorevlileri adaylarin ¢ok belirgin 6zelliklerini gdzleme; adaylarsa, ilk
elden is, isletme ve calisma kosullar1 konusunda daha fazla bilgi elde edinme olanagi

bulurlar. (Kaynak vd,2000:146).

Basvuru kabulii ve 6n eleme ¢aligmasinin sonunda, isletmeye cesitli yollarla gelen
basvurular hakkinda istatistiki bilgiler de elde edilmis olacaktir. Bu bilgilerin insan
kaynaklar1 merkezlerinin arsivine alinmasi, miiteakip personel se¢im ve personel

ihtiyacini belirleme ¢alismalari igin veri tabani olusturacaktir (Kaynak vd., 2000:148).

Aday toplama, is isteme formunun doldurulmasi, bu formlarin degerlendirilmesi
islemlerinin sonucunda aday sayisinda bir indirime gidilmesi ile beraber artik sira,
geriye kalan adaylar arasinda ise ve orgiite uyum gosterebilecek personelin se¢ilmesine

gelir (Ishakoglu, 1998:51).
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Bu islemi yerine getirirken kullanilabilecek bir takim araglar bulunmaktadir. Bu
araglarin arasinda se¢imi gerceklestirmek igin, hazirlanan is gereklerinde saptanan ve
secim sirasinda adaylarda aranmasi gereken bilgisel, zihinsel ve bedensel baz1 6zellikler

vardir (Findikg1, 2000:194).

Bu 6zelliklerin analizi i¢in bazi isletmeler dogrudan sinav uygulamasina giderken, bazi
isletmelerde adaylarin bu Ozelliklerinin saptanabilmesi i¢in adaylarla miilakatlar
yapilmakta; secimi daha tutarli yapmak isteyen isletmeler ise, adaylara psikolojik testler
uygulayip, daha sonra bu testlerden elde ettikleri verileri miilakat yontemi ile
desteklemeye ¢akmaktadirlar. Boylelikle secim siirecinin 6zellik ve yetenek degerleme

kismin1 tamamlamaktadirlar (Ishakoglu, 1998:53).

2.1.4. Secim Simavi

Giris smav1 olarak da adlandirilan smmav uygulamasi, ¢ogunlukla agik veya kapali uglu
sorularla adaylarin belli konulardaki bilgilerini 6lgmeye ¢alisan ve Kisginin aranan bir

ozellige sahip olup olmadigini tespit etmeye yonelik olarak kullanilan 6l¢iim araglaridir

(Kaynak vd. 2000:150).

Is gdren seg¢imi siireci icerisinde adaylarin 6zellik ve niteliklerinin analiz edildigi smav
yontemi genellikle aday sayisinin ¢ok oldugu durumlarda adaylar1 6n elemeye tabii
tutmak amaci ile uygulanir. Sinav yonteminin etkin olabilmesi i¢in birinci kosul,
sinavda sorulacak sorularin, is gerekleri ile belirlenen ve is gorenlerin sahip olmalari
gereken temel bilgileri ve bildiklerine bagli olarak hangi davranislar1 gergeklestirmeleri
gerektigini 6lgmeye yonelik olmasidir. Simnav yonteminde asil amag, adayin istenilen

yon ve konudaki yeterliliginin saptanmasidir (Erdogan, 1999:150).

Bu nedenle se¢im smavlarinin igerigi adaylarin zihinsel ve bedensel 6zelliklerini ortaya
cikarmaya doniik olarak diizenlenmeli, isletmeye iliskin gereken bilgileri 6lgmeli,
sorular acik ifadeler ile sorulmali, ortam ve sinav siliresi adaylar arasinda fark

yaratmamalidir. Sinav bunlardan bagka, gecici ve kisa siirede elde edilebilecek bilgileri



26

degil, kalic1 ve temel bilgileri 8lgmelidir (Ishakoglu, 1998:54).

Personel se¢iminde kisileri bilgi smavinin yaninda esas itibariyle kisisel ozelliklerin,
zihinsel ve bedensel yeteneklerin tespitine yonelik yonteme psikoteknik yontem
denmektedir. Psikoteknik testler; zeka, yetenek, beceri, kisilik, mizag, ilgi aliskanlik,
deger ve oOncelikler gibi genis bir yelpaze de 6lgiim yapar. Psikoteknik degerlemedeki
temel yaklagim, kisiyi isine ve Orgiite uydurmaktir. Kisinin igine uyumu, isin
gerektirdigi zihinsel ve bedensel yeteneklere sahip olmasi; orgilite uyumu ise, kisinin
beklentilerinin ve deger yargilarmin orgiitle uyum saglamasi ile miimkiin olur.
Psikoteknik yontemle, personel seciminde kullanilacak test veya test bataryasinin
olusturulmasi i¢in, yapilacak isin gerektirdigi beceri, yetenekler ve orgiitiin gerektirdigi
kisisel ozellikler belirlenir. Bu ozellikler ve yetenekler, gelecekte kisinin Orgiitteki
basarisin1 etkileyecek gerekli ozelliklerdir. Kisinin isindeki tatmin ve basarisini
kisiliginden ayirmak dogru olmayacagindan, se¢im sistemi icinde kisilik degerleme
yontemlerinin de bulunmasi uygun olacaktir. Bundan dolayr secilecek personelde
aranacak tutum ve deger tipleri ortaya ¢ikarilir. Tez konusu geregi psikoteknik yontemin
daha detayli incelenmesi gerektigi diisliniildiiglinden bu hususa asagida ayrintilariyla

deginilmektedir (Erdogan 1999:161).

2.1.4.1. Psikoteknik Kavram ve Onemi

Psikoteknik yontem, insani c¢esitli yonleri ile analiz etmeye imkan veren, belirli
ozellikleri tasiyan ve 6zel bir sistem igerisinde toplanan testler yardimiyla olusturulan
bir davranigsal Olciim teknigidir. Psikoteknik yontemle bireyin birtakim kisisel
Ozelliklerinin yani sira, zihinsel ve bedensel yetenekleri saptanmaya ve bu yeteneklerin

gelisme siireci hakkinda tutarlt bir tahmin yapilmaya caligilir.

Hawthorne arastirmalari ile isletmelerin bagar1 ve verimliliginde dogrudan etkili olan
insan unsuru iizerinde daha ¢ok durulmaya baslanmis ve insanin psikososyal bir yapiya
sahip oldugu anlagilmistir. Cok karmasik bir yapiya sahip olan insani anlamada

kullanilan gozlem, anket, deney ve testlerin ayr1 ayr1 uygulanmasi ile bireylerin ne tiir
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bilgi, beceri, yetenek ve kisisel 6zelliklere sahip olduklarini ortaya ¢ikarmak olanaklidir.
Ancak, bu yontemlerin her birinin kendine 6zgii eksik yanlar1 vardir. Bu yontemler
icerisinde gerek kisa zamanda sonug¢ vermesi, gerekse verdigi sonuglarin objektif ve
sayisal olmasi nedeniyle testler, digerlerine oranla daha kullanigh ve sagliklidir (Paksoy,
1984:1).

Insam gesitli yonleri ile tamimaya yarayan psikoteknik testler, isletmelerde baslica iig

amag i¢in kullamlir. Bunlar: (Oztiirk, 1994:71).

) Yetenek ve yeterliliklerin degerlendirilmesi,
i) Is basarimi1 konusunda tatmin edici bilgi toplama,
i)  Kisilik analizi yapma.

Yetenek ve yeterliliklerin degerlendirilmesi amaciyla yapilan testlerde, Olciilen bilgi
veya becerinin isin gereklerine uygun olup olmadig1 saptanmaktadir. Is yapma diizeyi
ve ig basarisinin tahmininde, test puani ile is basarisi1 arasindaki istatistiksel iligski s6z
konusudur. Kisilik analizinde ise bir bireyin kisiligi hakkinda bilgi edinebilmek i¢in
testlerle birlikte diger yontem ve bilgilerden de (goriisme, 6zgegmise iligskin bilgiler).

yararlanilir (Kepir, 1984:8).

Psikoteknik yontem, isletmelerde farkli amaglarla kullanilmasinin yaninda, kisi-is ve
kisi-is yeri uyumunu saglamaya ve kisiye en iyi yapabilecegi isi yaptirmaya yOnelik
Ol¢lim araglarini sunabildigi i¢in personel se¢im siirecinde kullanilir. Ayrica, isin ve
isyerinin gelecekte degisiklik gosterecek nitelik ve yapisina uyum gosterecek bireyleri
secmekle secim islemine objektif bir yap1 kazandirmak da psikoteknik ydntemle
personel segiminin amaglarindandir. Is analizleri yoluyla is ortami ve is incelenerek
iste basarili olmak i¢in gerekli 6zellikler tespit edilir. Psikoteknik yontemle de bu
ozelliklerin adaylarda olup olmadigi veya yeterli diizeyde olup olmadigi olgiiliir.
Psikoteknik ol¢iim ile kisiler dogrudan dogruya degerlenebildigi gibi bu degerleme bir
grupla karsilagtirilarak da yapilabilir. Psikoteknik 6l¢iim, bireyi bir biitiin olarak ve
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bulundugu ortama gore degerleme imkani sunar (Oztiirk, 1994:69).

Bireyin yetenek ve ozelliklerine uygun bir ig ve isyerinde ¢alismasi, hem kiginin daha
cok caligmasini, hem de iginden daha fazla tatmin duymasini saglayacaktir. Psikoteknik
yontemin temel yaklasimi bireyi isine ve isyerine uydurmaktir. Bu yontemin en énemli
araclar1 olan psikolojik testler isletmelerde; yeni personelin se¢iminde, personelin ise
yerlestirilmesinde, personelin atama, nakil ve yer degistirme islemlerinde, egitim
programlarinin  gegerlik ve etkinliklerini  degerlemede, egitim ihtiyaclarinin

saptanmasinda, meslege yoneltmede ve personel danismanliginda kullanilmaktadir.

Modern yonetimde, kisilerin sahip oldugu 6zellik ve yeteneklerinin bilinmesinin yani
sira gelecekteki kapasite ve 6zelliklerinin de bilinmesi olduk¢a 6nemlidir. Psikoteknik
yontemle bireyin o anda sahip oldugu bilgi, beceri, kisilik ve diger ozellikleri
saptanabildigi gibi, belirli bir giiven sinirinda bireydeki gelecege yonelik gelismeleri ve
degismeleri de saptamak miimkiindiir. Boylelikle is-personel gelismesi de dengeli bir
sekilde yiiriitiilebilecektir. Baska bir anlatimla, bir isi yapmak {izere isletmeye alinan
kisinin, zaman i¢inde is ve igletmedeki teknolojik, ¢evresel ve bizzat isin kendisi ile
ilgili meydana gelebilecek degisimlere uyum saglayabilme yeterliligi de belirlenmis

olacaktir.

Personel secim siirecinde ¢esitli testlerin kullanilmasinin iistte belirtilen avantajlarinin
yani sira, uygulanan testler sonucunda, orgiit-birey uyumu kavramlar1 dl¢iilebilir hale
gelmektedir. Ciinkii klasik bilgi sinavinda adayin o anda konuya iliskin bilgisi ile
ilgilenilir. Ama bilginin yaninda en az onun kadar 6nemli olan bir takim kavramlar goz
ardi edilebilir. Bu 6nemli kavramlardan bir tanesi, kisinin aday oldugu ise yatkinliginin
konu edildigi birey-is uyumu; bir digeri ise, kisinin degerler biitlinii ile orgiitiin degerler
biitiiniiniin iliskilendirildigi orgiit-birey uyumu kavramdir. Iste bu iki kavram segim
siirecinde kullanilan testler neticesinde sayisallastirilabilir. Boylece sayisallastirilan
kavramlarin daha sonra ise alma goriismeleri sirasinda daha detayli bir sekilde analiz
edilip, irdelenmesi sonucunda adaylar ile orgiit arasinda bir uyumun olup olamayacagi

eldeki somut test sonuglarinin da yardimi ile dngoriilebilir.
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2.1.4.2. Kamu Personel Seciminde Kullanilan Psikoteknik Testler

Personel se¢iminde psikoteknik yontemin yukarida belirtilen amaclarini yerine getirmek
maksadiyla kullanilan psikoteknik testler, yapildigi maddeye gore kagit-kalem ve aletli
test, uygulama bicimine gore bireysel ve grup, degerleme zamanina gore genel
degerleme ve iz diistimlii, kiiltiirel yapiya bagliliklarina gore kiiltiire bagli olan ve
olmayan testler olarak ayrilabilmektedir. Genel olarak kullanilan psikoteknik testler

sunlardir:

e Biligsel Yetenek Testleri: Bireyin is basarisina ilave olarak 6grenebilme yetenegini
Olcer. Bu c¢esit testler Ozellikle deneyimsiz aday grubu icerisinden personel sec¢imi
yapmak i¢in uygundur. Isle ilgili yetenekler, sdzel yetenek, sayisal yetenek, algisal hiz,
uzaysal algi, kavrama yeteneginden olusur. Isletmedeki bir pozisyonun veya isin
gerektirdigi yetenekleri bilmek, o isletmenin kariyer planlamasi yapmasina yardimci
olacak, buna ilave olarak da yetenek testinin Olgiit gegerliligini saglayarak biligsel
yetenek temeline dayanan bir personel se¢im testi kullanilmasini saglayacaktir

(Baransel ve Sencan, 1994:20).

e Psikomotor Yetenek Testleri: Psikomotor  yetenek  testleri,  dayaniklilik,

koordinasyon ve el ¢abuklugunu &lgen testlerdir (Boyraz, 2002:35).

e s Bilgisi Testleri: Adayin ise basvurdugu pozisyonun gerektirdigi bilgi diizeyini
Olger. Bu testler, is analizlerinden elde edilen bilgilere dayanilarak tasarlanir. Bir
muhasebeci i¢in matematik testi, bir pilot i¢in kabin bilgisi testi ornek olarak verilebilir.
Se¢im sisteminde kullanilacak bilgi testlerinin igin genel yapist ile ilgili olmasi

gerektigini de unutmamak gerekir (Kaynak vd., 2000:153).

e Is Ornekleme Testleri: Bu testlerde adayin isi temsil edebilecek nitelikte gdrev veya
gorev gruplarini basarmasi gerekmektedir. Is 6rneklemesinde, eleman alinacak isin bazi
Ogeleri kontrollii ortamlarda adaya yaptirilarak performanslar1 degerlenir. Siiriicii
adaylarina ara¢ kullandirmak is 6rnekleme testi olarak diistiniilebilir. (Mondy ve Noe,
1996:198).
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e Mesleki ilgi Testleri: Bu testler; kisinin en ¢ok ilgi duydugu ve tatmin oldugu
meslegi belirleyen testlerdir. Bu testler, kisilerin ilgilerini belirtir, meslekte basarili olan

calisanlarin ilgileri ile kiyaslama yapmaya imkan verir (Mondy ve Noe, 1996:199).

o Zeka Testleri: Zeka testleri ile 6grenme kapasitesi, problem ¢ézme yetenegi, bellekte
tutabilme yetenegi gibi zihinsel olgularin tespiti miimkiindiir. Zekanin iki yoniini
olusturan akiskan zeka (kavramsal 6grenme ve problem ¢ozme ile ilgili) ile deneyime
ve kazanilmig entelektiiel beceriye dayanan kristalize zekd da s6z konusu testlerle
Olctilebilmektedir. Bu testlere ilave olarak, 6zel olarak gelistirilmis psikoteknik testlerle
de kisilerin belirli deger yargilarinin, inanglarinin, sosyal olgulara karsi tutumlarinin
olumlu veya olumsuz seklinde degerlemesinin yapildigr goriilmektedir (Erdogan,

1999:102).

e Kisilik Testleri: Kisilik test ve envanterleridir. Bu test ve envanterlere verilen

cevaplardan hareket ederek kisilik 6zellikleri belirlenebilmektedir.

2.1.5. Kamuda Miilakat Tiirleri

Is goren secimi siirecinde diger bir asama ise alim goriismesi, yani miilakattir. Is
goriismesi belirli bir ig i¢cin bagvuran adaym gerekli egitime ve deneyime sahip olup
olmadiginin anlasilmasi i¢in gergeklestirilir. Goriismeler, adayin kisiligi, giidiillenmesi,

15 ile ilgili 6zellikleri ve zihinsel giicii, 6rgiite uyum saglama durumu degerlendirilir.

Boyleceis  gOriismesi  Orgiit-birey  uyumunun  saglanip  saglanamayacaginin
anlasilabilmesi icin Onemli bir basamak olarak karsimiza c¢ikar (ishakoglu,
1998:58). Personel se¢iminin en 6nemli asamalarindan biri olan ve kigi-orgiit uyumunun

saglanmasina yonelik olan ¢alismalarin yogunlastigi asama “miilakat” agamasidir.

Biitiin orgiitler yeni personelin se¢ciminde miilakat yontemini yaygin olarak kullanirlar
ve miilakat¢1 kisilerin degerlendirmeleri adayin orgiite alinma kararinda dnemli bir

bileseni temsil eder. Miilakat “bir amaca dayali karsilikli konugma” veya “yiiz yiize
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gerceklestirilen amagli bir sdylesi” olarak tanimlanabilir. Miilakatin amaci, kisinin ise
iliskin gerekli egitim, deneyim ve 6zelliklere sahip olup olmadigini ortaya ¢ikarmaktir.
Bununla birlikte miilakat, kiginin Orglite uyum gosterip gosteremeyeceginin
degerlendirilmesinde ve kisi-orgiit uyumunun saglanmasinda 6nemli rol oynar (Kaynak

vd., 2000:156).

Miilakat, i3 géren adayinin orgiite mensup bir kisi veya birkag kisi kars1 karsiya geldigi
bir ortamdir. Bu ortam, her iki tarafin karsilikli olarak deger bakimindan uyumun olup
olmadigimin test edilmesine imkan saglar. Arastirmalar, miilakatgt aday1
degerlendirirken orgiite 6zgii hangi degerler iizerine odaklanacagi veya kriter olarak
kabul edecegi hususunda yonlendirildigi takdirde, kiginin 6rgiite uyumunu degerlemede
etkinligin artacagini ortaya koymuslardir. Bdylece uygulanacak miilakat ydntemi,
kullanilacak degerlendirme kriterleri agisindan se¢imi daha saglikli hale getirecektir.
Kisi-orgilit uyumunu degerlemede miilakatin basarili olabilmesi i¢in uygun sekilde

yapilandirilmasi ve miilakat¢inin ¢ok iyi hazirlanmasi gerekir.

Arastirmalara gore, eger miilakat¢i degerleme yaparken hangi degerler {iizerine
odaklanacagi hakkinda bilgilendirilirse ve bu degerler orgiitte gecerli olan fonksiyonel
degerler ise, kisinin Orgiite uyumlu olup olmadiginin degerlemesi daha isabetli

olacaktir.

Orgiitler kiiltiir bakimindan farkli 6zellikler gosterirler. Bu yiizden miilakatin tipi ve
iceriginde farklilagmalar olur. Personel se¢iminde, miilakat bir se¢im yOntemi olarak
kullanilacaksa, orgiite has olarak yapilandirilmig bir miilakat olmasi gereklidir. Bunun
icin Oncelikle miilakatin yapilandirilmasinda kullanilacak Orgiitiin kiiltlir, deger ve
stratejilerine yonelik ozellikler belirlenmelidir. Bu baglamda, kritik olay ve beyin
firtinas1 gibi yontemlerle adayda olmasi gereken oOrgiite has ozellikler tespit edilir,
boylece orgiitiin ihtiyac1 olan aday profilleri ortaya c¢ikarilmig olur. Miilakatta bu
profillere uygun adaylarin se¢ilmesi, kisi-Orgiit uyumunu se¢im asamasinda
gerceklestirmeyi saglar. Burada miilakatginin yeterliligi ve egitimi de onemli bir

faktordur.
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Miilakat, bireyin sahip oldugu bilgi, yetenek ve kisilik 6zelliklerinin kendi beyani
disinda ilk defa degerlendirilmesi sdéz konusu oldugu icin ¢ok &nemlidir. Ise alma
goriismesinde goriismeyi yapan kiginin adaya soracagi sorulart hazirlarken cesitli
amaclart  bulunmaktadir. Bu amaclardan bir tanesi adaymn isletme iginde
gorevlendirilecegi ise uygun olup olmadigini anlayabilmektir. Bu nedenle adayin ise
uygunlugunu dlgmeye yonelik bir takim sorular sorulmalidir. Bireyin ise uygunlugunu
O0lcmekle beraber belki daha da Onemlisi ise alma gorlismeleri bireylerin kisisel
degerlerini anlayabilmek agisindan da cok onemli firsatlardir. Karsilikli soru cevap
seklinde gecen ise alma goriismeleri esnasinda Orgiit-birey uyumunun taniminda
gordiiglimiiz adayin kisisel deger, eger dogru yapilmazsa ise tutum ve davranislari

goriismeyi gerceklestiren kisi tarafindan kolaylikla anlasilabilir.

Orgiit-birey uyumunun karsilikli etkilesimi igeren bir siire¢ oldugu dikkate alinacak
olursa; ise alma goriismelerinin adayin, orgiitsel degerlerin toplami olarak tanimlanan
orgiit kiiltiiriine uyum saglayip saglayamayacagini anlayabilmesi agisindan bir olanak

olarak goriilmelidir.

Goriisme sirasinda hem secicinin hem de adayin iletisim kurallarina dikkat etmeleri
gerekmektedir. Goriisme sirasinda gerek sozlerin, gerekse mimik ve jestlerin ise almada
son karar verilirken dikkate almacagi unutulmamaldir. Is goriismesi sirasinda dikkat
edilmesi gerekli diger bir husus ise, goriismelerde adayin da isletme ve is hakkinda
yeterince aydinlatilmasi geregidir. Aksi takdirde karsilikli iletisim kurulamayacagindan
13 goriismesi islevini tam anlami ile yerine getiremeyecektir. Miilakatin basariya
ulagmasi, miilakat¢inin yetenekleri ile dogrudan ilgilidir. Miilakati kurum adina yapacak
bireylerin alaninda yeterli olmalar1 gereklidir. Miilakat calismalarinda 12 yillik
tecriibeye sahip 26 miilakatg1 lizerinde yapilan bir arastirmada, miilakatgilardan, is
basvurusuna gelen adaylarin kisiliklerini degerlemeleri istenmis, adaylar ayn1 zamanda
kisilik testlerine de tabi tutulmuslardir. Arastirma sonucunda, yapilandirilmis miilakat
tekniginin is baglantili, davranissal ve durumsal miilakat tekniklerine nazaran adaylarin
kisiliklerini  tespit etmede daha basarili oldugu anlasilmistir. Miilakatlarin

yapilandirilmig, yapilandirilmamis, davranmigsal, stres miilakati ve karma miilakat
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seklinde bes tipi vardir. Aday, ise alma goriismelerinde bazen daha 6nceden hazirlanmis
ve planlanmis sorular1 cevaplarken bazen tamami ile dogaglama bir is goriismesi de
gerceklesebilir  (Findike1, 2003:197). Ise alma goriismeleri adaylar ile birebir
yapilabilecegi gibi, baz1 durumlarda goriismeyi yapan kisi bir grup adayla ayni anda
goriisebilir. Baz1 durumlarda ise, bir aday bir grup segici ile birden goriisme yapabilir.

Bahsi gecen bu yontemler asagida kisaca agiklamistir.

2.1.5.1. Serbest Goriisme

Bu yontemde goriisme bigimi ve sorulari daha dnceden hazirlanmamistir. Gortismeyi
yapacak olanlar adaya soracaklar1 sorular1 goriisme yapilirken belirlerler ve sorulari
onceden hazirlamazlar. Bu durum goriismeciye belirli konularin derinine inme olanagi
verir ve goriismeciye serbestlik tanir (Ishakoglu, 1998:59). Bu goriisme ydnteminde
sorularin konular1 hakkinda bir sinirlama yapilmaz. Gorlismeler dostga bir sohbet havasi
icinde gecer. Ne var ki, bu yontem uygulanarak yapilan is goriismelerinin sonucunda
elde edilen bilgilerin gegerlilikleri ¢ok yiiksek degildir. Ciinkii plansiz goriismelerde
sohbetin akisina gore her adaya farkli sorular sorulacaktir. Bu durum adaylar arasinda
kiyaslama  yapmaytr zorlastirir.  GoOrligmenin  belirli  bir  ¢erceve icinde
gerceklestirilmemesi goriismecinin, adayin yetenek ve bilgi diizeyini ortaya koyacak
sorulart yOnlendirmesine firsat vermeyebilir. Bu yontemde seciciler sezgilerine

dayanarak karar vermek durumundadirlar.

2.1.5.2. Planh Goriisme Yontemi

Adayn segiciler tarafindan daha 6nceden hazirlanan sorular1 cevapladigi bir yontemdir.
Miilakatlarin standart olmayan yapilari, bagvuranlar1 karsilagtirmay1 zorlastirmaktadir.
Farkli miilakat¢ilar ayn1 aday hakkinda farkli sonuglara ulasabilirler. Miilakat, adaymn
motivasyonu, stres altinda calisabilme yetenegi gibi bagvuru formlar1 ve testlerle
kolayca olciilemeyecek hususlar1 6grenmek maksadiyla yapilandirilir. Yapilandirilmis
miilakatta, is sartnamesine dayanilarak veya diger 6l¢iim yontemleriyle dl¢iilemeyecek

ozellikler ayrintili bir soru listesi seklinde hazirlanir. Hazirlanan bu sorular ayni ise
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basvurmus adaylarin tiimiine teker teker yoneltilir. Gorlismeyi yapan kisi, bu soru
listesine bagli kalarak, aday hakkinda edinmek istedigi bilgilere ulagir. Goriisme
sirasinda aday ile konusulacaklarin daha dnceden hazirlanmis olmasi segiciye biiyiik
kolaylik saglayabilmektedir (ishakoglu, 1998:60). Sorular ve konusulacak konular

0zenle hazirlanirsa yontemin gegerliligi yiiksek olacaktir

Her adaya ayni sorularin yoneltilmesi, 6zellikle ¢ok sayida aday oldugu durumlarda
adaylar arasinda kiyaslama yapma kolayligi saglar ve goriismenin giivenirliligini artirir
(Ishakoglu, 1998:60). Planli goriismelerin goriismeciye ilave sorular sorma olanagi
tanimamasi onemli bir handikaptir. Goriismenin esnek olmayan yapis1 onu mekanik bir

stire¢ haline getirir.

2.1.5.3. Karma Goriisme Yontemi

Planl1 ve serbest goriisme yoOntemlerinin bir arada ve aymi goriisme silirecinde
kullanilmasidir. Goriisme sirasinda adaya yoneltilen planli sorular adaylar arasinda
karsilagtirma yapma olanagt veren temel bilgileri saglar. Adaya yoneltilen
planlanmamis sorular ise, adaylar arasindaki belirli farklarin tanimlanmasini
kolaylastirirlar. Bu yontem ile adaylar hakkinda daha fazla bilgi toplanilmasina
calisilmaktadir. Karma goriisme pratik ve yararliligi nedeni ile personel se¢iminde genis

bir uygulama alan1 bulur.

2.1.5.4. Sorun Cézmeye Yonelik Goriisme Yontemi

Bu goriismeler, adaylarin sorunlari ¢c6zme yeteneklerini belirlemek amaci ile yapilir. Bu
goriismede adaya bir sorun veya sorunlar dizisi verilerek “siz bu durum ile
karsilagsaydiniz nasil davranirdiniz, sorunu nasil ¢ozmeye c¢alisirdiniz?” seklinde
sorularak soruna ¢6ziim yollar1 gelistirilmesi istenir. Adayin soruna yaklagimi ve sorunu
¢ozme vyollart incelenir ve aday degerlendirilir. Bu yontem adaylar arasinda
karsilastirma olanag1 sagladigi i¢in yararh goriiliir. Adaydan ¢6zlimii istenen varsayima

dayal1 sorun, agik olan isi yaparken karsilasabilecegi tlirden olmalidir. Bu takdirde
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goriismenin  gecerliligi artacaktir. Sorun ¢O6zme goriismeleri genelde yoOnetici

secimlerinde kullanilir.

2.1.5.5. Aday Uzerinde Psikolojik Goriisme Yontemi

Agik olan isin gerekleri adayin asir1 bir strese katlanmasini gerektiriyorsa, boyle bir
ortamda adayin nasil bir tepki verecegini Ogrenmek amaciyla stresli goriismelere
bagvurulur. Stresli goriismelerde adaya dostca olmayan bir tarzda sert sorular yoneltilir.
Bu yontemde, adaylara kisa bir zaman dilimi igerisinde cevaplanmak iizere bir¢cok soru
sorulur ve adaylarin bu sorulara cevap vermeleri istenir. Bundan amagc, adayi stres altina
sokarak davraniglarini 6lgmektir. Bu yontem yardimi ile adaylarin stresli durumlarda
gosterecekleri tepkileri 6l¢iiliir. Giivenlik ile ilgili gorevlere eleman seg¢ilirken kullanilir,
fakat endiistriyel isletmelerde rahatsizlik verici olabilmektedir. Stresli gériismeler diger
goriisme tiirleriyle birlikte gerceklestirilmelidir (Ishakoglu, 1998:60). Tek basma
saglikli bir Ol¢li olamaz. Yine de, stresli goriismelerde, halkla iligkiler agisindan

olumsuz tepki veren adaylar elenmelidir.

2.1.6. Gergekei Is On Incelemesi

Literatiirde personel se¢im asamalar1 olarak farkli smiflama ve siralamalara
rastlanmaktadir. Personel se¢im asamalarinda se¢im kararini en sona birakarak, bunun
Oncesinde “gdzetmenle gorlisme” ve “gercekci is On incelemesi” asamalarini koyan
veya bu asamayi ise alma goriismesi igine dahil eden siralamalar mevcuttur (Kaynak
vd., 2000:143). Gergekei is On incelemesi 6zellikle kisi-Orgiit uyumunun saglanmasinda
Oonemli bir asama olarak diisiiniildiiglinden ayr1 olarak ele alinmistir. Personel se¢imi,
sadece oOrgiit agisindan Orgiite uygun personelin se¢ilmesi i¢in uygulanan asamalar
olarak goriilebilir. Fakat bu asamalari, ayn1 zamanda aday agisindan, orgiite giris veya
isi kabul etme kararinin verildigi asamalar olarak diisiinmek yanlis olmaz. Adayin
orgiitli se¢im kararin1 vermesinde, kendi tutum ve degerlerini, orgiitiin sahip oldugu
kiiltiir yapisina yakin bulmasinin biiylik etkisi vardir Adayin se¢im kararinda sahip

oldugu degerlerin orgiit tarafindan karsilanma beklentisi dnemli rol oynar. Bu noktada
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adayin beklentilerinin makul seviyeye getirilmesi gercek¢i is On incelemesi ile

mumkindiir.

Gergekei is On incelenmesi, adaylara is, orgiit, ¢alisma kosullan hakkinda bilgi verildigi
se¢im asamasidir. Bu asamada, adaylarin sorularina verilecek yanitlarla, goriisme oncesi
veya sonrasi gergeklestirilecek isyeri gezisi, film gosterimi, brosiir incelemesi, vb.
yontemlerle adaylarin orgiit hakkinda daha gergek¢i bilgi sahibi olmalar1 saglanir.
Gergekei is On incelemesi agamasi, adaylarin isi kabul etme asamasinda daha gergekei
beklentilere sahip olarak bir karara varmalarma yardimci olur. Gergek¢i olmayan
beklentiler, adayin degerlerine uygun bir yonde karsilanirsa kisi tatmin olur, aksi halde

isten ayrilma gergeklesebilir.

Bundan dolayr oOrgiitten saglanacak bilgiler 1s1ginda kiginin  beklentilerini
sekillendirmesi, ileride bir siirprizle karsilasiimamast acgisindan uygun olacaktir.
O’Reilly (1981), Wanous (1983) yaptiklar1 arastirmalarda, gergekei is n incelemesinin
iste kalma oranin1 yiikselttigini tespit etmislerdir (Aygiindiiz, 2003:63).

Anlatilanlarin 15181nda, personel se¢im asamasinda gercekei bilgiler verilmesi kisilere
sahip olduklar1 degerler ile 6rgiitiin deger ve kiiltiir yapisini karsilikli olarak gergekei bir

sekilde degerlendirme imkani verir.

2.1.7. Adaylarin Mesleki Ge¢mislerinin Arastirilmasi

Sinav ve test uygulamasindan sonra, adaylarla yapilan bir ya da birden fazla goriigme
personel segim siirecinin son asamalar1 degildir. Ozellikle biiyiik 6lgekli isletmelerde
yukarida belirtilen asamalardan sonra adaylar hakkinda bir takim ek destekleyici
bilgilere gereksinim duyulur. Bu bilgileri elde etmek icin de adayin aday oldugu ise ve
orgiite uygun olup olmadigin; yazili veya sozlii big¢imde ifade edebilecek, aday1 taniyan
kisilerden bilgi saglanmaya calisilir (ishakoglu, 1998:64). Adaylar hakkinda bilgi
toplanmasinin amaci igse alma stirecinin daha 6nceki agsamalarinda yonetimce elde edilen

bilginin dogrulugunun kanitlanmasidir.
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Secim silirecinin bu asamasinda bazi isletmeler adaylardan kendileri hakkinda bilgi
verecek kisilerin isimlerini isterler. Adaym bildirdigi ge¢misinin ve referanslarinin
arastirilmasi, asil olarak ozellikle bagvuru formlarinda ve diger asamalarda adaylarin
verdigi bilgilerin dogrulugunu belirlemeye yonelik incelemeleri igerir. Adaylarin
mesleki gegmislerinin arastirilmasi, kendileri ile ilgili bilgilerin teyit edilmesi ve aday

hakkinda daha kapsamli bilgilere ulasilmasi igin gerekli bir ¢aligmadir.

Kisinin 6zge¢misi, orgiitiin personelde aradigi nitelik ve Ozellikleri agisindan ipuglari
verir ve kisilerin 6zge¢mislerinden degerleri hakkinda fikir sahibi olmak miimkiindiir
(Latif ve Ugkun, 2002:35). Kisinin 6zge¢misinden edinilen bilgiler ve ipuglar1 diger
secim asamalarindaki kullanilan yontemlerle verilen se¢im kararini destekler tarzda

kullanilabilir.

2.1.8. i1k Secim ve Boliim Yonetimi Elemesi

Isletmeler personel secim siireclerinde elemeci veya biitiinciil  yaklasimi
benimseyebilirler. Elemeci yaklagimda, o se¢im asamasini kaybeden aday miiteakip
asamalara alinmamaktadir. Biitiinciil yaklasimda ise, se¢im karar1 verilinceye kadar
gecilen asamalarda bir eleme yapilmaz. Bu yaklagimlardan birine uygun olarak verilen

secim karari ile ilk sec¢im listesi olusturulur.

Ilk secim listesi olusturulduktan sonra, ise almacak kisi ile son gdriismeyi adayin
calisacaglr bolim yonetiminin yapmasinda fayda vardir. Boliim ydnetimi elemesi
vasitasiyla, igsletmenin birimleri arasinda uyum devam ettirilirken, se¢im kararinda, ilgili
boliim de se¢im karar1 sorumluluguna ortak olacak ve se¢im kararinin dogruluk derecesi

artmis olacaktir.

2.1.9. Saghk Kontrolii

Personel seciminde uygulanan saglik muayenesi, adaylarin fiziksel ve ruhsal agidan

saglik durumlarinin tespit edilmesi amaciyla yapilir. Saglik kontrollerinde adaylarin
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saglik agisindan ise alinmasinda engel olacak bir durumun var olup olmadigi aragtirilir.
Saglik kontrolinde adaylarin ise uygun olup olmadigini belirlemek maksadiyla
kullanilan 6lgiitler, is gerekleri ile iliskili olmaldir. Isci saghg ve is giivenligi ile ilgili
yasal diizenlemeler, baz1 meslek gruplari icin saglik muayenesi yapilmasini zorunlu
tutmustur. Ayrica “Oziirlii” statiisiinde ise alinacak adaylar, saglik muayenesinden
ge¢meleri yaninda bu durumlarini yetkili makamlarca onayli saglik raporlart ile
belgelemek durumundadirlar. Bazi firmalar, zorunluluk olmasa bile tiim ise baslayanlari
saglik muayenesine tabi tutmakla birlikte, ililkemizde yasal zorunluluk bulunmayan
hallerde saglik muayenesine tabi tutma ve bundan bir ise alim asamasi olarak
yararlanma uygulamasi oldukg¢a azdir. Saglik muayenesinin sona birakilmasinin nedeni,
0zel saglik kuruluslarina yaptirilmasi durumunda pahali bir ara¢ olmasi, devlet saglik

kurulusglarinda yaptirilmasinin ise zaman alict  olmasidir.

Saglik kontrollerinin normal olarak orgiitlerde iki amagla yapildig1 sdylenebilir. Bunlar:

(Aygiindiiz, 2003:64).

1. Adaylarin ise uygunlugunu saptamak,

2. Ise alma durumunda sonradan ortaya ¢ikabilecek is giivenligi ve is gdren saghg
sorunlar1 i¢in elde belge bulundurmak. Personel sec¢imi siirecinde ise, saglik muayenesi
sonuclarinin bir se¢im kriteri olarak iizerinde dnemle durulmasi, hem adayin askerlik
meslegini uygun sekilde yerine getirilmesi agisindan, hem de Orgiitin bu konu
tizerindeki hassasiyetini ortaya konulmasi agisindan adaya oOrgiit hakkinda Onemli

bilgiler vermektedir.

2.1.10. Ise Kabul

Orgiite en uygun aday1 segmeye yonelik olan asamalardan basari ile gecen aday, artik
orgiit iiyesi olmaya hazirdir. Kisiye is teklifi yapilir, eger kisi kabul ederse orglitiin
iiyesi olur. Personel se¢im siirecinin Onceki asamalarinda aday havuzu igerisinden

belirlenen kistaslar ¢ercevesinde elenerek gelen adaylar hakkinda, bu asamada ise alma
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karar1 verilir. Bu asamaya gelindiginde artik adaylar ile ilgili olasi tiim veriler
toplanmistir. Bu agsamanin amaci, kimlere hangi sirada ise alma teklifinin yapilacagina
karar vermektir. Zira adaya daha 6nce ¢alisma kosullar1 ve sosyal olanaklar hakkinda
bilgi verilmigse de, genellikle ise alma teklifinin yapilmasina kadar {icret ve diger mali
yararlar hakkinda bilgi verilmez. Bu durumda adayin yapilan is teklifini reddetme
olasiligr mevcuttur. Bu yiizden firmalar, nitelikleri nedeniyle belirli bir aday tizerinde
wsrar edilmesini gerektiren bir durum yoksa ya da bu konuda esnek degillerse is teklifini

bir sonraki adaya yaparlar.

Adayn ise kabul edildigi bilgisi veya is teklifi genellikle insan kaynaklari departmani
tarafindan yapilir fakat bu rol sadece idari bir faaliyettir. Gergek ise kabul karari, adaymn
sonugta kendi birim ydneticisi ile ¢alisacagi gercegi ve se¢im kararmin dogru olmamasi
durumunda, adayin calisacagi birim yoneticisinin bagkalarini su¢lamamasi maksadiyla
kisinin ise yerlestigi kadronun yonetimi tarafindan verilmelidir. Kurumsallagmis
firmalarda se¢im kararinin almmasma kimlerin katilacagi, kararin nasil aliacagi,
kimlerin karar1 onaylayacagi, ise alma teklifinin kimler tarafindan nasil yapilacagi
belirli kural ve prosediirlere baglanmistir. Kuskusuz her firma, kendi biinyesine en
uygun karar yontemini gelistirir. Ancak karara katilanlar arasinda personel talep eden
boliimden kisiler bulunmuyorsa, kararda yanilma paymin artmasi ve ileride bazi
sorunlarmn ¢ikmasi olasihig1 yiiksektir. Ise kabul edilen adaylarin personel segim siireci
bilgileri, insan kaynaklar bilgi sisteminde kullanilmak ve daha sonraki personel se¢imi

calismalarinda kullanilmak {izere muhafaza edilmelidir.

Bu asamadan sonra personel temin ve se¢im asamasi artik sona ermistir. Fakat kisi-
Orgiit uyumunun saglanmasina yonelik gayretlerin sonu degildir. Kisi-orgiit uyumunun
saglanmasina yonelik uygulamalar Orgiitiin “sosyallesme” fonksiyonu altinda devam

edecektir.
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2.2. MODERN TOPLUMLARDA KAMU PERSONELI iSTIHDAMI

Istihdam kamu personel sistemi icinde ¢alisanlarin hukuki statiilerinin belirlenmesidir.
Modern bir personel rejiminin vazgegilmez 6zelligi kamu hizmeti goérenlerin hukuki
statiilerinin tam bir kesinlik ve agiklik icinde belirlenmis olmasi ve kamu personel
tanimina giren kisilerin hukuki durumlarinin benzer bir istthdam politikasiyla tespit

edilmesidir.

2.2.1. Kamu Personel Se¢imi Sisteminin Gelisimi

Kamu hizmetine girig, kamu yonetiminde ¢alismak iizere ise alinma ve bu kuruluslarda
isttihdam edilme anlamina gelmektedir. Kamu hizmetine girisin kur’a sisteminden
baslayan ve sinav sistemine kadar gelen uzun bir gegmisi vardir. Bugiin kamu hizmetine
girmede diinyada cesitli yontemler uygulanmaktadir. Bunlar; personelin halk tarafindan
secimi, siyasal kayirmacilik sistemi ve sinav yontemidir. Ancak yontem ne olursa olsun
bugiin ilizerinde bilesilen tek nokta, kamu hizmetine bu hizmeti en iyi sekilde yerine
getirebilecek olan ehil kisilerin secilmesi gerekliligidir. Tiirkiye’de kamu hizmetine
girisin ilkelerini belirleyen en Onemli diizenleme 1982 Anayasasi’dir. 1982
Anayasasi’na gore, calisma, sosyal ve ekonomik bir hak ve 6devdir. Madde 49’a gore,

“Calisma, herkesin hakki ve 6devidir. Devlet, ¢alisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek,
calisma hayatin1 gelistirmek i¢in c¢alisanlar1 ve issizleri korumak, calismay1
desteklemek, issizligi onlemeye elverigli ekonomik bir ortam yaratmak ve calisma
basarisini saglamak igin gerekli tedbirleri alir” Bununla birlikte kamu hizmetine girme
hakk: siyasal bir hak ve ddevdir. Madde 70’e gore, “Her Tiirk kamu hizmetine girme
hakkina sahiptir. Hizmete alinmada, gorevin gerektirdigi niteliklerden baska higbir
ayrim gozetilmez. “Anayasanin 70. maddesi hiikmii karsisinda, yurttaglarin kamu
hizmeti gorevlisi olarak memurluga girisinde {i¢ anayasal ilke bulunmaktadir. Bunlar
“Serbestlik”, “Esitlik”, “Gorevin Gerektirdigi Niteliklerden Baska Niteliklerin

Aranmamas1” ilkeleridir.
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Serbestlik ilkesi, kamu hizmetlerine girigin, kisinin serbest iradesine bagli olmasi, kisiye
zorlama ya da baskinin yapilmamasi demektir. Sadece askerlik hizmeti agisindan,
zorunlu ve gecici bir gorevlendirme olabilir. Ayrica, mecburi hizmetle ylikiimlii olan
kisiler, yetistirme, egitim ya da staj siirelerinin bitiminden baslayarak belli bir siire
icinde, para aldiklar1 ve eskiden ¢alistiklart kuramlarda yeniden ¢alismak iizere bu

yerlere bagvurmak zorundadirlar (Mecburi hizmet, DMK mad. 224-225).

Esitlik ilkesi, Fransiz Insan ve Yurttas Haklar1 Bildirgesi'nin de en &nemli
maddelerinden biridir. Buna gore, biitlin vatandaslar, kanun nazarinda esit
olduklarindan, yeterliliklerine gore; fazilet ve kabiliyetleri disinda bir ayrim
yapilmaksizin, biitiin kamu riitbe, mevkii ve memurluklarina esit bir sekilde kabul
edilme hakkina sahiptirler. Boylece bu bildirgeyle tiim imtiyazlar kaldirilarak, biitiin
vatandaglara kamu hizmetine girebilme imkan1 saglanmistir. 1982 Anayasasi’na gore de
esitlik; memurluga giriste, dil, irk, etnik koken, renk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi
inang, din, mezhep ve benzeri nedenlerle, kisiler arasinda ayrim yapilamamasi anlamina
gelir (Sakatlarin Devlet Memurlugu'na Alinma Sartlar1 ile Hangi Islerde
Calistirtlacaklar1 Hakkinda Yonetmelik, 1983:18117). Ancak, kimi durumlarda, sosyal
amaglarla, baz1 gruplara memurluga giriste 6ncelik tanindigina tanik olabiliriz. Ornegin,
gaziler, yetimler, sakatlar (Oziirliler) memurluga giriste kimi Onceliklerden

yararlanabilirler.

Gorevin gerektirdigi niteliklerden baska niteliklerin aranmamasi ilkesi ise, devlet
memurluguna giriste aranilan 6zel ve genel kosullar disinda bagka niteliklerin
aranmamasini 6ngérmektedir. Bu ilke aynm1 zamanda 657 sayili DMK’deki “liyakat”
ilkesiyle de oOrtlismektedir. Ancak, degisik nitelikler ve oOzellikler gosteren kamu
hizmetlerini daha iyi yerine getirebilmek igin genel ya da 6zel kimi kosullar aranabilir.
Askeri personel buna verilebilecek en 1yi ornektir. Ciinkii askeri personel vatan koruma

gbrevini yerine getirecegi icin bazi fiziki 6zelliklere de sahip olmalidir.

1982 Anayasasi’na gore, her Tirk kamu hizmetine girme hakkina sahiptir ve hizmete

almada gorevin gerektirdigi niteliklerden bagka bir ayrim gozetilmez. Bununla birlikte
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kamu hizmetine giriste idari, askeri, akademik ve adli alanda ¢aligmak isteyen adaylarin
sahip olmasi gereken genel kosul ve 6zel kosullar bulunmaktadir. Bu kosullara uyan

adaylar kamu personeli sinavina girmeye hak kazanmaktadirlar.

2.2.2. Adayhk

Her iilke kamu hizmetine ilk girenler i¢in bir adaylik siiresi tanimistir. Bu siire, kamu
personeli i¢in bir deneme siiresidir. Amag, kamu personelinin o siire i¢inde daha iyi
taninmasini saglamak, personelin ige uygunlugunu denemek ve kisiyi kamu hizmeti i¢in

egitip, yetistirmektir.

2.2.3. Atanma

Atanma, kisiyi kamu hizmetine sokan ve kamu personelini belli bir makam ve goreve
getiren idari islemdir. Bu islem, yasalarda belirtilen atamaya yetkili amirler ya da

organlar tarafindan gerceklestirilir.

Dort alanda calisan kamu personelinin de meslege girisi idari ve tek yanl bir islemle
olmaktadir. Bu ac¢idan esittirler. Ancak kullanilan idari ve askeri personel (Uzman
Jandarmalar, Jandarma Genel Komutanligi’nca) atama kararnamesiyle (ya da atama
emriyle), akademik personel bagli bulundugu rektorliikkge, adli personel Hakimler ve
Savcilar Yiiksek Kurulu karariyla atanmaktadir. Diger atamalar konusunda ise her
alanin farkli atama sekilleri bulunmaktadir. Bu durum her alanin personel ¢alistirmaya

iliskin farkli gereksinmeleri olmasindan kaynaklanmaktadir.

Kamu yonetiminde atama islemi, bir sdzlesmeden ¢ok bir sart islem niteligindedir. Sart
islem, objektif hukuktan gelen bir gii¢ ve yetkinin kullanimini icermektedir. Kisi, atama
islemiyle, hak ve yiikiimliliikleri, yetki ve sorumluluklar1 kural islemlerle 6nceden
saptanmig, yani Onceden dogmus bir statilye girer. Bu statiiniin belirlenmesinde
taraflarin bir roli yoktur. Atanma islemi, taniminda yer alan iki unsuru bakimindan ele

alinmalidir. Bunlar, kamu hizmetine baglama (hizmete giris) karar ve kisiyi ¢alistigi
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makamdan farkli bir makama, bulundugu siniftan baska bir sinifa ya da yere getirme

islemidir. (Bozkurt vd., 1998:10)

2.3. BAZI KAMU KURUMLARINDA PERSONEL ISTIHDAM SEKLI

2.3.1. idari Personel istihdami

Tirkiye’de idari personel rejimi, 1926 tarihli 788 sayili Memurin Kanunu ile hayata
gecirilmistir. Bu kanunu 1939 tarihli 3656 sayili “Devlet Memurlar1 Ayliklarinin Tevhit
ve Teadiiliine Dair Kanun” izlemistir. Bugiin yiiriirliikkte olan son diizenleme ise, 657
Sayili DMK’dir. 657 sayili kanunun pek ¢ok hiikmii degistirilse de 1965°den itibaren
yurirliiktedir (Sayan, 2001:207). Bugiin itibariyle ise neo-liberal politikalara uygun
olarak Ak Parti (AKP) hiikiimetinin hazirladigi “Devlet Memurlar1 Kanun Tasarisi
Taslag1” goriisiilmektedir. Bu tasari basta istihdam yapist olmak iizere tiim kamu
personel sistemini “insan kaynaklar1 yonetimine uygun olarak yeniden diizenlemeyi

hedeflemektedir.

2.3.2. Askeri Personel istihdam

926 sayili TSK Personel Kanunu 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu gibi istihdam
tiirlerini siralamamistir. Asagidaki siiflandirmay1 ancak kanunun tiimii incelendiginde
yapmak miimkiindiir. Askeri personel istihdami, subay, astsubay, uzman erbas, uzman

jandarma ve askeri 6grencilerden olusmaktadir.

2.3.3. Akademik Personel Istihdam

Akademik personeli, yiiksek 6gretim kurumlarinda ¢alisan personel olarak tanimlamak
miimkiindiir. Akademik personelle ilgili olarak bugiin yiiriirliikte olan kanun 11.10.1983
tarihli ve 2914 sayili Yiiksek Ogretim Personel Kanunu’dur. Bu kanun, 2547 sayili
Yiiksek Ogretim Kanunu’na tabi 6gretim elemanlarinin aylik, 6denek ve diger 6zliik

haklarimi diizenler. Bu kanunda hiikiim bulunmayan hallerde ise 2547 sayil1 Yiiksek
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Ogretim Kanunu’yla, Devlet Memurlar1 Kanunu hiikiimleri uygulanir. 2914 sayili
kanuna gore akademik personel ii¢ siifa ayrilmaktadir: (Yiiksek Ogretim Personel

Kanunu madde 20)

o Ogretim iiyeleri smifi
. Ogretim gorevlileri ve okutmanlar sinifi
o Ogretim yardimcilar smnifi.

2.3.4. Adli Personel istihdam

Adli personelle ilgili olarak bugiin yiirlirliikte olan kanun 24.02.1983 tarihli ve 2802
sayili Hakimler ve Savcilar Kanunu’dur. Bu kanun adli yarg: hakim ve Cumhuriyet
savcilart ile idari yargir hakim ve savcilar1 hakkinda uygulanmaktadir. Ayni zamanda
Anayasa Mahkemesi, Yargitay ve Damigtay Baskan ve iiyeleri de o6zlik haklar
bakimindan (aylik ve ddeneklerle diger mali sosyal haklar ve yardimlar) bu kanunun
hiikiimlerine tabidirler. Adli personel hakim ve savcilar olmak iizere baslica iki siniftan

olusmaktadir.

2.4, KAMU SEKTORUNDE MODERN ISGUCUNE GECIS

Tiirk kamu sektoriinde personel alim sorunlarinin dnlenmesi verimli ve etkin ¢alisan bir
kamu yonetiminin gelistirilmesi ile miimkiindiir (Kantarcioglu, 1987:70). Kamu
sektoriinde personel alim sorunlarimin en O6nemli sebeplerinden birisi Tiirkiye’deki
yogun issizliktir. Bu issizlik nedeniyle insanlar aldiklar1 egitimden farkli islerde
calismakta ve devlet kadrolar1 asir1 derecede sisirilmektedir. Bu durumda ilk Onlem,
igsizligin giderilmesi, istihdami arttirici, politikalarin uygulanmasidir. Artik hiikiimetler,
daha cok kisiyi kamu sektoriinde ise alarak igsizligi hafifletme yerine Tiirkiye genelinde
igsizligi azaltici politikalara yonelmelidirler. Kamu sektorii istthdaminda insangiicii

planlanmasina gereken dnem verilmelidir. Bu sayede egitim- istihdam ¢eliskisi ortadan
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kaldirilabilecegi gibi isin gerektirdigi elemanlar istihdam edilerek kamu sektoriimiiz

verimlilige kavusabilecektir.

Kamu sektérii bir istihdam ve siyasi kayirma alan1 olmaktan cikarilmaktadir. ise giriste
ve yiikselmelerde partizanlik ve kayiricilik olmamali liyakat ilkesine sadik kalinmalidir.
Siyasi iktidarlar kamusal istihdami arttirmakla kamu hizmetlerinin maliyetini
yiikselttiklerinin ve dolayisiyla genis halk kesimlerinin magduriyetine sebep

olduklarinin farkinda olmalidirlar.

Memuriyete giriste sinav sistemine riayet edilmeli, ayrica sinavlar merkezi bir organ
tarafindan yapilmalidir. Siavlar ¢oktan se¢meli test usuliine gore gerceklestirilmeli,
smavlari 6grenci segme ve yerlestirme merkezi ya da bu amagla olusturulmus  bir

merkezi organ yiirlitmelidir. Sinav sonuglart titizlikle degerlendirilmeli, kisiler uzmanlik
veya egitim alanlarina gore isttihdam edilmelidirler. Uzmanhiga dayali ve segici bir
personel politikasi, kamuda verimliligi arttiracak ve gereksiz personel istthdamini

Onleyecektir. Ayrica bu sekilde biirokrasinin politizasyonu da giiglesecektir.

Personele kismi statiide (part-time) ¢alisma olanag: getirilmelidir. Ucretler de ¢alisma
siiresi ile uyumlu olmalidir. Béylece bos oturarak devlet dairelerini sadece isgal eden
elemanlardan da kurtulma olanag1 olacaktir. Yonetimde personelin sorumlulugunun
gelistirilmesi gerekmektedir. Bu da yonetimde biirokratik usul ve kurallardan ¢ok
personele deger verilmesiyle saglanabilir. Yonetimin beseri unsuru, biirokrasi aygiti
icinde basit birer disli gibi goriilmemeli, idarede s6z hakkina sahip olmalidir. Birlikte
yonetim esas alinmalidir. Bazi1 Bakanlik ve Genel Miidiirliiklerin birlestirilmesi ve bazi
gorevlerin bakanliklar arasi1 kuruluglar tarafindan yerine getirilmesi memur fazlaligim
ve gizli igsizligi ortadan kaldirabilir. Ayrica biiro makinesi kullanimima agirlik verilip

memurlarin yetistirilmesi i¢in gerekli tedbirler alinmalidir.

657 Sayili Devlet Memurlar1t Kanunu yeniden ele alinmali ve gerekli diizenlemeler
yapilarak personel verimliligini onleyici hiikiimleri kaldirmalidir. Ornegin; halen 9.

derecenin 1. kademesinde goreve baslayana yiiksek okul mezunu bir memurun 1.
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derecenin 4. kademesine yiikselmesi i¢in normal kosullar altinda 28 yil gérev yapmasi
gerekmektedir. Sistem bazi istisnalar diginda, yetenekli ve basarili memurlarin kisa
zamanda daha iist basamaklara yiikselmesini dnlemektedir. Bu da personelin verimli

calismasini etkileyen 6nemli hususlardan birisidir.

Osmanli’dan beri siiregelen memurlugun giivenceli bir statii olmasi durumu ortadan
kaldirilmalidir. Ozel sektdrde oldugu gibi ehliyetsiz, yetersiz ve c¢alismay1 sevmeyen

memurlara gerekli uyarilar yapilmali, gerektiginden islerine son verilmelidir.

Memurluk sistemi gelenekci ve sekilci nitelikten kurtarilmalidir. Islemleri yazili
normlara ve biirokratik degerlere uydurmaya dayanan memurluk anlayis1 yok edilmeli,
kamu hizmetlerini yerine getirilmesinde verimlilik, etkinlik ve hizlilik gibi cagdas

yonetim degerleri 6n plana ¢ikarilmalidir.

Kamu personelinin sayisal yonde artis hizinin diigiiriilmesi, gizli igsizligin onlenmesi,
mevcut personel sayisini azaltmak yerine personelin kurumsal, biit¢cesel ve bolgesel
bazda dengeli dagitilarak ihtiyagtan fazla olan kurumlardan ihtiya¢ sahibi kurumlara
nakledilmesi ve gercek ihtiyaca dayali olmayan personel isttihdaminin durdurulmasi ile
saglanmalidir. Ayrica kamu personeline hizmet gereklerine uygun olarak vasif ve

nitelikler kazandirilmali, bu amagla hizmet igi egitime biiyiikk onem verilmelidir.

Yukarida kamu sektoriinde modern is giicline gecis icin belirli kriterlere deginilmistir.
Modern bir kamu sektoriinde modern isgliciine gecis ancak personel segiminde
uygulanan yontemlerin de modern tekniklerle yapilmasi sayesinde olur. Bu bakimdan

asagida kamu personel segiminde modernlesmeye yonelik uygulamalar ele alinacaktir.

2.5. KAMU PERSONELI SECIMINDEKI UYGULAMAR

Modernlesme 6ncesi kamu personel uygulamalar1 g6z oniine alindiginda hem kavramsal
hem de modern Otesi uygulamalarin kamu personel se¢im sisteminde biiyiik bir

hantalliga yol actig1 diisiiniilebilir. Ayrica modernlesmenin kamu personel kavramini
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bile getirdigi diisiiniilirse modern uygulamalarin belirli bir siralamada gerceklestigi
goriilmektedir. Diinyada modern kamu yonetiminin ilgi gordiigii iilkelerde, devletin
roliinii azaltan Ozellestirmeye ve serbestlestirmeye 6nem veren neo liberal ekonomik
politikalarin gilic kazandigi goriilmektedir. Ancak modem bilim ve teknoloji, bilgi
iletisimindeki gelismeler, toplam kalite yOnetimi, yeniden inceleme gibi siiregler

modernizmle ilgili uygulamalar olarak adeta bu siireci beslemektedir.

Kamu yonetiminde 1970 sonrasinda goriilen gorevsel genisleme karsisinda, devletin
kamusal hizmetlerle ilgili gorevlerinin yeni bastan degerlendirilmesi ve devletin
kiiciiltiilmesi egilimlerinin 6zellikle batili iilkelerde yogunluk kazanmasiyla birlikte,
merkezi yonetimin roliinlin yeniden belirlenmesi, artik bir zorunluluk haline gelmistir
(Tutum, 1994:63). Devletin kiigiiltiilmesinden yana olan bu politikalarin yonetsel
boyutlar1 belirlenirken ii¢ temel amag¢ 6n plana ¢ikarilmistir. Bunlar; devletin roliiniin

yeniden belirlenmesi, kamu kesiminin daraltilmasi ve hizmet etkinliginin artiritlmasidir.

Bu donemde goriilen degisim ve doniisiim kiiciik organizasyonlar: glindeme getirmistir.
Kamu ve 06zel yonetim yapilart igin kiigiikliik, basitlik ve yalinlik gibi kavramlar 6n
plana ¢ikmis ve kamu biirokrasileri esasli bir sekilde kusurlu ve savurgan olduklari
seklinde elestirilmeye baslanmistir (Al, 2002:134). Yeni iretim iliskilerinin 6ngordiigi
post fordist yaklagimlar yonetimde esnekligi gerektirmis, bilgi toplumu Grgiitlenmesinin
temel oOzelligi olarak, hiyerarsik yapilanmadan ¢ok farkliliklarin ortadan kaldirilmasi,
orgiitler arasindaki sinirlarin bulaniklagsmasi, daha biitiinsel ve daha az uzmanlagmig

orgiitsel bir yap1 olusturulmasi gibi yeni gelismeler giindeme gelmeye baslamistir.

1990’larda post modernizmin etkisiyle akademisyenlerin ve kamu yoneticilerinin
kullandiklar1 sdzciikler yavas yavas degismeye baslamistir. Orgiit, hiyerarsi, denetim
gibi klasik kavramlar yerine sebeke, yOnetisim, igeriksizlesme gibi yeni kavramlar

klasik kavramlarin yerini almaya baslamistir (Ates, 2003:327).

Ornegin liyakat ilkesi ile bir yandan kamu gorevlerine en yetenekli elemanlarm

secilmesi saglanirken, bir yandan da etkin, verimli ve rasyonel bir personel sisteminin



48

kurulmasini1 saglayan kural ve uygulamalar bitiinii getirilmistir. Kariyer, ilkesi ile
hizmetin gereklerine uygun bilgi birikimi ¢ercevesinde sinifi i¢inde en yiiksek dereceye
kadar ilerleme olanagi, bir bagka anlatimla diizenli terfi saglar. Kariyer ilkesinin amaci,

yetenekli insanlar1 hizmete ¢ekmek ve onlar1 hizmette tutmaktir.

Smiflandirma, baglantilar1 olan hizmet gruplarindan birbirinin ayn1 ya da benzeri
gruplarin bir araya getirilmesidir. Siniflandirmanin amaci personel islemlerini rasyonel

kurallara baglamaktir.

Bu gelismeler 1s1ginda “Kamu Personel Kavrami”nin da sik kullanilmaya baslamasi
eski ile yeni arasindaki farki akla getirmistir. Bu durum ise eski kamu yonetimi ile yeni
kamu yOnetimi arasinda eskinin kat1 yonetimini kirmak olarak algilanabilir. Bu a¢idan
personel sistemindeki modernlesmelerde s6z konusu modernlesme uygulamalarina

paralel olarak gelistirilmistir.

2.6. PERSONEL SECIMI ICIN YAPILAN SINAVLARLA MODERNLESME
KAVRAMININ iLISKIiSi VE ONERILER

Adaylarin bilgi, beceri, deneyim, kisilik, zekd vb. konularda ise uygunlugunun
Olciilmeye calisildigr bir yontemdir. Sinav yontemi yazili, s6zIi, karma ve uygulamali

olarak gruplandirlabilir (Oztiirk, 1994:51).

Yazili sinavlarda adaylara isin yapisina uygun sorular sorularak, bu sorulari yazili
olarak cevaplandirmasi istenir. Yazili sinavlar yetenek, yarisma veya yeterlilik sinavlari
seklinde olabilir. Hemen her gorev i¢in bu tiir sinavlarin uygulanmasi miimkiindiir. Bu
yontem, “Klasik Smav Yontemi” ve “Test Yontemi” biciminde iki sekilde
uygulanabilir. S6zIlii smav yonteminde smavi yapanla adaymn yiiz yiize gelmesiyle
sorular adaylara sozlii olarak sorulur ve sozlii olarak hemen cevaplandirilmas: istenir.
Sozlii simnav yonteminde adaya degisik ve cok sayida soru yodneltilmesi miimkiin
olabilirken, simav sirasinda adaylarin psikolojik gerginlik nedeniyle sorulara istedikleri

gibi cevap verememeleri ve uygulamanin uzun zaman almasi gibi olumsuzluklar da s6z
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konusudur. Karma Yontem, yazili ve sozli sinav yontemlerinin birlikte uygulanmasidir.
Kamu sektoriinde olduk¢a sik kullanilmasina karsin, o6zel sektdrde alt diizey
yoneticilerin ve yonetici olmayan personelin se¢iminde sik kullanilan bir yontemdir.
Uygulamali sinav ise; tek basina ya da yazili ve sozlii sinavlarla birlikte uygulanabilir.
Uygulamali sinav daha ¢ok teknik gorevler ve bedensel agirlikli islerde personel se¢imi

i¢in kullanilir.

1991 yilinda TODAIE tarafindan kamu ydnetimini yeniden diizenlemek amaciyla, daha
once yapilmis calismalarin ne 6l¢iide uygulandigl, uygulamadaki sorunlarin tespiti ve
Avrupa Birligine uyum c¢ercevesinde yapilmasi gerekenleri tespit amaciyla Kamu
Yonetimi Arastirma Projesi (KAYA Raporu) hazirlanmis ve yayinlanmistir. Raporda,
etkili ve verimli yonetim anlayisiyla personel sistemimizde yeni siniflandirma ihtiyaci,
icret sisteminin yeniden diizenlenmesi ve merkezi smav sisteminin gereginden

bahsedilmistir ( http://politics.ankara.edu.tr/~bguler/dpbturk_rejim).

Tiirkiye’de kamu atamalarinda kullanmak amaci ile merkezi sinav sistemi kullanilmaya
baslanilmistir. Yasal temellere baglamak amaci ile de daha 6nce kullanilan “ilk Defa
Devlet Kamu Hizmeti ve Gorevlerine Devlet Memuru Olarak Atanacaklar I¢in Mecburi
Yeterlik ve Yarisma Sinavlar1 Genel Yonetmeligi” ile 17.01.2002 tarihli ve 2001/2031
sayili Bakanlar Kurulu Karari ile yiiriirlige konulan “Ozel Yarisma Simavina Tabi
Tutulmak Suretiyle Girilen Meslekler Igin Yapilacak Eleme Sinavi Hakkinda
Yonetmelik”, 18.03.2002 tarih ve 2002/3975 sayili Bakanlar Kurulu Karar1 ile
yiiriirliikten kaldirilmis, ayn1 Bakanlar Kurulu Karar ile “Kamu Gorevlerine Ilk Defa
Atanacaklar I¢in Yapilacak Sinavlar Hakkinda Genel Yonetmelik” yiiriirliige
konulmustur. Bu Yonetmelikle de “Devlet Memuru Olarak Atanacaklar i¢in Se¢me
Sinavi1” (DMS) ile “Kurumlar I¢in Merkezi Eleme Smavi” (KMS) kaldirilmis ve yerine
“Kamu Personel Se¢gme Sinavi” (KPSS) adiyla tek bir sinav uygulamasi baslatilmistir
(www.basbakanlik.gov.tr.2015). Bu uygulamaya, 2002’den beri 14 yildir ayni isimle

devam edilmektedir.


http://politics/
http://www.basbakanlık.gov.tr/
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Kamu personel adaylar1 igcin KPSS smavi ¢esitli oturumlar seklinde yapilmaktadir.
Sinav sonrasinda belirlenecek taban puana sahip olanlar, ¢esitli kamu kurumlarinda
acilan kontenjanlar i¢in basvuruda bulunma hakkina sahip olmaktadir. Kamuda personel
kanunu karigiktir. Kamu yo6neticileri normal yoneticiler gibi elaman alimi yapamazlar
(Osborne ve Gaebler, 1993:15-16). Memuriyet sinavinda basarili olanlarla yetinmek
zorundadirlar. Bu kisiler her zaman o ise uygun kisiler degildirler. Memurlar skalaya
yerlestirilir ve {icretleri, terfileri performanslarina gore degil kidemlerine baglhdir, isten

cikarilmalari ¢ok giictiir.

Biirokrasi ve devlet yonetiminde insan kaynaklarinin mutlaka yeniden yapilandirilmasi
gerekiyor. Kamu sektoriinde insan kaynaklarinin yeniden yapilandirilarak modern bir
yonetimin olusturulmasinda baglica yapilmas: gerekli olan islemleri su sekilde

Ozetleyebiliriz:

Insan kaynaklarinin planlanmasi, insan kaynaklarinin secimi (ise alma siireci), insan
kaynaklarinin gelistirilmesi, insan kaynaklariin motivasyonu ve ddiillendirilmesi, insan
kaynaklarinin korunmasi ve gilivencesidir. Bu agidan bakildiginda, kamu personel
rejiminin, diger alanlarda reform yapilmasi i¢in alinan kararlart da olumsuz yonde

etkileyebilecegi goriilmektedir.

Bu kapsamda, tilkemizde etkili insan kaynaklari yonetiminin oniinde ilk goze garpan
olumsuzluklardan biri de kamu hizmeti gérme anlayisi konusunda yasanmaktadir.
Bagka iilkelerde “civil servant” ya da “public servant” olarak nitelendirilen kamu
hizmeti kavrami, Osmanli’dan kalan bir mirasla da {ilkemizde kamu yonetimi anlayisina
heniliz yerlesmemistir. Daha ¢ok “kamuya hizmet etme” anlayisi yerine “devlete
hizmet” anlayis1 egemendir. Bu durum, performans, verimlilik, miisteri odakli hizmet
gibi kalite yonetimi kavramlari ile devlete hizmet anlamindaki kamu gorevi kavrami

arasinda bir uyumsuzluk yaratabilmektedir.

Kamuda insan kaynaklar1 yonetimine gegiste, lizerinde durulmasi gereken bir diger

sorun da belki de yukarida sayilan sorunlarla baglantili olarak “kamu gorevi” ya da
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“devlet memuru” kavramimin sayginlhiginin azalmasidir. Kamuya hizmet etme ve
boylece toplumsal diizeyde sayginlik edinme kavrammin kamu calisanlarinin
motivasyonunda onemli bir unsur olmasi, Cumhuriyetin ilk yillar1 hari¢ geri plana
itilmistir. Bu sayginligin yeni bir anlayisla yeniden saglanmasinin kosullarini da tekrar
ele almak gerekmektedir (Saylan 2000:23). Kamu personel sisteminin bunlar disinda
teknik sayilabilecek bazi sorunlar1 da kaliteli bir insan kaynaklar1 yonetiminin 6niinde

duran engeller arasinda sayilabilir.

Kamu gorevlilerinin tanimi, kapsami ve hukuki statiisiinii diizenleyen mevzuatlar
karisiktir, bunlar modernize edilmeli ve daha acgik, net, anlasilir hale getirilmelidir.
Kamu sektoriinde kadro tanimlari, kullanimi, vizesi gibi mekanizmalar esastan sapilarak

niceliksel kontrol amacina yonelebilmektedir.

Hizmet smiflarinin sayica fazla olmasi, aralarinda ticret farkliliklarinin zaman ig¢inde
“kotli para iyi parayr kovar” benzetmesinden hareketle “kotii biirokrat iyi biirokrati
kovar” misali esitlenmesine yonelik girisimleri artirmig ve hizmet siniflamasi anlamini
yitirmistir. Norm kadro uygulamasi yaygimlagtirllamamistir. Belki bu anlamda
yayginlastirilmamasi faydali da olmustur. Zira bu saydigimiz ortamda uygulamasina
gegcilecek bir norm kadro uygulamasi mevcut diizeni halkalastiracak ve tahkim edecek
bir fonksiyon dahi ifa edebilecektir. Kamuda gorev yapan birimlerin gorev, faaliyet ve
is tanmimlarindaki kesisme, fonksiyon benzerlikleri gibi nedenlerle yetki ve
sorumluluklarin net olarak belirlenememis olmasi kamuda calisanlarin performansinin

6l¢iilmesinde, olgiit getirilmesinde 6nemli bir engel olabilmektedir.

Bu dogrultuda, kamu gorevlilerinin meslek i¢i egitimi hem kaynak hem de vizyon
yetersizliginden geregince yerine getirilememektedir. Insan kaynaklarinin yeniden
yapilanmasinda tiim bu agamalarin ayrintili olarak ele alinmasi ve reformlarin yapilmasi
gereklidir. Bu cercevede yapilmasi gereken ilk is insangiicii planlamasidir. Insan

kaynaklarinin se¢imi ve ige yerlestirilmesinde baslica su oneriler gergeklestirilmelidir:

Tim kamu gorevlileri hakkinda tek ve ortak bir yasa yiirlirliige konulmasinda fayda
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bulunmaktadir. Silahli kuvvetler personeli, hakim ve savcilar, diger tiim devlet
calisanlarinin (memurlar, is¢iler vs.) mali ve sosyal haklar1 bir tek yasa igerisinde
diizenlenebilir. Kisaca, tiim kamu gorevlileri igin 6zliik haklarini kapsayan bir 6zel yasa

yuriirliige konulabilir.

Tim kamu gorevlilerinin gorev tanimlari; ise alinmalar1 ve/veya goreve atanmalari i¢in
gerekli on kosullarin yasa igerisinde agik olarak tespit edilmesi onem tagimaktadir. En
iist diizeydeki biirokrattan en alt diizeydeki kamu gorevlisine kadar gorev tanimlarinin
ve istithdam kosullarinin belirli olmasi da bir diger 6nemli konudur. Kamu gdorevlisi
istthdamina iligkin olarak her aym birinci giinlinde Bagbakanlik Personel Dairesi

Bagkanlig1 tarafindan is imkanlarina iliskin bir gazete ya da kitapgik yayinlanabilir.

Hakim, savci, doktor, 6gretim elemani, mithendis ve benzeri uzmanlik alanlari i¢in 6zel
kariyer sinavlari yapilmalidir. Bunun disinda bir uzmanlik gerektirmeyen ya da ise
alindiktan sonra kisa siireli bir mesleki egitim kursu ile yetistirilmesi miimkiin olan
kadrolar i¢in “kariyer-dis1t kamu gorevlisi giris sinavi” adiyla bir smav yapilmalidir.
Sinavlar merkezi bir organ kanaliyla yilda bir ka¢ kez (6rnegin, yilda 4 kez)
yapilmalidir. Ulkemizde Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme Merkezi (OSYM) bu
belirttigimiz smavi iistlenebilir. OSYM’ye benzer yapida bir baska organ da kurulabilir.
(Aktan, 1997:1008) Yapilacak smavlarin ¢oktan se¢meli test usuliine gore

gerceklestirilmesi uygun olacaktir.

2.7. KAMUYA PERSONEL SECIMINDE YER ALAN SiSTEMLERININ
KARSILASTIRILMASI: KPSS’DEN ONCE KPSS’DEN SONRA

Cumbhuriyetin  kurulusunu izleyen yillarda yapilan ilk yasal diizenleme 31 Aralik 1926
tarihli 788 sayili Memurin Kanunu’dur. Bu yasada memur ve miistahdem tanimi
yapilarak, yasanin asker ve jandarmadan baska biitiin devlet memurlarina uygulanacagi

belirtilmis, memur ve miistahdem olabilme kosullari, adaylik, hak ve sorumluluklar,
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sicil, secme, atama, yiikselme, 6zendirme, ceza, yer degistirme, ¢calisma, yardim sandig,
emeklilik, rapor gibi konular diizenlenmistir (Giiler, 2005:1). Bu yasa 44 yil yiirtirliikte

kalmustr.

Biitiinii  itibariyle, hukuk acisindan giivenceli, ekonomik yonden ise c¢ekici bir
memurluk statiisii yarattig1r sdylenebilmekle birlikte bu yasama; memur olmanin yalniz
genel kosullarin1 ve en az gerekli niteliklerini salmakla yerindigi, hizmete almay1 binlik
Olgiide kurumlarin takdirine biraktigi gézlenmektedir (Kara, 2006:155). Merkezi bir
personel birimi mevcut degilken, personel siniflandirilmasi da yapilmaya baslanarak ve
hizmete almada liyakat ilkesine yeterince uyulmayarak, bu dogrultuda,
smiflandirmalarin  da yeterli olmayist nedeniyle, iicret esitsizliklerinin ortaya

¢ikabilmesine neden olabilmektedir.

Kayirmacilik tekeline dayali bir kamu personel sisteminin 6n planda oldugu oldugu
donemlerde, devlet kadrolarina ise uygun olmayan ya da egitim durumu ile is arasinda
hicbir bag olmayan kisilerin gelisigiizel ise alimmasi yabanci raporlarinda da
gordiigiimiiz gibi sinav sistemi ile agilmasinin alt1 ¢izilmistir. Hizmete alimlarda basina
buyruk bir uygulamanin hakim oldugu KPSS 6ncesi kamu personel alimlarinda bu
alimlarin bircogunun gereksinime gore yapilmadigr icin devlet dairelerinde personel

sayis1 gereginden fazla olmustur (Kara, 2006:150-151).

Nitekim 1980 sonrasindaki gelismeler ¢ok farkli bir yone donmiistiir. Kamu kesiminde
isgilerin elde ettikleri “memur benzeri” konum, gegici iscilik sistemiyle piyasa
istthdamina yaklasmaya baslamis; bazi is¢i ve memurlar is yasasi kapsamina yakisir bir
“sozlesmelilik” uygulamasiyla karsi karsiya kalmis; memurluk statiisii hiyerarsi
ilkelerinin sarsilmasiyla geleneksel niteliklerini yitirmeye baslamistir. Siire¢, kamu
kesimini 6zel kesim istthdamina yaklagtirma, 6zel istihdam standartlarinda olmak {izere
belki onunla biitiinlestirme yoniine ¢evrilmistir. 1990’11 yillarin sonunda uygulanmaya
baslanan kamu personeli se¢gme sinavlari da bu dogrultuda atilan 6nemli adimlardan

say1lmaktadir.
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Kamu kuruluslarinda personel saglama ve se¢me, kamu kuruluslarinda personel alma
islemleri Devlet Personel Bagkanlig1 tarafindan yonlendirilmektedir. Bu konuyla ilgili
yasal cergeve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nca diizenlenmistir (Can ve

Kavuncubasi, 2005:41).

Kamu kurum ve kuruluslar, personel gereksinimlerini yani bos kadrolarini sinif ve
derece bildirerek Devlet Personel Baskanligi’na bildirirler (Md 46). Devlet Personel
Baskanligi da atama yapilacak bos kadrolarin simif ve derecelerini, kadrolarin
bulunduklar1 konum ve yerlerini, kadrolara alinacak personel sayilarini, alinacak
personelin genel ve 0zel kosullarini, en son basvurma tarihini, basvurulacak yetkili
birimleri, sinav yerlerini ve zamanlarini, gerek goriilen diger bilgileri basvurma
stiresinin bitiminden en az 15 giin 6nce Resmi Gazete, radyo, televizyon ve iilke
capinda tiraj1 ylksek gazetelerden en az biri ve uygun goriilecek diger araclar ile
duyurur. Sinavsiz atama yapilacak yerlere kadro adedinden fazla istekli bulundugu
takdirde acilacak smavin giin ve yeri, yukaridaki kosullara uygun olarak ayrica
duyurulmaktadir (Md 47). Kamu kuruluslarinda istihdam edilmesi i¢in adaylarin bir
takim 6zel ve genel kosullar1 yerine getirmesi zorunlu kilinmistir. Kamu kuruluslarinda
istthdam edilecek personelin su nitelikleri yerine getirmesi gerekmektedir: Tiirk
vatandas1 olmak, genel olarak 18 yasimi doldurmus olmak, en az ortaokul mezunu
olmak, kadro i¢in istekli bulunmadig: takdirde ilkokul mezunlar1 da istihdam edilebilir,
kamu haklarindan mahrum olmamak, agir hapis veya 6 aydan fazla hapis veya affa
ugramis olsalar bile devletin kisiligine karsi su¢ islemis bulunmamak, yiliz kizartici ve
onur kirict suctan hiikiimlii bulunmamak, askerlik gorevini yerine getirmis olmak,
askerlik ¢agina gelmemis olmak veya ertelemis bulunmak, saglik bakimindan engel
tasimamak  (http://www.resmi-gazete.org/sayi/12429/20058714-kamu-gorevlerine-ilk-
defa-atanacaklar-icin-yapilacak-sinavlar-hakkinda-genel-yonetmelikte-degisiklik-

yapilmasina-dair-yonetmelik.html).

Bu genel kosullara ek olarak adaylarin asagida siralanan 6zel kosullar1 da karsilamasi
gerekmektedir: Yukarida verilen egitim diizeyini gosterir diplomaya sahip olmak,

kurumlarin 6zel kanun veya diger mevzuatinda aranan kosullar1 tasimak (Md. 48).


http://www.resmi-gazete.org/sayi/12429/20058714-kamu-gorevlerine-ilk-defa-atanacaklar-icin-
http://www.resmi-gazete.org/sayi/12429/20058714-kamu-gorevlerine-ilk-defa-atanacaklar-icin-
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Devlet memurlugu sinavinda basarili olmak 1998 yilinda yiiriirliige giren yasayla, biitiin
657 sayili kanun kapsaminda g¢alistirilmasi diisiiniilen personel i¢in “goreve ilk defa
atanacaklar’’ tespiti i¢in iilke genelinde sinav diizenlenmesi 6ngoriilmistiir. Sinavlar {i¢

grupta toplanan adaylara yonelik olarak yapilmistir. Bu gruplar:

. [Ikokul ve ortaokul mezunlart,
° Lise mezunlari,
. Universite mezunlaridir (Kerimoglu, 2006: 86).

Bu sinavda basarili sayilmak icin 100 puan iizerinden 70 veya daha fazla puan almak
gerekmektedir. 70 ve daha fazla puan alanlarin, aldiklar1 puanlar ve sahip olduklari
diger ozellikler (bilgisayar bilmek, meslek lisesi mezunu olmak vb) goz oniine alinarak
miinhal kadrolara agiktan atamalari yapilmaktadir. Elbette bu kisilerin atanmasinda

giivenlik sorusturmasi ve saglik kosullar1 gibi gereklilikler de aranmaktadir.

Yukarida siralanan kosullar1 yerine getiren, yani devlet memuru olmak i¢in gerekli
genel ve 0zel kosullar tasiyanlar, belirli bir siire adaylik (memur adayligi) doneminden
gecirildikten sonra asli kadroya atanirlar. Adaylik doneminde memurlara egitim
programlar1 uygulanmaktadir. Bu donem i¢inde temel ve hazirlayic1 egitim ve staj
devrelerinin her birinde basarisiz olanlarla, adaylik siiresi i¢inde hal ve hareketlerinde
memuriyetle bagdasmayacak durumlari, goreve devamsizliklari belirlenenlerin sicil
amirlerinin teklifi ve atamaya yetkili amirin onay1 ile iligkileri kesilir. Devlet
memurlugu i¢in adaylik siiresi bir yildan az iki yildan fazla olamaz. Bu donem icinde
basarili olan ve olumlu sicil alanlar sicil amirlerinin teklifi ve atamaya yetkili amirin

onaya1 ile onay tarihinden gegerli olmak iizere asli memurluga atanirlar.

Bu kapsamda, sinav uygulamasinin baglamasindan sonra egitim ve kisisel yeterliliklerin
yiikseltilebilmesi i¢in kamu kurumlarina personel olarak bagvuranlarin gerekli

donanima sahip olma yoniinde egitim almalari, atananlarin yliksek oranlarda atandiklari
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goreve uygun donanima sahip olmalari kamu personel rejimi agisindan devrim niteligi
tasimaktadir. Fakat mevcut sistemin eksiklerinin olmasi ¢esitli elestirilerin Oniini
kesmis bulunamamaktadir. Bu sebeple sinav sisteminde yasal ve seffaf bir sistem igin

gerekli ¢alismalarin tamamlanmasi bu sorunlari ortadan kaldirmak igin yeterli olacaktir.
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UCUNCU BOLUM

KAMUDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE YONELME

3.1. KAMU YONETIMINi DEGiSIME ZORLAYAN NEDENLER

Kamu yonetimini degisime zorlayan nedenlerin su gelismelerin bir {iriinii oldugu

sOylenebilir: (Leblebici vd., 2001:130).

. 1980’lerin baglarindan itibaren kamu hizmetlerinin sunumundaki gereksiz
harcamalar ve verimsizlik, vatandaslardan geg¢mise oranla daha fazla tepki gérmeye

baglamustir,

. Hiikiimetlerin  i¢cinde bulundugu mali kriz ve vatandaslarda olusan

memnuniyetsizlik, kamu sektoriinde yeni arayislara yol agmistir,

. S6z konusu yeni arayiglar hem siyasal hem de ekonomik anlamda yeni

yaklasimlar1 ortaya ¢ikarmus, 6zellestirme politikalarini giindeme getirmistir,

. Bu siiregte, O6zel sektor yonetim tekniklerinin kamu sektoriine transferi

calismalar1 da hiz kazanmustir,

. Kamu sektoriinde ¢alisan yoneticiler, uzun dénemli planlama, misyon ve sonug
odakli biitgeleme uygulamalarina yonelmis ve boylece yillik performans denetimine

olan baglilik azalmustir,

Ozel kesim, giiniin getirdigi problemleri ¢6zebilmek i¢in, yonetim alaninda siirekli yeni
yaklasim ve modelleri arastirmakta ve uygulamaya koymaktadir. Karsilasilan
problemlere ¢ozlim iiretebilme siirecinde kamu sektorii, 6zel sektore oranla daha yavas
ve isteksiz gorlinmektedir. Bunun sonucunda problemler birikmekte, karmagiklagmakta

ve ¢Ozlimsiliz bir hal almaktadir. Geleneksel kamu yonetimi, mevcut isleyisi
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cercevesinde birtakim eksikleri ve yetersizlikleri i¢inde barindirmaktadir. Bunlar séyle

siralanabilir: (Duma ve Eren, 2002:60).

° Vatandas ve yonetim arasindaki iliskilerde eksiklikler,

. Orgiitsel yapida yetersizlikler,

. Politika (meclis) ve yonetimin igbirliginde yetersizlikler,
o Finansal alanda yetersizlikler,

o Personel alaninda eksiklikler.

3.1.1. Kamu Personel Yonetimindeki Aksakhiklar

Tiirk personel yonetim sistemi, Cumhuriyet’in ilk kirk yili i¢inde hukuk yoniinden
giivenceli, ekonomik yonden ¢ekici, toplumsal yonden sayginlig: yiiksek, kendi i¢inde
disiplinli ve hiyerarsik, halkla iligkilerinde otoriter ve vesayetc¢i, hizmet agisindan
kuralc, bigimci ve agir isleyen bir sistem goriiniimiindedir. Boyle bir sistem, bir yandan
personel kullaniminda bir 6l¢iide esneklik saglarken, 6te yandan degisikliklere karsi

direngli bir yap1 olusturmustur (Tutum, 1980:99).

Yukarida belirtilen Tiirk personel yonetim sistemi 1950°lerden baslayan ve 1960’larda
hizlanan birbiriyle iliskili dort gelisme dizisinin etkisi altinda kalmigtir. Bunlar: Niifus

patlamasi, endiistrilesme, enflasyon ve ¢ok partili yasamdir.

Tiirk personel yoOnetim sistemi, yukarida belirtilen gelismelere ayak uyduramamis,
biiylik giicliikler ve darbogazlarla karsilagsmistir. Yeni eklemeler, diizenlemeler ve
uygulamalar, sistemi, istenilen diizeye getirememistir. Asagida sistemin aksayan belli

bash yonlerine deginilmistir:
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o Liyakat ilkesine islerlik kazandirilamamistir. Kadro ihdasinda siibjektif takdirler

rol oynayabilmektedir,

. Kariyer diisiincesi tam anlamiyla gergeklestirilememistir. Buglinkii siniflandirma

yapisinin, kariyer gelismesini kolaylastiracak nitelikte olusturulamadigi goriilmektedir,

. Ucret dengesinin kurulmasinda sorunlar yasanabilmektedir. Dis denge, kamu
kesiminde O6denmekte olan {icretlerin 6zel kesimde benzerlerine 6denmekte olan
ticretlerle karsilastirilabilir olmasidir. I¢ denge ise, kamu kesiminde ddenmekte olan
ticretlerin kendi aralarinda karsilastirilabilir olmasidir. Bu kapsamda, iicret sistemi dis
ve i¢ denge unsurlarmi yitirebilmekte ve adil bir {icret rejimi olmaktan

uzaklasabilmektedir,

o Yasal diizenleme ilkesi zedelenmistir. Tiirk personel yonetim sistemini
belirleyen en 6nemli 6zelliklerden biri de 6zlik haklarinin yasalarla diizenlenmesi
ilkesidir. Memurluk statiisiiniin en 6nemli unsurlart olan tcret, orgiit ve kadro gibi
konularin  diizenlenmesinde yonetsel takdirlere biiylik Olgiide yer verildigi

goriilmektedir,

o Merkezi denetim, rehberlik ve yonlendiricilik hizmetlerinde de eksiklikler
bulunmaktadir. Bu yonde Devlet Personel Dairesi, olumlu yonde bir takim ¢aligmalar

ylriitmektedir,

° Bunlardan baska belirtmek gerekirse, Tiirk kamu personel sisteminde, iicret
rejimindeki aksakliklar, licret yetersizligi, adil olmayan iicret dagiliminin is ve ¢alisma
diizenini bozmasi, iist diizey yoneticilerinin yetistirilme ve gelistirilmesindeki
eksiklikler, KIT’ler icin ayr1 bir personel sistemine ve yasal diizenlemeye gerek
duyulmasi, emeklilik sisteminin aksayan yonleri, sicil sisteminin kapalt olmasinin
yarattigt sikintilar vb. sorunlar, gilincelligini koruyan olumsuzluklar olarak
sayllmaktadir. Kamu kesiminde hizmetlerin gerektirdigi bilgi ve beceri tastyan iyi

yetigmis insangiicliniin verimli olarak kullanilmasinin 6nemi biiytiktiir. Bununla birlikte,
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bu konuda ¢esitli sorunlar bulundugu da yadsinamaz. Bir yandan, insangiiciiniin yerinde
kullanilmamasi, 6te yandan da kimi hizmet alanlarinda ve istenen yerlerde istenen
Ol¢iide ya da nitelikte personel bulunamamasi sorunlariyla karsilasiimaktadir (Canman
ve Oktem, 1992:38). Kamu kesiminin uyguladid1 iicret politikasmin biiyiik agirhigini,
egitim-6grenim diizeyine vermesi, buna karsilik, eksikligi duyulan personele, gorev
yerlerine ve hizmet 6zelliklerine gore istthdam saglayacak diizeyde iicret ve diger sosyal
hak ve yardimlarin saglanamamasi kamu kesiminde insangiiciiniin dengesiz dagilimina

neden olabilmektedir.

Bunun oOniine ge¢mek ig¢in, yonetimde, biirokratik usul ve kurallardan daha ¢ok
personele deger verilmelidir. YOnetimin beseri unsuru, biirokrasi aygiti icinde basit
birer disli olarak goriilmemeli ve idarede s6z hakki verilmeli; “birlikte yonetim” esas

alinmalidir.

Personel sistemi basta siyasal yap1 olmak {lizere yonetim ve ekonomik sistemle karsilikli
etkilesim igindedir. Bu nedenle gercek¢i yaklasim, personel rejimini kendisini
sarmalayan Oteki sistemlerle birlikte ele almaktir. Bunun i¢in asamali bir yaklagima
gerek vardir. Ilk asamada, personel rejimini etkileyen siyasal, yonetsel ve ekonomik
yapmin durumu ve gelisme egilimleri ortaya konmalidir. ikinci asamada, yiiriirliikteki
personel rejiminin fotografi cekilmelidir. Bu fotograf kapsamli olmali ve tiim
uygulamalar1 yansitmalidir. Ugiincii asamada ise personel sistemi ile dteki sistemler
arasindaki uyumsuzluk noktalar1 belirlenmeli ve gelecege cevap verebilecek bir

sistemin temelleri atilmalidir (Tutum, 1990:40).

Bu baglamda, personel politikalarinin saptanmasinda birtakim ilkelerin goz Oniinde

bulundurulmas: gerekmektedir. Bunlar: (Canman ve Oktem, 1992:36).

. Personelde bulunmasi gerekli 6grenim, deneyim, bilgi ve hizmete 6zgii diger
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niteliklerin 6nceden belirlenmis olmasi,

. Personele, mesleksel bilgi, deneyim, beceri ve yeteneklerine gore ¢alisma,

yetisme ve gelisme yoniinden adil ve esit olanaklar saglanmasi,

. Personelin, objektif Olgiitlere gore, Ornegin, performans standartlarina gore
(zaman, miktar, kalite ve maliyet standartlari) degerlendirilerek, basarili olanlarin

olanak ol¢iistinde 6zendirilmesi, ddiillendirilmesi ve yiikseltilmesidir.

Personel politikalarinin hayata gegirilip basariya kavusturulmasi, mevcut siyasi yapiyla
da iligkilidir. Reform; amaci, yontemi, asamalar1 6nceden belirlenen ve sonuglari az ¢ok
kestirilebilen sistemli degistirme faaliyetleridir. Boyle bir faaliyetin basarisi, hig
kuskusuz kararli, oturmus bir toplumun varligi ile yakindan ilgilidir (Tutum, 1973:22).
Yarin endisesinin agir bastigi “istikrarsiz” bir toplumda, bu tiir diizenleme ve
yenilestirme faaliyetlerinin desteksiz kalmasi kaginilmaz bir sonugtur. Bdyle bir
ortamda alinacak tedbirler ¢ogu kez birbirine ters diismeye ve etkisiz kalmaya

mahkimdur.

3.1.2. Degisen Kamu Yonetimi Anlayisi

Giliniimiiziin gelisen ve degisen toplumsal kosullar1 vatandas-devlet iliskilerinde
gecmisten gelen arayislarin degismesine neden olmustur. Vatandaslarin devletten
gittikce artan ve cesitlenen hizmet talepleri, kamu orgiitlerinde bu taleplere uygun
bicimde cevap verecek yeniden diizenleme veya yapilandirma c¢alismalarini gerekli
kilmaktadir. Genel olarak bakildiginda bir devlet icerisinde biitlin toplumu etkileyecek
yeniden yapilanma cabalarinin, bu caligmalar1 planlayip uygulamaya gecirecek bir
kamusal otoriteye ihtiyac duydugu goriilmektedir. Vatandaglarin beklentisi de bu
yondedir. Dolayisiyla, kamusal alanda yasanilan bunalimlarin sorumlusu, genellikle,
gerekli yeniden yapilanmay1 saglayamayan devlet veya onun uygulamadaki varligini

olusturan kamu yo6netimleri olarak goriilmektedir.
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20. ylizyilin baslarinda, devlet mekanizmasinin yavas isleyisi pek sikayet doguran bir
husus olmadigindan, 6nemli bir sorun olarak goriilmemekteydi ve devlet veya kamu
yonetimleri toplumsal baskilarla karsilasmiyordu. Toplumsal hayat, heniiz hizli
degisimin sart kostugu zaman engeliyle tamismamisti. Ancak o6zellikle II.Diinya
Savasi’ni izleyen yillarda toplumsal degisim ivmesini artirarak, kamu orgiitleri iizerinde
cesitli ve nitelikli kamu hizmeti sunma baskisi yaratti. Devletlerin artan mali sorunlar
degisimin kamu Orgiitleri lizerinde yarattig1 baski ile birlesince etkili ve verimli kamu
hizmeti sunumu daha zorunlu hale gelmistir (Leblebici vd., 2001:124-125). Kalkinma
amaclaria ulagsmada temel unsur olan kamu yonetimi yapisinin degisen toplumsal,
ekonomik, siyasal ve kiiltiirel kosullara uyumlu kilinmasi Onem tasimaktadir. Bu
baglamda, toplumun iginde bulundugu kosullarin ¢déziimlenmesi, iilkenin temel
sorunlarinin belirlenmesi gerekmektedir (Canman ve Oktem, 1992:36). Isgiicii, fiziksel,
orgiitsel kaynaklar, yonetim modeli, kiiltiirel degerler, siyasal yap1 vb. etmenler yonetsel
etkililigi olumlu ya da olumsuz bigimde etkileyebilmektedir. Gelismekte olan iilkelerde
kamu kesiminin rolii daha karmagik hale gelmekte, kalkinma onceliklerinin se¢iminde

zorunluluklar ortaya ¢ikmaktadir.

Kamu sektoriindeki degisiklige, 6zel sektdrde yasanan hizli degisimin 6nemli etkisi
olmustur. Ulusal ve uluslararasi diizeydeki rekabet, 6zel sektoriin yonetim ve personel
politikalarin1  degistirme yoniinde siirekli bir baski unsuru olusturdu. Orgiitler,
otoritelerini desantralize ettiler, hiyerarsik yapilarin1 gevsettiler, dikkatlerini kaliteye,
yenilige ve miisterilerin taleplerine daha c¢ok yonlendirdiler. Kiiresellesme, bu
degisiklige daha da hiz kazandirdi (Eryilmaz, 1999:26). Gerek kamu ve gerekse ozel
sektor oOrgiitlerinde, Orgiitlenme ve hizmet verme bi¢im ve anlayiginin sorgulanmasi,
yeniden yapilanmaya gidilmesi; amaglarin, yapilarin, teknolojinin ve insan boyutlarinin

siirekli gbzden gecirilmesi ve gelistirilmesi geregi kaginilmaz bir hal almstir.

Ozel sektdriin daha hizli hareket edebildigi ve dolayisiyla bu degisim dalgasini
yakalayabildigi go6zlenirken, kamu kuruluslar1 i¢in ayni seyi sOyleyebilmek zordur
(Leblebici vd., 2001:125). Giiniimiizde toplumsal sorunlarin ¢oziimiinde ve

beklentilerin karsilanmasinda kamu sektorii yeterince etkin olamamaktadir. Yonetsel
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sorunlar, devletin ve kamu yonetiminin islevsel faaliyetlerde bulunmasini
engellemektedir. Ozel sektor tarafindan yaygin olarak kullanilan stratejik yonetim, artik

kamu sektorii igin de vazgegilmez hale gelmistir (Duma ve Eren, 2002:55).

Degisen kamu yonetimi anlayisinin odak noktasi, geleneksel kamu yonetimi
yaklagimindan farkli olarak, kamu hizmetlerinin yasal prosediirlere ve kurallara uygun
bir sekilde yerine getirilmesi degil, yapilan islere 6zgii sonuglarin degerlendirilmesidir
(Leblebici vd., 2001:125). Bu ¢ergevede kamu kuruluslari, gergeklestirdikleri sonuca
gore, yani Urettikleri mal ve hizmetin kalitesine, verimli ¢alismalarina, vatandasin
ihtiyaclarina ne Ol¢lide uygun hizmet sunduklarina gore degerlendirilir. Bu yaklasim
icerisinde verimlilik ve dolayisiyla maliyet unsuru 6nem kazanirken hizmet gétiiriilen

vatandas da miisteri kimligine kavusturulmustur.

Geleneksel yonetim anlayisindan pek cok yerde ayrilan ve yOnetime yeni bir anlayis
getiren isletmeci, girisimci devlet paradigmasimin yonetim kiltiirini de etkilemesi
kaginilmazdir. Biirokratik yonetim kiiltiiri ile kamu hizmetlerinde miisteri odaklilik,
rekabet, girisimcilik gibi kavramlarin gelistirilmesi ve yeni bir yonetim anlayisin
olusturmak miimkiin gériinmemektedir. Bunun i¢in de degisimin 6nce calisanlarin bakis
ve anlayislarindan  baslamasi  gerekmektedir. Kati  kurallart  uygulamakla
gorevlendirilmis biirokratin, esnek ve karar mekanizmasini isletebildigi bir yonetim
kiiltiiriine gegmesi beklenmektedir. Bu da yeni Kkiiltliriin 6grenilmesini zorunlu

kilmaktadir.

Yonetimde koklii degisimler veya iyilestirilmelerin yapilmasi sirasinda orgiit icinde yer
alan personel ile ilgili olarak gorevlerin belirginlesmesi geregi yaninda, biitiin
personelin bir “takim ruhu” igerisinde gorev yapmasi gerekmektedir. Boylece yeni
yonetim anlayisinda yeni bir yonetim kiiltiirli olusturmak, en 6nce, ¢alisanlarda zihniyet
degisikliginin gerceklestirilmesi yoluyla miimkiin goziikmektedir. Bu da zaten yeni

anlayisin kurum i¢inde uygulamaya konulmaya baglanmasiyla esanlamlidir.

Ozetlemek gerekirse yeni kamu ydnetimi anlayisinin temel yaklasimlar1 dért noktada
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toplanabilir:

. Kamunun faaliyet alaninin ve kamu tarafindan sunulan hizmetlerin yeniden
tanimlanmasi;

o Kamusal hizmetlerin alternatif yontemlerle sunulmasi, kamu yonetiminin

orgiitsel yapisinda ve yonetim anlayisinda degisiklikler,

. Siyaset-yonetim iligkileri ile kamusal sorumluluk ve denetim anlayisinin yeniden

diizenlenmesi,

o Kamu yonetimi-6zel yonetim yakinlagmasidir (Al, 2002:151).

3.1.3. Kamu Yoénetimi Ozel Yonetim Yakinlasmasi

Ozel sektdrde oldugu gibi kamu yonetiminde de “etkililigin” saglanmasi yonetim
bilimini en ¢ok ilgilendiren konular arasindadir. Son yillarda Tiirk kamu yonetiminde
isletmecilik ilkelerine dogru bir kayis vardir. Politik iktisadin degisen dinamikleri, i¢
pazarin esnekligi ve ileri uluslararasi rekabet gibi unsurlar bu etkilesimi ortaya ¢ikaran

nedenlerden birkacidir.

Kamu yo6netiminden 6zel yonetime dogru meydana gelen bu degisim siirecini ortaya
cikaran ¢esitli faktorler vardir. Bunlar, kamu sektorii ve yonetimi {izerinde yogunlasan
elestiriler, ekonomik teorideki degisiklikler ve 0Ozel sektordeki degisikliklerdir
(Eryilmaz, 1999:25).

1980’lerin sonlarinda, kamu sektoriiniin isleyisi, biiylikliigli konularinda yapilan
elestiriler hizim  artirmistir. Kamunun kiigiiltiilmesi ve yoOnetim anlayisinin
degistirilmesi konusunda hakim bir inan¢ olustu. Kiiresellesme ve degisen iletisim

teknolojisi daha hizli isleyen bir yonetim yapisini zorladi.

Ozellikle refah devleti krizi basta olmak iizere etkisizlik, verimsizlik, biirokratizm,
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hantallik, kalite eksikligi, kapalilik ve yozlagsma gibi olumsuzluklar kamu kesiminde
olduk¢a yogunlasmustir. Ozel kesimin, her gegen giin verimliliklerinde ve
performanslarinda gosterdikleri biiyiik asamalarin yaninda, kamu kesimindeki bu
durum, kamu yonetiminin teori ve uygulamasinin sorgulanmasina yol agmustir (Al,

2002:140).

Biitiin bu gelismeler sonucunda, kamu y6netiminin kendini yenilemesi yolunda, 6zel
yonetimin izledigi politika, yontem ve tekniklerin kamu kesiminde de uygulanmasi ve
hedeflenen verimli ve etkin yonetim yapisinin olusturulmasi kaginilmaz hale gelmistir.
Sunu da belirtmek gerekir ki, 6zel yonetimin birtakim yontem ve tekniklerinin higbir
degisiklik yapilmadan kamuya aktarilmasi ve bundan verim beklenmesi
diisiiniilmemelidir. Isletme yontem ve tekniklerinin kamuya transferi ancak birtakim

uyumluluk ¢alismalar1 sonucunda gergeklestirilebilir.

3.2. PERSONEL YONETIMIi VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi
KARSILASTIRMASI

Bu iki kavramin birbirine benzerligi konusunda farkli goriisler vardir. Bu kavramin
farkliligina dikkat ¢ekenler, insan kaynaklar1 yonetimi ilke ve yontemlerinin kamu ve
0zel kesimde farkli anlamlar tasidigini, birinde gegerli olan ilke ve tekniklerin digerinde
gecerli olamayacagini One siirerler. Bu goriis yandaslar1 bir kamu orgiitiiyle bir 6zel
orgiitiin gerek amacg gerekse isleyis bakimindan farkliligini vurgulamakta, 6zel bir
orgiitte gecerli olan ilke ve yoOntemlerin kamu Orgiitiinde gecerli olamayacagini

sOylemektedirler.

Bu goriise karst cikanlara goére ise, yonetim, belli ilkelerin, kamu-6zel ayrimi
yapilmaksizin tiim orgiitlere uygulanmasi anlaminda evrenseldir. Y6netsel ilke ve analiz
yontemleri bdyle bir ayrima bakilmaksizin tiim orgiitlere uygulanabilir nitelik
tasimaktadir (Can vd., 2001:13). Hangi tiirden olursa olsun bir 6rgiitiin amaci, etkili ve
verimli bir bi¢imde mal ve hizmet iretmektir. Bunun igin de ayri teknik ve

yontemlerden yararlanmak durumundadir.
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Cogu kisi, insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimimin yeni bir sey ortaya koymadigini,
hatta bunun personel ydnetimi {izerine ilistirilmis anlamsiz bir etiket oldugunu ileri
stirmiis, insan kaynaklar1 yonetimini, geleneksel personel yonetiminin ¢agdas anlatimi
olarak algilamig ve yorumlamistir. Oysa personel yoneticileri, uygulamalarinda bu

yaklasima daima yer vermislerdir (Canman, 1995:61).

Insan kaynaklari yénetimi ve personel ydnetimi arasindaki benzerlikler su sekilde

Ozetlenebilir:
o Her ikisinin stratejisi de orgiit stratejisinden kaynaklanmaktadir,
o Her ikisi de, eylemci birim yoneticilerinin personelin ydnetiminden sorumlu

oldugunu, personel islevinin, yoneticilerin sorumluluklarini yerine getirmelerinde 6neri

ve destek hizmeti sagladigini kabul eder,

o Personel yonetiminin degerleri ile en azindan insan kaynaklari yonetiminin
esnek agiklamalar1 “bireye deger verme” noktasinda 6zdestir. Yani orgiitsel ve bireysel
gereksinmeleri  dengeleme, bireyin yeterlik derecesinin artirilmast amaciyla
gelistirilmesidir. Boylece, hem bireylerin is doyumlari, hem de orgiitiin amaglarina

ulagsmasinda kolaylastiricilik saglanmis olur,

. Herkesi kendi mesleki bilgi ve uzmanlik alaninda ¢alistirmak, her ikisinin de
ortak amacidir. Bdylece, oOrgiitiin insan kaynaklari, her zaman degisen Orgiitsel

gereksinmelere uyum saglayabilir,

. Eleman se¢me, degerlendirme, egitim, yonetimi gelistirme ve iicret yonetimi

teknikleri her ikisinde de izlenmektedir (Canman, 1995:62).

. Insan kaynagi yonetiminin esnek tanimi gibi, personel yonetimi de caligma

iliskileri sisteminde iletisim ve katilma siire¢lerine 6nem verir (Armstrong, 2002:22).

Insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimine insan odakli bir bakis acist olup,



personel yoénetiminin kendisi degildir. Insan kaynaklar1 yonetimi teknikler iizerinde

durmaktan ¢ok siirecler tizerinde durmaktadir.

Personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki farkliliklar asagidaki yer

alan Tablo 1. ve Tablo 2. de daha net olarak goriilmektedir:

Tablo 1. Personel ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Iliski ve Farklar

=~ e Genellikle ik, iligkiler biraysel, Orziit kisltiring venilemeye
Orgiit Havas1 hiyerargik ve katt vonelik, katilimer
fletisi Yukarindan agafiva emir, Informal boyuts adurlddy, hazly,
fagtm azazidan yukariya arz agtk, ¢ok yonls
Personel Secimi Adama gore i3 132 gore adam
G S Parformans geri bildirimi ile
Verimlilik Olciiti Parformans alaglablecelt bagary
Is Dizaym 15 bolimi Takem galizmas
Gooe Lot Garektiginds mesleki Kasintisiz i3 bagt va
Egitim ve Gelistirme hizmet-igi efitim ig diginda efitim
: - . Insana insan kaynagiin
Insana Bakis Acis1 Inzana firstim agisindan bakar y;t:;t?am_ 52;11 &
B Bireyin yasamu pargalidsr . Yazam bir biitindir.
'Bmym Alglhma (i3 vagamu ve dzel yazam) I5 bu yagamun bir pargasidir
Hizmet Anlayis1 ve Hedefi Insan érzit igindir Orziit insan igindir
Giidiileme Araclan Maddi 86l yogunlukly zidileme Manevi 8dil yozunlukly gidileme
Disiplin Katis ve cezalandirict Onlemeys vonalik
Yénetim Bicimi Tike ybali ve yaphnmes yonation ek
¥ ¥ap ¥ igbirlifl anlayizina dayali yonatim
Vizyon / Misyon Orzit ve birey farklt hedeflere vonalir | Orzit ve birsy hadefa birlikt= odaklanir
Yetki - Sorumluluk Dar ve kendi alan: ile ilgitidir gl A e lernlacs e fgili Dl
soruvmly va vetkilidir
Yapisal Model Dikay Yatay ve dikey bitinlestirilmis
L o e ke Birey, 13in sovsal boyutta bagka insanlara
Bireyin Ise Yaklasima Isi zecimine bir arag olarak gorir rliic bir atlenlik aidubua inais
Yonetim Bicimi Klasik vonstim Cazdas vonstim
= ONG IR0 S Sistemin téming ve stnurlaring
ngl Alam Orgit igi ligkilar va iglemler s diiaiiths et
Degigim Nitelﬁi Uzun siire duragan, gecikmeli Cavrayi izlayerek hizli dagizim
e S Sl W Bireyin mutlulugy va
Birincil Hedef Verimlilik, kar toplumsal refah

.http://aydancag.com/2012/01/28/persone|-insan-kaynaklari-yonetimi-arasindaki-iIiski-ve-farklar/




Tablo 2. Personel ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Temel Farkliliklar
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PERSONEL YONETIMI

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Personel yonetimi, calisan sayisini
asgari seviyede tutarak kar marjini
yiikseltir.

isterken insan kaynaklar isletmenin kar marjim
yiikseltecek bireylerin maddi ve manevi giivenligiyle
ilgilenir.

Personel yonetimi isletme ¢calisanlarim
giidiilemek icin paray1 hedef gosterir.

Insan kaynaklar ortak hedef ve ortak basari
iizerinde durur.

Personel yonetiminde hiyerarsik
katman oldukca sertir

insan kaynaklarinda hiyerarsi esnemeye olanak
saglar.

Personel yonetimi bireylere belli bash
konularda egitim calismalari
diizenlerken,

insan kaynaklarinda her tiirlii konuda egitim
calismalar: yapilir

Personel yonetiminde ¢alisanlarin
kendini gerc¢eklestirme olanaklar:
yetersizdir.

insan kaynaklarinda bu durum tam tersidir.

Personel yonetiminde bireysellik 6n
plandayken,

insan kaynaklarinda 6rgiit sellik 6n plana cikar.

Personel yonetiminde bireyler
sorumlu olduklar kisileri memnun
etme cabasindayken,

Insan kaynaklarinda bireyler islerini dogru yapip
ortak hedefi gerceklestirme ¢abasindadirlar.

Personel yonetimi ilkeldir.

insan kaynaklar: uygardir.

Personel yonetimi denetim
mekanizmasi olarak goriiliip despot
bir yap1 icerisindeyken,

Insan kaynaklar1 despotluktan uzak daha hosgoriilii
bir yapidir.

Personel yonetimini kamu sektorii,

insan kaynaklar1 yonetimini de 6zel sektor olarak
tammmladigimiz zaman zihinlerde daha kalic bir
farkhilik olusturabiliriz.
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Klasik personel ydnetiminin son yillarda sekil ve icerik degistirerek, Insan kaynaklari
yonetimine donlistiigiine tanik olunmaktadir. Personel yoOnetimi, insan kaynaklari
yonetiminin  gelisimi ile farkli bir boyut kazanmstir. Isletmedeki personel
politikalarinin yerini egitim ve gelistirmenin yer aldig, stratejik konuma sahip bir yap1
almistir. Ancak personel yonetiminden insan kaynaklar1 yOnetimine doniisiimiinde
isletme Olgeginin de ©nemli oldugunu vurgulamak gerekmektedir. Ozellikle aile
isletmeleri ve kiiciik Olgekli igletmelerde personel yonetimi uygulamalarinin devam
edecegi goriilmektedir. Bu yoniliyle tam anlamiyla personel ydnetimden insan

kaynaklar1 yonetimine gecildigini sdylemek zordur.
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Insan kaynaklar1 yonetimi pek ¢ok stratejik misyon ve vizyonu temsil etmekle birlikte,
klasik personel yonetiminin dar kalan idari fonksiyonlarmmin da genislemesine yol
acmistir. Bu yoniiyle giiniimiizdeki insan kaynaklar1 yonetiminin isletmelerde énemli
bir gorevi yerine getirdigini sdylemek miimkiindiir. Sonug¢ olarak, insan kaynaklari
yonetimi, isletmenin personel secimi, egitim ve gelistirmesi gibi modern yodnetim
aktiviteleri ile geleneksel personel yonetimi stratejilerinin biitiinlestigi bir yOonetim
anlayis1 olarak personel yonetiminin gelismis bir versiyonu olarak uygulamaya

gecmistir.

3.3. KAMUDA iNSAN KAYNAKLARI YONETIMININ UYGULANABILIRLIGi

Endiistrilesme ve teknolojik yenilikler ile ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglar, Orgiitlerin
kendilerini yenilemelerini, yeni ¢alisma, {iretim ve personel tekniklerini kabul
etmelerini, cagdas orgiit ve personel ilkeleri uygulamalarini zorunlu hale getirmistir.
Teknolojik ve bilimsel gelismeler ve ilerlemelerle birlikte, isler, nitelik, nicelik ve bigim
yoniinden 6nemli degisikliklere ugramais, yeni is ve ¢aligma alanlar1 ortaya ¢ikmis bu da

nitelikli personele gereksinimi artirmigtir (Canman, 1995:55).

Personel yonetimi sistemimizdeki sorunlarin giderilmesi i¢in yerinde bir alternatif
olarak diisliniilen ve bu amacla son reform tasarisinda da giindeme getirilen insan
kaynaklar1 yonetimi, 6zel sektor ¢ikighi oldugu i¢in kamu yOnetimine uzak bir kavram

gibi goziikmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin personel yonetimi yerine diisiiniilmesinin birtakim
nedenleri vardir. Artan rekabet ve kalite hedefleri, insanin orgiitlerde bir biitiin olarak
degerlendirilmesine, bunun sonucunda da insan unsurunun 6énem kazanmasina neden
olmaktadir. Teknolojik gelismeler de, insani farkli bir konuma tasimistir. Eskiden sahip
olunan bilgi ve beceri giiniimiizde yeterli olmamakta, son derece nitelikli, yapict ve

yenilik¢i personele olan gereksinim artmaktadir.
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Kamu kesimi ile 6zel kesim insan kaynaklari yOnetiminin, insangici ile ilgili

uygulamalar birtakim farkliliklar gostermektedir. Bu farkliliklar su sekilde belirtilebilir:

3.1.1. insan giicii Planlamas

Kamu personel yonetiminde isler ve mevkiler kesin olarak tanimlanmamuistir. Personele

olan gereksinim ile bunun tedariki arasinda uzun siireler olabilmektedir.

Kamu personel yonetiminde, personelin tedariki, yetki ve sorumluluklar, kat1 bigcimsel
kurallara baglanmistir. Kisi memur olmakla omiir boyu siirecek bir meslege girmis
bulunmaktadir. Kamu personel sisteminde hizmete giris sinavlari daha cok genel

niteliklidir ve kurumsal esasa dayanmaktadir (Tutum, 1980:97).

Kamu kesimi agisindan insangiicii planlamasimnin 6zel bir 6nemi vardir. Kamu
kesiminde hizmete alma ger¢ek gereksinimlere dayanmazsa, devlet memurlugu
kadrolar1 issizligi hafifletme araci olarak kullanilirsa, kamu kuruluslarinin personel
sayist siirekli artis gosterir. Gercek gereksinmelere dayanmayan bdyle bir personel
politikasi ise, insangiicii israfina ve cari giderlerin gereksiz yere artmasina neden olur.
Belli yerlerde y1gilma, kimi yerlerde ise personel eksikligi goriiliir. Bunun 6nlenmesi
icin insangiicii planlamasimnin eksiksiz uygulanmasi gerekmektedir. Kamu kesiminde
insangiicii planlamasi, tiim bu sayilan nedenlerle sadece yararli olmayip, ayn1 zamanda
zorunlu bir islemdir. Insan giicii planlamasi konusunda gelistirilen modellerin gogu,
0zel kesimin gereksinimlerine yanit verecek niteliktedir. Bu modellerin kamu kesiminde
uygulanma olanagi smirlidir. Buna karsilik, son yillarda kamu kesiminde gegerli

modeller iizerinde 6zellikle durulmaktadir (Canman ve Oktem, 1992:34).

Insan kaynaklar1 yonetimindeki insangiicii planlamasinda ise, is yiikiiniin gerektirdigi
personelin say1r ve nitelik yOniinden belirlenmesi amacglanmaktadir. Bunun igin is
analizleri yapilmakta, ig gerekleri ve is tanimlar1 gelistirilmekte, personel de buna uygun
olarak tedarik edilmektedir. Hizmete giriste, liyakat, bilgi-beceri Oonemli bir yere

sahiptir. Zamanla degisen sartlara kolayca ayak uydurulabilmektedir.



72

3.1.2. Personel Temin ve Sec¢imi

Tiirk kamu yonetiminde personel alma islemleri Devlet Personel Baskanlig: tarafindan
yonlendirilmektedir. Bu konuyla ilgili yasal g¢erceve 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’nca diizenlenmistir. Kamu kurum ve kuruluglar1 personel gereksinmelerini
smif ve derece bildirerek Devlet Personel Baskanligi’na bildirirler. Devlet Personel
Bagkanligi da atama yapilacak bos kadrolarin smif ve derecelerini, kadrolarin
bulunduklar1 kurum ve yerlerini, kadrolara alinacak personel sayilarini, alinacak
personelin genel ve 6zel kosullarini, en son basvurma tarihini, bagvurulacak yetkili
birimleri, smav yerlerini ve zamanlarini, gerek goriilen diger bilgileri basvurma
stiresinin bitiminden en az 15 giin 6nce Resmi Gazete, radyo, televizyon ve iilke
capinda tiraj1 yiiksek gazetelerden en az biri ve uygun goriilecek diger araglar ile
duyurur. Sinavsiz atama yapilacak yerlere kadro adedinden fazla istekli bulundugu

takdirde acilacak smavin giin ve yeri, yukaridaki kosullara uygun olarak ayrica

duyurulmaktadir (Can vd., 2001:130).

Teoride boyle olsa da uygulamada ayni seyi sdylemek pek miimkiin degildir. Kamu
personel yonetiminde eleman alimi gercek gereksinimlere dayanmamaktadir. Bunun
temel nedeni, kurumsal diizeyde insangiicii planlamasinin olmamasidir. Bu yiizden, is
yiikii ile kadrolar arasinda bir iligki kurulamamakta ve kadro ihdasinda stibjektif
takdirler rol oynamaktadir. Bos kadrolar, yeterli bir bicimde duyurulamamaktadir.
Basvuru igin verilen siireler, bazen yasal siireden ¢ok kisa olmakta, bazen de diigiik
tirajli yaymn organlarinda yayinlanmak suretiyle duyurma ve basvurma olanaklar

kisitlanmaktadir (Tutum, 1980:102).

Insan kaynaklar1 yénetiminde ise, 6ncelikle personel temin siireci tamamlanmakta, yani
almacak personelin secgilecegi bir kaynak olusturulmaktadir. Bunu yaparken, kisisel
iliskiler degil, daha 6nceden belirlenmis kriterler esas alinmaktadir. Segim siirecinde ise,
ise almacak personelin egitimi, is tecriibeleri, daha once ¢alistig1 isler vb. konularda
arastirma ve goriismeler yapilir. Bu goriismeler sonunda da, isin gereklerine en uygun

aday secilir.
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Biitiin bu temin ve se¢im siireci boyunca, tamamen bilgi, beceri, yetenek, orgiitiin
ithtiyaci ve verimlik hedefleri g6z 6niinde bulundurulmaktadir. Bunun sonucunda da ise

en uygun eleman secilmis olmaktadir.

3.1.3. Personelin Egitimi

Devlet Memurlar Kanunu, memurlarin egitimi ve yetistirilmesi ile ilgili diizenlemeleri
icermektedir. Kamu personelinin hizmet i¢i egitimi, Devlet Personel Bagskanlig ile ilgili

kuramlarin isbirligi ile yiiriitilmektedir.

Kamu personel sistemimizde hizmete girisler diplomaya gore oldugu igin, kisilerde
olmasi istenilen bilgi ve beceriler daha ¢ok kurum ic¢inde verilmektedir. Ancak, hizmet
ici egitim programlarina gereken Onemin verilmemesi ve sistemli bir bi¢imde

planlanmamasi, bu uygulamanin bagartya ulagsmasinda engel teskil etmektedir.

Hizmete alma siirecinde, personelden istenen bilgi ve beceriler tam olarak
belirtilmediginden (planlamanin tam olarak yapilmamasi nedeniyle), calisanlarin ne gibi
Ozelliklere sahip olmasi gerektigi, bu oOzelliklerin ne kadarmin hizmet iginde ne
kadarinin hizmet oncesinde verilecegi sorun olmaktadir (Canman, 1995:105). Ayrica,
hizmet i¢i egitime dair yasal diizenlemelerin bulunmamasi, hizmet i¢i egitimi yapacak
etkin bir kurumun olmamasi vb. bu uygulamanin istenen sonucu vermemesine neden

olmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde egitim ise, genel kiiltiir, teknik ve mesleki bilgi, fiziksel
veya entelektiiel yeteneklerin gelismesi gibi olanaklar disinda, is gorenleri Orgiite
baglayan, orgiit ile biitlinlestiren, ayrica kendi aralarinda siki bir igbirligine siiriikleyen
ve toplumsal kaynasmay1 yaratan bir gorevler dizisini de yiiklenmektedir. Ozel kesim
icin 6nemli olan kar amaci da, egitimle motive edilmis, cesitli bilgi ve yeteneklerle
donatilmig bireylerin yiiksek performans gdstermeleri ile geceklesmis olmaktadir

(Geylan, 2002:127).
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3.1.4. Personelin Degerlendirilmesi

Kamu personelinin degerlendirilmesi, 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ve Devlet
Memurlar1  Sicil Yonetmeligi’yle diizenlenmistir. Bu yonetmeligin amaci, devlet
memurlarinin mesleki yeterliliginin belirlenmesi i¢in sicilinde bulunacak bilgileri,
ayrilis sicilinin verilecegi durumlari, sicil raporlarinin bi¢imini, tasiyacagi sorulari, sicil
raporlarinin doldurulmasinda uygulanacak not yontemini, notlarin derecelendirilmesini,
diizenlenme zamanini, uyarilan memurlarca yapilacak itirazlar1 ve bunlar1 inceleyecek
makamlari, sicil raporlarinin korunmasi ile gorevli makamlara dair esaslari, sicil

amirlerini ve diger konular1 diizenlemektedir (Canman, 1993:84).

Personel degerlendirilmesinde kullanilan bu sistemde, ¢agdas personel degerlendirme
sistemlerinde yer alan objektif degerlendirme Olciitleri kullanilmamakta, daha g¢ok

kisisel 6zelliklere dayal1 bir degerlendirme sistemi uygulanmaktadir.

Yiikselmelerde yeterlilik ilkesine uyulmamaktadir. Yiriirliikteki sicil sistemi, gelistiricCi
amaglar icin degil, kisiyi tedirgin etmek icin negatif bir etkileme araci olarak
kullanilmaktadir. Yiiksek mevkilere yapilan atamalarda da, g¢ogu kez gorevin
gerektirdigi yeterlikten ¢ok siyasal yatkinlik o6lgiiti rol oynamaktadir (Tutum,
1980:103). Ayrica personel degerlendirmesinin  gizlilik i¢inde  yapilmasi
elestirilmektedir. Gizli yapilan bir degerlendirme, yoneticinin personel iizerinde
egemenlik kurmasina yol acabilecek bir silah niteligine doniisebilir. Personelin yaptigi
isin sonuglar1 ile ilgili bilgi edinme gereksinmesi vardir. Tiirk kamu kesiminde
uygulanan basar1 degerlendirmesi siireclerine personelin katilimi s6z konusu degildir.
Bu durum da ¢alisanlarin yonetimin tarafsizligina olan giivenlerinin azalmasina yol

acabilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde personel degerlendirmesi, ok sik olarak, daha iist
kademe islere terfi ettirilecek adaylar1 se¢gmenin; Tlicretlerde liyakata gore artis
saglamanin ve egitime ihtiyaci olanlarin saptanmasmin bir kriter olarak

kullanilmaktadir. Degerlemeler ayn1 zamanda, tedarik, se¢cim ve yerlestirme siireglerinin



75

gecerliligini  belirlemenin bir denetim aract olarak yararli olmaktadir. Yapilan
degerlendirmelerde bireyin performansi Slgiilmekte bu da bireyin yiikselmesinde en

onemli Olgiit olarak kullanilmaktadir.

3.1.5. Kariyer Planlama

Personel sistemimizin smiflandirma yapisi kariyer gelismesini engelleyecek bir
niteliktedir. Ornegin, genel idare hizmetleri siifi, birbirleriyle iliskisi olmayan tiirlii
kariyer kiimelerini i¢ine alacak kadar genis tutulmustur. Bu sif i¢inde kariyerler
tiretilememistir. Kariyer kavrami, giris ve yiikselisin o kariyer mensuplarinin denetimi
altinda bulundugu, geng yaslarda girilen ve dmiir boyu siirecek olan bir yapiy1 belirtir.
Bugiinkii memurluk sistemi, bu o&zelliklerini giderek yitirme yolundadir. Bir kez,
kariyerler olusturulamadigi i¢in hizmete giriste, hizmet dis1 dlgiitler agirlik kazanmaya
baslamistir. Yiikselmeler bir kariyer diizenine bagli olmadigi i¢cin herkes en {iste
tirmanmak icin her yolu denemektedir (Tutum, 1980:103). Insan kaynaklari
yonetiminde kariyer, ¢alisan kisinin basar1 derecesini simgeleyen, isle ilgili
pozisyonlara ilerlemesi ve orgiit basamaklarindan yukar1 dogru ¢ikarak yiikselmesini

temel alan bir kavramdir.

Her ne kadar kariyerinden birey kendisi sorumlu olsa da orgiit, bireyi bu konuda
destekler. Orgiit, birey iizerinde odaklasan bazi kararlar alarak, onlarin kariyer
yonetimini iistlenebilir ve yeni kariyer planlarini yapmalarina katkida bulunur. Kamu

kesiminin aksine orgiit, calisanlarinin kariyer planlarina katkida bulunur.

3.1.6. Ucret Sistemi

Memurlarin aylik ve ficret rejimi, 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda
diizenlenmistir. Memur iicreti rejiminde tek ticret ilkesi benimsenmistir. Bugiinkii
uygulamalar bu ilkeden uzaklasildigin1 gostermektedir. Ayrica icretlerde i¢ ve dis
denge saglanabilmis degildir (Akgiiner, 1998:137). I¢ denge, kamu kesiminde

O6denmekte olan iicretlerin kendi aralarinda karsilastirilabilir olmasidir. D1 denge ise,
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kamuda 6denmekte olan iicretlerin 6zel kesimde benzerlerine 6denmekte olan ticretlerle
karsilastirilabilir olmasidir. i¢ ve dis denge unsurlarmi yitirmis olan iicret sistemi,

biitiiniiyle hakga bir ticret rejimi olmaktan uzaklasmigtir (Tutum, 1980:104).

Ozel orgiitlerde uygulanan iicret sistemleri ise, iicretlerin stratejik hedefleriyle uyum
icinde iktisadi dalgalanmalarin isgiicii maliyetleri ilizerindeki etkisini dengeleyecek
sekilde esnek, verimlilik, kar ve kalite Olciitlerine bagli, is¢i iicretlerinin artan
performans yoluyla yiikseltilmesini saglayan, iscilerin performanslarini 6diillendiren,

bilgi, beceri ve deneyime sahip isgileri orgiite cekebilen 6zelliktedir.
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DORDUNCU BOLUM

TURK KAMU YONETIMINDE iNSAN KAYNAGI
SAGLAMA ve SECME FAALIYETLERI

Siyasal haklardan biri olan kamu hizmetine girme hakkinin kullanilis1 yonetimde liyakat
ilkesiyle ilgilidir. Ulkemizde hizmete alma sisteminin ele alindig1 bu béliimde temel
olarak kamu kuruluslarimizdaki personel se¢gme faaliyetleri; bu konunun 1924
Anayasasindan gilinlimiize gelisimi, konunun hukuki cercevesi ve Kamu Personel

Se¢me Siavi (KPSS) ile norm kadro ¢alismalari incelenecektir.

4.1. INSAN KAYNAGI SAGLAMA ve SECME FAALIiYETLERININ GELIiSIiM
SURECIH

Devletin artan gorev ve sorumluluklarimi etkin ve verimli bir sekilde yerine
getirebilmesi ise ancak iy1 isleyen bir kamu personel rejimi ile miimkiin olacaktir. Bu
sebeple, Cumhuriyetin ilaniyla birlikte ilk ele alinan konulardan biri de mevcut kamu
personel rejiminin ¢agin ve Cumbhuriyetin gerekleri dogrultusunda yeniden
diizenlenmesi olmustur. Bu ¢er¢evede Tiirk kamu yonetiminde insan kaynagi saglama

ve segme faaliyetlerinin gelisim siireci agagida sunulmustur.

4.1.1. Memurin Kanunu

Cumhuriyet doneminde tilkemizin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel hayatinda hizli ve koklii
degisiklikler yaganmigtir. Bu degisiklikler dogal olarak kamu ydnetiminde de degisime

yol agmustir.

Tiirk kamu yo6netiminde insan kaynagi secimiyle ilgili olarak 1924 Anayasasinin 92.
maddesi “hukuku siyasiyi haiz her Tiirk ehliyet ve istidadina gore, devlet

memuriyetlerinde istihdam olunmak hakkini haizdir.” hiikkmiinii icermekteyken 93.
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madde de “Biitiin memurlarin nitelikleri, haklari, gérevleri, aylik ve 6denekleri, goreve
alinmalar1 ve gorevden ¢ikarilmalari, yiikselme ve ilerlemeleri 6zel kanunla gosterilir.”
hiikmiinii igermektedir. Bu maddeler kamu personelinin “esitlik” ve “liyakat” ilkesine
gore secilecegini ve bu hususlara iligkin unsurlarinda kanunla diizenlenecegini agikca

belirtmektedir.

1924 Anayasasinin belirttigi kanuni diizenleme 18/03/1926°da yiiriirliige konulan 788
sayili “Memurin Kanunu” ile gerceklestirilmistir. 788 sayili kanun bu donemde
uygulanan Tiirk Kamu Personel politikasinin en temel mevzuatsal diizenlemesi olup
dénemin “Devlet Memurlart Kanunu” olarak kabul edilmektedir. Bu kanun ile kamu
hizmetine girisin sartlari memurlarin hak ve sorumluluklari, tarafsizliklari, sicilleri ile

terfi, 6diil, cezalandirma, tayin, emeklilik, izin gibi konular diizenleme altina alinmistir.

788 sayili Kanun askerler disindaki tiim kamu personelini kapsamakta ve kamu
personeli “memur” ve “miistahdem” seklinde ikili bir ayrima tabi tutarak “memuru” da,
“kendisine Devlet hizmeti tevdi edilen ve biit¢e eki kadro kiitiigline baglh olarak, genel
ya da Ozel biitgeden maas alan kimse” seklinde tanimlamistir. Ayrica 788 sayili
Kanunda memurlar, hizmetin asil elemani, miistahdemler ise hizmetin yardimeci

elemanlar1 olarak kabul edilmistir.

e Memur olmanin genel sartlar1 sunlardir: (Demir, 1973:28).

e Tiirk vatandas1 olmak,

e Siyasi haklar1 kullanma ehliyetine sahip olmak,

e lyi ahlak sahibi olmak ve haysiyet ve namus kirici ciiriim ve agir hapis veya o

derecede cezayi gerektiren bir fiil ile mahkiim bulunmamak,

e En az ortaokul mezunu olmak (Bu sart1 tagiyanlardan ¢ok sayida istekli bulundugu
veya adaylar arasinda ortaokul mezunlari bulunmadigi halde yarisma ile hizmete

alinir),
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Eylemli askerlik hizmetini yapmis veya yedege alinmis olmak ya da askerlik

hizmetini yapmaya elverisli olmadig1 saptanmis bulunmak veya ertelenmis olmak,

Bulasic1 hastaliklara yakalanmamis olmak veya gorevini siirekli olarak yapmaya

engel bedeni ve akli sakatlik ve hastalik sahibi bulunmamak,

Yabanci uyruklu kiz ve kadinlarla evli olmamak .

1924 Anayasasindaki esitlik ve liyakat ilkelerini hayata gecirmek lizere 788 sayili

memurlar yasasi, memurluga girmeyi goreve uygun egitim kosulu ve birden fazla

basvuru varsa yarigsma sinavina baglamistir. Ancak miiracaatin tek kisi olmasi halinde

miiracaat sahibinin yeterlik sinavina alinmasi 6ngdriilmemistir. Bu sistem Barem

Kanunu olarak adlandirilan 30/06/1939 tarihli ve 3656 sayili “Devlet Memurlari

Ayliklarinin Tevhit ve Teadiiliine Dair Kanun”la degistirilmis ve miiracaat tek kisi olsa

dahi yeterlilik sinavina alinmasi kosulu getirilmistir.

Ancak yarigma ve yeterlilik sinavina girme ilkesi, tanimlanan 6zel durumlar nedeniyle

oldukga kisith bir alan i¢in gegerli olabilmistir. Bu 6zel durumlar asagida belirtilmistir:

(Giiler, 2005:164).

Mesleki egitim gorenlerin meslekleriyle ilgili kurumlara sinavsiz girebilmeleridir.
Mesleki egitim tanimi oldukca genis tutulmus, hukuk ve siyasal okuyanlar Igisleri
Bakanligi’na, ticaret lisesinden mezun olanlar Iktisat Bakanligi’na yarisma ve

yeterlik sinavina girmeksizin alinmalaridir,

Devlet, il 0zel idare, belediye bursuyla okuyan zorunlu hizmetlilerin mezun
olduklarinda ilgili kurumlara smnavsiz atanmalart ve belli siirelerde hizmetle
ylikiimlii tutulmalaridir. Cumhurbaskanligi memurluklari, 6zel kalem miidiirliikleri
elgilik gibi memurluga ilk giriste sinavsiz atama yapilabilecek istisnai

memurluklardir,
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e Uzmanlik gerektiren gorev yerlerine sinavsiz atama yapilabilmesidir. Her kurumun
kendi yasasinda gosterilen 6zel uzmanlik gorevlerine kamu disindan dogrudan

atama yapilmasidir,

e Smav sadece memurlar i¢in 6ngoriilmiis miistahdem olarak adlandirilanlar sinav

kosulundan bagimsiz tutulmustur.

Kamu hizmetlerine giriste sinav sartinin getirilmis olmasiyla birlikte bu diizenleme,
uygulamaya donlik olarak tiiziikk, yonetmelik gibi daha alt diizenlemelerle
desteklenmedigi i¢in sistem tam olarak gelisememistir. Istisnai memuriyet kapsaminin
hayli genis tutulmus olmasi da sinav sisteminin tam olarak uygulanmasina engel teskil

etmistir (Adal,1968:44).

Ayrica hem 788 sayili yasa hem de 3656 sayili diizenlemede duyuru, sinav yapma ve
degerlendirme sistemlerine iligkin herhangi bir kural getirilmemistir. Memurin
Kanunu’nun ; esitlik ilkesi ¢er¢evesinde kadinlara memurluk hakkini tanimis olmasi,
memurlugun statii hukuku kapsamina almasi ve bu statliye giris i¢in genel ve 6zel

birtakim sartlarin aranmasi 6nemli olarak degerlendirilmektedir.

788 sayili yasa 44 yil yirirlikte kalmistir. Biitiinii itibariyle, hukuk agisindan
giivenceli, ekonomik yonden ise ¢ekici bir memurluk statiisii yarattig1r sdylenebilmekle
birlikte bu yasanin; memur olmanin yalniz genel kosullarini ve en az gerekli niteliklerini
saymakla yetindigi, hizmete almay:1 biiylik Ol¢iide kurumlarin takdirine biraktig
gozlenmektedir. Merkezi bir personel birimi mevcut degilken personel siniflandirilmasi
da yapilmaya baslanmis, hizmete almada liyakat ilkesine yeterince uyulmamistir.
Siniflandirmanin  bulunmayis1 ayrica ticret esitsizliklerine de yol agmustir (Kara,

2006:151).

4.1.2. Uzman Raporlari ve Devlet Personel Dairesi’nin Kurulmasi

Cumhuriyet doneminde kamu ydnetimini yeniden diizenleme ve iyilestirme cabalar
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ikinci diinya savasindan sonra yogunlastigi ve iilkemizde, yonetimi yeniden diizenleme
ve gelistirme ¢alismalarina 6zellikle 1945°1i yillardan sonra hiz verildigi goriilmektedir.
Devletin daha verimli ¢alismasini saglayacak onlemlerin alinmasi i¢in Bakanliklarin
bircogunda komisyonlar olusturulmus, yabanci uzmanlara personel rejimin aksakliklari
hakkinda raporlar hazirlatilmistir. Bu ¢alismalarin biiylik bir boliimii kamu personel

rejiminin gelistirilmesiyle ve yeniden diizenlenmesiyle ilgilidir.

1963 yilinda baslayan planli kalkinma donemine kadar gerek kamu yonetiminin gerekse
kamu iktisadi tesekkiillerinin diizenlenmesi ile ilgili ¢esitli raporlar hazirlanmis, yasa
degisiklikleri ile bazi diizenlemeler yapilmistir. 1945-1960 bu donemde, oOzellikle
yabanct uzmanlar tarafindan hazirlanan raporlarda, kamu personel rejiminin iyi
islemeyisinin sebepleri iizerinde durularak mevcut sorunlara ¢6ziim Onerileri getirilmis
ve personel sistemimizin yeniden diizenlenmesi geregi vurgulanmistir. Bu ¢aligmalar
daha sonraki yillarda yapilan ve genellikle yerli uzman kisiler ya da uzmanhk
heyetlerince ortaya konan kamu yonetimi reform tasarilarina, uygulamalarina ve Devlet

Personel Dairesi’nin kurulmasina diisiinsel katki saglamistir.

4.1.1.1. Neumark Raporu

Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi Ord. Prof. F. Neumark, 1949 yilinda
Bagbakanligin emriyle, Devlet Idaresinde rasyonel ¢alisma bakimindan, mevcut olan
eksikliklerin giderilmesini saglayacak tedbirleri incelemis ve goriislerini “Devlet Daire

ve Miiesseselerinin Rasyonel Calisma Esaslar1 Hakkinda Rapor”unda agiklamigtir.

Rapor; reorganizasyon ve rasyonalizasyon komisyonlari, rasyonel calismay1 saglayacak
miiteferrik teklifler, lizumundan fazla memur calistiran dairelerde kabili tatbik
reorganizasyon tedbirleri, memur sayisi ile kalitesine miitealik meseleler ve hal careleri,
memurlarin kalite meselesi ve Ankara Mesken tazminatinin kaldirilmasiyla yerine bir
“Bakanlik Zammi”nin ikamesi, basliklar1 altinda yapilan caligmalardan olusmaktadir

(Hiikiimete Sunulan Yabanci Uzman Raporlari, 1963:1).
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Raporda genel olarak personel rejiminde yasanan sorunlar dile getirmistir. Devlet
teskilatinin bastan sona gozden gegirilmesi, bazi bakanliklarin birlestirilmesi gerektigini
belirten Neumark ayn1 zamanda, memur sayisinin fazlaligindan ve iicretlerin hakkaniyet
esasinda dagitilamamasindan dolayr performansin diisiik oldugundan sikayet

etmektedir.

Neumark’in raporunda iizerine durdugu ve konumuzla ilgili bdliimler asagida

sunulmustur :

e Raporun “Memurda Kalite Meselesi” basligi altinda Neumark; vasifli memurlarin
devamli olarak temin edilemedigini, yeterli olgiide vasifli olamayan kimselerin
memur olarak calistiklarin1  belirterek carelerden biri  olarak “Miisabaka

Imtihanlarin1” biitiin memurluklara tesmil etmeyi (genisletmeyi) dnermistir,

e Ayrica memurlarin namzet miiddetini (adaylik siiresi) 3 ila 5 seneye cikartmay1

teklif etmistir,

e Belli baz1 dairelerde liizumundan fazla memurlarin bulunmalarina karsilik, diger bir
takim dairelerde mevcut kadrolarin ihtiyaclara kiyasen dar ve hatta yetersiz
oldugunu, ancak memurlarin rasyonel bir sekilde ¢aligmasi halinde genel olarak

istihdam memur sayisinin ¢ok fazla oldugunu belirtmistir,

e Baz dairelerin muhta¢ olduklar1 vasifli memur ve hizmetleri yeter miktarda temin
edememeleri hususunu maas yetersizligine baglamistir. Memurlarin maas derecesini

vazifenin dnemine ve icabet ettirdigi bilgilere uygun olmadigin1 vurgulamistir,

e “Az memur, kafi maas” diye goriislinii belirtmistir (Hiikiimete Sunulan Yabanci

Uzman Raporlari, 1963:19-36).

Neumark raporunda; memur sayisi ile niteligine iligkin sorunlarin rasyonel ¢alismay1
engelledigini belirtmektedir. Ise alma ve yiikselmelerde yaygin bir sekilde smnav

sisteminin uygulanmasi Onermistir. Memur sayisinin, kimi dairelerde az oldugu



83

belirtilmekle beraber, genel durum itibariyle gereginden fazla oldugunu belirtmistir. isin
gerektigi nitelikte ve yeterli sayida memuru elde tutup geriye kalanlarin tasfiye
edilmesini teklif eder. Bu sayede artan para isinin gerektirdigi bilgiye sahip ve gorevinin
oneminin farkinda olup performans: yiiksek olan az sayidaki memura dagitilarak bu

kesimin yasam standardinin artirilmis olacagini diistinmektedir.

4.1.1.2. Thornburg Raporu

1948 yilinin Temmuz ayinda Tiirkiye, Marshall Plan1’na alinnmis ve ABD ile iktisadi
Isbirligi Anlasmasi imzalanmistir. Bu anlasmay1 izleyen aylarda yardim programini
ylriitecek bir Amerikan Heyeti Tiirkiye'ye gelerek Ankara’ya yerlesmistir. Thornburg
Raporu olarak anilan ¢alisma American Standart Oil Sirketi’'nden Max Weston
Thornburg’un Graham Spry ve George Soule ile birlikte 1949-1950 yillarinda yaptig
incelemeler ve yazdigi “Tiirkiye Nasil Yikselir?” (1949) ve “Tiirkiye’nin Ekonomik
Durumunun Tenkidi” (1950) adli iki ¢alismay igerir. Raporlarda nitelikli uzman ve
danismanlara gereksinim oldugu, bozuk yonetimin ekonomideki verimsizligin
hazirlayicist oldugu dile getirilmistir. Thornburg Raporu’na gore, iyi yetismis, nitelikli
yoneticiler ve uzman personelin saglanmasi icin yeterlik yani liyakat ilkesine onem
verilmesi ve licret sisteminin de bunu gelistirecek diizeyde ve uygun olarak kurulmasi

gerekmektedir (Kara, 2006:153-154).

4.1.1.3. Barker Misyonu Raporu

Milletleraras: Imar ve Kalkinma Bankasinin Tiirk hiikiimeti ile ortaklasa finanse ettigi
ve baskanligini James Barker’in yaptigi 13 kisilik bir kurul, lilkemizin sosyal ve

ekonomik kalkinmas1 hakkindaki goriislerini 1951 yilinda hiikiimete sunmustur.

Son 30 yilda baska hi¢bir milletin bu kadar kisa bir zaman igerisinde Tiirkiye
Cumbhuriyeti gibi siyasi, iktisadi ve toplumsal reformlar1 basariyla tamamlayamadigi
belirtilerek baglanan raporda konularimizla ilgili su tespitlere yer verilmistir (Hiikiimete

Sunulan Yabanci Uzman Raporlari, 1963: 40-68):
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Hizmete alma, ¢ok kere ihtiyacla alakalandirilmamaktadir. Bir¢ok devlet dairesinde
ihtiyactan fazla memur toplanmistir. Vazifeler layig1 vechile tespit olunmamis ve

kafi derecede koordine edilmemistir,

Verimsiz memurlarin, idari verimliligi artirmaktan ziyade devlet memurlarini
himaye etmek iizere disiiniilmiis olan katt memurin mevzuatinda himaye

gordiiklerini belirtmistir,

Kamu kurumlarinin personel idareleri biitiiniiyle gézden gecirilmeli ve kafi derecede
yiiksek bir mevkide, daimi bir merkezi personel idaresi kurulmalidir. Bu yeni
merkezi idare, personel politikalarinin ve uygulamalarinin koordinasyonunu
saglayabilecek ve personel yOnetimini ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglara gore revize

edebilecektir,

Hiiktimetin siyasi vechesindeki degisiklikler ne olursa olsun, devlet faaliyetlerinin
devamliligini teminat altina alabilmek i¢in kariyer esasina dayanan bir personel

yonetiminin olugmasi ¢ok onemlidir.

Kamu hizmetlerine personel alimimin hizmet gerekleri esasinda yapilmadigi, gorev

tanimlar1 ve kamu personel rejiminin, merkezi bir kurum tarafindan koordine edilmesi

gerektigi yoniindeki tespitler, ilk defa s6z konusu raporla giindeme getirilmis

bulunmaktadir. Ayrica idarenin, devlet faaliyetlerinin devamlilig: i¢in iistlendigi roliin

O6nemi de vurgulanarak kariyer esasina dayali personel sisteminin kurulmasi gerektigi

belirtilmistir.

4.1.1.4. James W. MARTIN ve Frank CUSH Raporu

13 Agustos 1951 de Prof. James MARTIN ve Frank CUSH, Universite &gretim

tiyeleriyle ve yliksek diizeydeki biirokratlarla birlikte hazirlanarak hiikiimete sunulan ve

“Maliye Bakanligi Kurulus ve Caligmalar1 Hakkinda Rapor”un konularimiz ilgilendirir
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tespitleri asagida sunulmustur (Hiikiimete Sunulan Yabancit Uzman Raporlari, 1963: 69-

109):

Personel dairesinin, personel islerinin teknigine vakif olan miitehassis memurlara

ithtiyaci bulunmaktadir,

Devlet biitin kamu hizmetlerini ig¢ine alan bir “Smiflandirma Kanunu”

yapmalidir,

Her vazifenin umumi bir tarifini yapmak ve her vazifeyi gorecek memurdan
muayyen bir tahsil, tecriibe aramak ve suretle memuriyete gireceklerin niteliklerini
belirmek ve herhangi bir memuriyete talip olan namzetlerin muayyen olgiilere gore

kabiliyetlerini denemek iizere sinav uygulamalar1 yapilmalidir,

Iyi bir siiflandirma igin her hizmete ait salahiyet (yetki) ve mesuliyetlerinin
(sorumluluklarinin) objektif kistaslarint koymak ve ayni mahiyetteki hizmetlerin

sahih (dogru, eksiksiz) bir tarifini yapmak gerekmektedir,

Ankara ve Istanbul Universitelerinin Siyasal Bilgiler Fakiiltelerinin disinda diger
fakiiltelerden de diger iiniversitelerden de eleman temin etmek kuvvetli bir rekabet

icin gereklidir,

Muhtelif imtihanlar yapildiktan sonra, imtihanlarda en iyi dereceyi alan 3 kisiden

birisinin se¢ilmesinin imtihanlardan tam netice alabilmek i¢in gereklidir,

Daha 1iyi i1 goriilmesini saglamak, terfi edecekleri belirlemek, memur adedini
azaltmak ve egitim ihtiyaclarimi diizenlemek bakimindan memurlarin mesaisini
degerlendirmek iizere tedbirler alinmalidir. Bunun i¢in memurun belirli bir siirede
cikardig1 is objektif Olgiilerle ol¢iiliir. Memurlarin haklarinda verilen notun agik

olmasi halinde sisteme itimat saglanir,

Liyakat sistemi mutlaka uygulanmalidir,
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e Her bakanlik biinyesinde ayri bir personel birimi ve biitlin hiikiimeti kapsayacak

sekilde de merkezi bir personel idaresi kurulmalidir.

Martin ve Cush Raporu olarak bilinen bu calismada 6zellikle; personel islerinin bir
uzmanlik isi oldugunu, is tanimlarindan yola ¢ikarak biitiin kamu hizmetlerini i¢ceren bir
smiflandirma yasasi ¢ikarilmasini, agik performans degerlendirme sistemine deginmesi,
tiniversite mezununun az oldugu bir zamanda bile aday sayisinin artirilarak rekabetin

saglanmas1 gerektiginin vurgulamasi raporun 6zel tespitleridir.

4.1.1.5. Maurice CHAILLOUX-DANTEL Raporu

Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisiinde Birlesmis Milletler Bas Miisaviri
olarak bir miiddet gorev yapan Fransiz Idare ve Personel Uzman1 Maurice Chailloux-
Dantel’in baskanliginda bir heyet “Tiirkiye’de Devlet Memuriyeti ve Reformu” ve
“Devlet Personel Kanunu Projesi” konularinda aragtirma yapmistir. Bu ¢aligmalar 1958-
1959 tarihlerinde yayinlanmigtir (Hiikiimete Sunulan Yabanct Uzman Raporlari,

1963:111).

Hazirlanan raporda genel olarak; personel yonetiminin daginik ve pargalanmis “mozaik”
goriinimiinde oldugu, siniflandirma yapilamadigi, esit ise esit licret prensibinin
uygulamadigi gibi tespitler belirtilerek ¢oziim olarak tiim kamu personel sistemini
kapsayacak bir personel kanunu ile merkezi bir Personel Dairesinin kurulmasi gerektigi

belirtilmistir.

4.1.1.6. LEIMGRUBER Raporu

Isvigre eski Basbakan1 Walter Leimgruber’e yaptirilan ve iilkemizdeki idare teskilat1 ve
personel sorunlar1 {izerine yogunlasan 1951 tarihli inceleme bir rapor halinde,
25.11.1952 tarihinde hiikiimete sunulmustur. Raporda, idare teskilati incelenerek
Bakanliklarin organizasyonu iizerinde durulmus, kamu personelinin hukuki statiileri,

ticret rejimi, caligma saatleri, kadrolardaki siskinlik ve siniflandirma konularinda
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gortislere yer verilmistir (Kara, 2006: 157).

Leimgruber’e gore, kamu personeli, hizmetlere ihtiyaglar esasinda alinmamaktadir. Bu
nedenle ciddi anlamda bir kadro siskinligi mevcuttur. Memur kadrolar1 derhal
dondurulmali, ise almalar bir “heyet” marifetiyle yiritilmelidir. Teskil edilecek,
temayliz etmis “meslektaslar heyeti”, herhangi bir memur ihtiya¢ talebini objektif
sekilde inceleyecek ve uygun gordiigii takdirde, bir bagka kurumda mevcut ve bu gorev
konusunda yetenekli bulunan personeli bu kadroya atayacaktir. Buna yapilacak itirazlar
kabul edilmeyecek ve bu suretle acik olan memuriyetler, ise yeni personel alinmaksizin,
“takas” suretiyle doldurulacaktir. Bu raporda da merkezi bir yapilanmanin dnemi ve
geregi vurgulanmis olup, tim bu raporlar, daha sonra kurulacak Devlet Personel

Dairesine dayanak teskil etmistir (Albayrak, 2006:86).

Tirkiye’de merkezi bir personel 6rgiitii kurulmasi fikrine ilk olarak 1950°de hazirlanan
Barker Raporu’nda deginilmistir. Arkasindan gelen diger raporlarda da merkezi bir
personel dairesinin kurulmasi onerilmistir. Tiirkiye’de merkezi bir personel orgiitiiniin
kurulmasini, ¢cok 6nemli ve zorunlu bir ihtiyag¢ olarak belirten raporlar, Devlet Personel

Dairesinin kurulmasini hizlandiran ve saglayan 6nemli arastirmalardir.

4.1.1.7. Merkezi Personel Orgiitiiniin (Devlet Personel Dairesi) Kurulmasi

Personel rejiminde reform c¢alismalari, personel rejimini rasyonel bir sekilde
diizenlemenin gerekli oldugu hususlar1 tespit eden caligmalar neticesinde 27 Mayis
1960°da iktidara gelen Milli Birlik Komitesi tarafindan Devletin personele iligkin tiim
meselelerin uzmanlardan kurulu tarafsiz bir heyet marifetiyle diizenlenmesi uygun
goriilmiistiir. 17 Aralik 1960 giinlii Resmi Gazetede yayimlanarak yiirlirliige giren
“Devlet Personel Dairesi Kurulmasi Hakkinda Kanun” ile merkezi personel sistemi

kurulmustur (Devlet Personel Baskanlig1 Tarihgesi, 1990:2).
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Dairenin gorevleri 160 sayili Kanunun 5. maddesinde sayilmis olup, bu gorevleri su

sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Devlet Personel Baskanligi Tarihgesi, 1990:2-3):

e Belirlenmis kistaslara gore memuriyet ve hizmetleri gruplandirmak suretiyle

kurumlarin benzer isleri icin esit iicret prensibini yasama gecirmek,

e Memur ve hizmetli kadro unvanlarini standart hale getirmek,

e Personelin igse alinma ve terfileri i¢cin gereken yeterlik kosullart ile calisma
yontemlerinin rasyonellestirilmesi i¢in uygulanmasi gereken usul ve esaslari

belirlemek,

e Ulke genelindeki iktisadi, sosyal ve mali gelismeleri izleyerek maas, iicret ve diger

0zliik haklarda yapilmasi gereken diizeltmeleri hazirlamak,

e Kurumlarin memur ve hizmetli kadrolarinin hizmetin gereklerine uygun bir diizeyde
tutulmast icin gerekli diizeltmeleri yapmak, ihtiya¢ fazlasi olan personeli ihtiyag

duyulan bos kadrolara yerlestirme usul ve esaslarini belirlemek,

e Kurumlarinca agikta birakilacak personele iliskin islemleri diizenlemek, i¢ ve dis
gezi, giinliikleriyle, siirekli, gorevle, yurtdisinda, bulunan, memurlarin maaslarina

uygulanacak 6deme oranlarini belirlemek,

e Genel personel kayitlarini tutmak; kamu gorevlileri hususunda sayisal bilgiler

toplamak,

e Gorev alanina giren konularla personel rejimini diizenlemeye iliskin kanun tasarilari,

tiiziik ve yonetmelikler hazirlamak,

e Kamu personelinin hak ve ytikiimliiliiklerini, bunlara uygulanacak disiplin sistemini
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belirleyerek biitiin kurumlarda ayn1 sekilde uygulanmasini saglamak,

e Personelin yetistirilmeleri, ileriki kadrolara hazirlanmalar1 i¢in uygun teknikleri

belirlemek,

e Personelin ddiillendirilmesine iliskin hususlar1 incelemek,

e Sonradan ortaya c¢ikacak ihtiyaca gore dogrudan ya da Dairenin teklifi iizerine

Dairenin kadrolarini ve giderlerini artirmamak sartiyla verilecek diger isleri géormek.

Devlet Personel Dairesi’nin kurulmasindan &nce kurumlarin inisiyatifine birakilan
personel alma siirecinin esas ve usullerinin belirlenmesi gorevi Devlet Personel

Dairesi’ne verilmistir.

Personel reformunu gergeklestirme ve Devlet Personel Dairesi’nin yeniden diizenlemesi
calismalar1 neticesinde 08.06.1984 tarih ve 217 sayili Devlet Personel Baskanligi
Kurulus ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile Devlet Personel

Bagkanlig1 kurulmustur.

4.1.3. 657 Sayil Devlet Memurlar1 Kanunu ve Oncesi Yapilan Calismalar

1953 yilinda Birlesmis Milletler Teskilati ile Tiirk Hiikiimeti arasinda ortak bir proje
cercevesinde kurulan ve 1958 yilinda yasal statiiye kavusturulan Tiirkiye ve Orta Dogu
Amme Idaresi Enstitiisii ile birlikte yeni kurulan diger kurumlar (DPT ve DPD) bilimsel
arastirmalar i¢in elverisli altyapiy1 olusturmuslardir. Tirk kamu yonetimi, bu déonemde,
degisen kosullara ve 6zellikle planli kalkinmanin gereklerine uyum saglamakta gii¢liik
cekmekte ve yeniden yapilanma sancisi igerinde bulunmaktadir. Iste bu donemde
belirginlesen reform gereksinmesi bir dizi arastirmalara yol agmistir (Tutum, 1994:85-
86).

Tiirkiye’de kamu personeli ile ilgili 6ngériilen sistem, 1956 yilinda ilk olarak yasa

taslagi halinde glindeme gelmistir. Zamanin siyasal iktidari, 1947’den itibaren
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Amerikal1 uzman ve heyetlerce onerilen sistemi taslak haline getirmistir. Bu metne gore
kamu personel sistemi is - kadro siniflamasi sistemine gore kurulacak; mali sistem isin
niteligine gore esit iicret sistemine gore diizenlenecekti; iicretler isteki “ehliyet ve
basariya gore” artirilacakti. Tim bu sistemleri gergeklestirecek olan bir merkezi
personel dairesi kurulmustur. 1960’tan sonra proje, 4. madde Devlet Personel Dairesi
kurularak hayata gecirilmistir. Diger hiikiimler ise, 1965 yilinda kabul edilen 657 sayili
yasada Avrupaci ve Amerikanci sistemlerin bir karmasi olarak yer almistir. 1970 yilinda
yapilan degisikliklerle Amerikan modeli agir basmis, ama ylriirliikkte ancak dort yila
yakin bir siire kalabilmistir. 1970 hiikiimleri, genel kadro uygulamasi hari¢, 1974
degisiklikleriyle biiyiik 6l¢iide ortadan kaldirilmistir.

1960 yil1 kamu yoOnetimine iligkin arastirmalar agisindan yeni bir déonemin baglangici
olmustur. 27 Mayis 1960 askeri miidahalesini izleyen yillarda yeni kurumlar (Devlet
Planlama Teskilati ve Devlet Personel Dairesi) olusturulmus, yeni bir anayasa kabul

edilmis, planli doneme girilmis, bes yillik planlar yapilmaya baglanmistir.

1961 Anayasasi ile birlikte ile birlikte sosyal devlet ilkesi benimsenmistir (md.2).
Bunun iizerine Devlet sosyal amaglarla birgok kamu hizmetini iistlenmistir. Kamu
hizmetlerine girme, bireysel olarak bir hak olarak goriilmiis (md.58), yonetimin eylem

ve islemlerinin yargi mercilerinin denetimine tabi olacagi ilkesi kabul edilmistir

(md.114).

Ayrica devlet memurlarinin  nitelikleri, atanmalari, o6devleri, yetkileri, haklar1 ve
yiikiimliiliikleri ile tiim 6zliik islerinin kanunla diizenlenecegi ongoriilerek (md. 117),
devletin yerine getirmekle yiikiimlii oldugu kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve

stirekli gorevlerin, memurlar eliyle goriilecegi belirtilmistir (Tank, 2002:68).

657 sayili Kanundan 6nce kisaca, bu kanunun alt yapisinin olusumunda katkisi olan
donemin Bagbakani1 Ismet INONU’niin emirleri ile hazirlanan “Devlet Personel Rejimi
Hakkinda On Rapor” ile Devlet Planlama Teskilati’nin istegiyle hazirlanan MEHTAP

Raporu olarak taninan ve “Merkezi Hiikiimet Tegkilat1 Aragtirma Projesi’ne dayanilarak
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1963 yilinda yayimlanan raporun da ele alinmas1 faydali olacaktir.

Bugiin yiiriirlikte bulunan 657 sayili Devlet Memurlar1 Yasasina gére memurlar 10
hizmet smifina ayrilmistir. Genel Idare Hizmetleri Simifi, 657 sayilh DMK’nin
kapsamina giren kurumlarda, yonetim, icra, biiro ve benzeri hizmetler goren ve diger
siniflara girmeyen memurlarin yer aldigi siniftir. Teknik Hizmetler Sinifinda miihendis,
mimar, kimyager, matematikg¢i, istatistik¢i ve benzeri mesleki ve teknik elemanlar yer
almaktadir. Saglik Hizmetleri ve Yardimecir Saglik Hizmetleri Sinifinda ise saglik
hizmetlerinde mesleki egitim goren tabip, dis tabibi, eczaci, veteriner hekim, saglik
memuru gibi personel yer almaktadir. Egitim ve Ogretim Hizmetleri sinifinda Devlet
Memurlar1 Kanunu kapsamindaki kurumlarda egitim ve Ogretim goreviyle c¢alisan
Ogretmenler yer almaktadir. Avukatlik Hizmeti sinifinda avukathik ruhsatina sahip,
baroya kayitli ve kamu kurumlarini temsil etmeye yetkili avukatlar yer almaktadir. Din
Hizmetleri sinifi 6zel kanunlaria gore g¢esitli derecelerde dini egitim gérmiis olan dini
gorev yapan memurlar1 kapsamaktadir. Emniyet Hizmetleri sinifi polis, komiser, bas
komiser gibi emniyet mensubu memurlarin olusturdugu smiftir. Yardimer Hizmetler
siifi kanun kapsamindaki kurumlarda yazi ve dosya dagitmak, hizmet yerlerini
temizlemek, aydinlatmak, 1sitmak gibi islerde calisanlardan olusmaktadir. Miilki idare
Amirligi Hizmetleri Siifi vali ve kaymakamlar ile bu sifatlar1 kazanmus olup da I¢isleri
Bakanligi merkez ve il kuruluslarinda ¢alisanlart ve maiyetlerindeki memurlari
kapsamaktadir. Son hizmet smifi MIT kadrolarinda veya teskilat emrinde
calistirilanlardan  6zel kanunlarinda gosterilen veya Basbakanlikca tespit edilen

gorevleri ifa edenleri kapsayan Milli Istihbarat Hizmetleri Sinifi mensuplaridir.

14.10.2005 tarihli Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslagi ile Hiikiimet, istihdam
sekillerini yeniden diizenleme amaciyla ¢aligmalarini siirdiirmektedir. Kamu Personel
Kanunu Tasarist Taslagi genel olarak degerlendirildiginde, Devlet Memurlar
Kanunu’na gore daha sade oldugu dikkati cekmektedir. Taslagin kanunlagmasi
durumunda 657 sayili kanunun disinda 2802, 2914 ve 926 say1l1 yasalarla birlikte birgok
KHK, tiiziik, yonetmelik, genelge de hiikiimsiiz olacak ve mevzuat biraz da olsa

sadelesecektir. Mali haklar, yani kamu personelinin iicret rejiminin diizenlenmesine
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iliskin hiikiimler, ekteki tablolar ¢ercevesinde anlatilmistir. Daha anlasilir olmasi i¢in ek
tablolar oOrneklerle doldurulabilir. Kamu personelinin haklari, o6devleri ve
yiikiimliiliiklerine iligkin diizenlemelerin sayica azaltildig1 ve kisaltildig1 goriilmektedir.
Taslagin kimi haklarda olumlu iyilestirmeler yaparken kimi haklarda da sorunlara yol
acacak diizenlemelere yer verdigi gézden kagmamaktadir. Taslakta memur kadrolari

sayica dar tutulmus, ayrica, kimi is¢i pozisyonlari da sdzlesmeli pozisyona aktarilmigtir.

4.1.3.1. Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor

Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor adin1 tastyan rapor, genis kapsamli bir 1slah
calismasina baglamadan Once, yiiriitillecek calismalara 151k tutacak mahiyette ve
Cumhuriyet tarihinin personel yonetimiyle ilgili tiim bilgilerin yer aldig1 bir dokiiman
mahiyetindedir. Personel yonetimi Cumhuriyetin ilanindan giiniimiize detayl bir sekilde

betimlenmistir.

Raporda “Hizmete Giris” basligi altinda kamu hizmetlerine; se¢im, imtihan (Mesleki
tahsil gorenler ve mecburi hizmeti bulunanlar harig), mesleki tahsil, mecburi hizmet
taahhiidii, muhtelit (karma) sistem, istisnai mevkilere tayin, ihtisas mevkilerine tayin,
mukaveleli yabancilarin Tiirk tabiiyetine gegmeleri ve kadrolar1 kaldirilan iicretlilerin
birer derece asagr memuriyete alinmalar1 yollari ile personel alindigi belirtilmektedir

(Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor, 1962:52).

S6z konusu raporda memur olma sartlart ise; Tiirk olmak, siyasi haklara sahip olmak,
iyi ahlak sahibi olmak, tahsilli bulunmak en az ortaokulu bitirmis olmak esastir, imtihani
kazanmak mesleki tahsili olmayanlar ve mecburi hizmeti bulunmayanlar igin, askerlik
Odevini yerine getirmek, saglik durumu miisait olmak, yabancilarla evli olmamak ve 18
yasindan asagr olmamak olarak belirtilmistir (Devlet Personel Rejimi Hakkinda On

Rapor, 1962:53).
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Ilgili raporda smav duyurulari igin en fazla kullanilan usullerin ilanin gazete veya radyo
kanaliyla duyurulmasi oldugu belirtilmektedir. Devlet memuriyetine giriste istisnalar
disinda sinav yapilmasi esastir. Ancak smavlarin nasil yapilacag: ile ilgili net bir

dizenleme bulunmamaktadir.

Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor’da da, uygulamada yarisma ve yeterlik
smavlarinin yeknesak ve sistematik esaslara bagli olmadigindan kurumlarin; ilanlarin
masrafli  olmasi, smirl sayida alinacak memurlar i¢in genis katilimli sinav
diizenlenmesinin kiilfetli olmasi, bir kurumda imtihana girip de kazananlardan
kontenjan dis1 kalanlarin icabinda ikinci bir smava tabi tutulmaksizin ayni kurum
tarafindan hizmete alinmasinin miimkiin olmasi, nakil yolu ile bos kadrolarin
doldurulabilmesi ¢arelerinin bulunmasi, kurumlarin mesleki tahsil saydigi 6grenim
dallarmin ¢ok genis tutulmasi ve Devlet memurlugunun cazibesini kaybetmesi
sebepleriyle yarisma ve yeterlik imtihanlar1 agmaktan kacindigr ve bazi kurumlarda
yapilan imtihanlarinda kamu hizmeti gorecek kimsenin umumi ve mesleki bilgisini
dlgmekten uzak oldugu belirtilmektedir (Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor,
1962:53).

Sinavlarla ilgili diger hususlar ise; sinav zamanlarinin belirgin olmamasi, kurumlarin
kadrolar1 bosaldik¢a ve istedikleri zaman sinav yaptiklari, sinavlarin hangi merci
tarafindan yapilacaginin belli olmamasi, ilanin ve smavin atamayi yapacak, yani
hizmetin ylritiilecegi birim tarafindan yapildig1 belirtilmektedir (Devlet Personel

Rejimi Hakkinda On Rapor, 1962:54).

Raporun “Diisiinceler” boliimiinde memur alma usullerinin yeniden tanzimi ve
teskilatlandirilmasi memleketimizin en hayati meselelerinden biri oldugu, idare
bilinyesinde yapilacak her tiirlii reformun, iyi memur kullanilmadigi siirece daima

kifayetsiz kalacagi belirtilerek sistemin kisithiliklarinin giderilmesine yonelik olarak;

e Memuriyetin ¢esitli siniflara ayrilmasi ve her simif icin aranilan vasiflar1 haiz

sartlarin bilgi ve kabiliyet bakimlarindan kifayetli olup olmadiklarin1 tespite
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yarayacak imtihan sistemlerinin ihdasi,

e Kamu hizmetlerine alinmada, yeni anayasanin 58. maddesi ruhuna da uygun olarak
biitlin vatandaglara acik ve Odevin gerektirdigi nitelikler disinda higbir ayrim

gdzetmeyen imtihanlarin agilmasi prensibinin kabuli,

e Imtihanlarin merkezi bir tesekkiiliin (bu tesekkiil Devlet Personel Dairesi olabilir)
tespit edecegi normlar dahilinde, tam ve bitaraf denetimi altinda cereyani, herkese
acik bir yarisma imtihanmi seklinde olmasi ve yilin muayyen zamanlarinda topluca,
daimi komisyonlar tarafindan yapilmasi, imtihan neticelerine wvaki itirazlarin
merkezi tesekkiil tarafindan incelenmesi, hususlari onerilmistir (Devlet Personel

Rejimi Hakkinda On Rapor, 1962:54).

Iyi bir kamu y&netiminin ancak nitelikli personel ile saglanacag, nitelikli personel
seciminin ise adil, objektif, esitlik ilkeleri cergevesinde merkezi sistem esasinda

yapilmasi gerektigini vurgulamaktadir.

4.1.3.2. Merkezi Hiikiimet Teskilat1 Arastirma PROJESI (MEHTAP)

Arastirma, Devlet Planlama Tegkilati’nin istegiyle ve Tiirkiye ve Orta Dogu Amme
Idaresi Enstitiisiiniin ilgili uzmanlar1 tarafindan yapilan 6n hazirhga dayamilarak,
Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii, Devlet Planlama Teskilati, Devlet
Personel Dairesi, Ankara Universitesi ile ilgili bakanlik ve dairelerin isbirligi suretiyle
yapilmistir. Rapordaki tavsiyeler, tipki “Devlet Personel Rejimi Hakkinda On
Rapor”daki tavsiyeler gibi daha sonraki idareyi ve idari metotlar1 yeniden diizenleme

caligmalari i¢in kaynak kabul edilmistir.

Raporun “Personel” baglig1 altinda Devlet idaresinin basarisinin ancak ehliyet sahibi
personelle olacagi ve devlet idaresinin 1slahinin, her seyden Once personel rejiminin

1slahina bagl oldugu vurgulanmaktadir.
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Idare, ancak kendi personelinin ehliyet ve yeterligi sayesinde gelisebilir. Distan
yoneltilen miitalaalarin etkisi bir telkin mahiyetinden Gteye gecemez. Bu telkinlerin
faydali olabilmesi de yine idaredeki personelin ehliyetli ve yeterli olmasina baglidir

(Merkezi Hiikiimet Teskilat1 Arastirma Projesi Y®onetim Kurulu Raporu, 1966:70).

Personelin hizmete alinmasi konusunda, merkeziyet¢ilik lehinde ileri siiriilebilecek hayli
kuvvetli delil vardir. Bu bakimdan, ilk safhada asagidaki hareket tarz1 tavsiye edilebilir
(Merkezi Hiikiimet Teskilati Arastirma Projesi Yonetim Kurulu Raporu, 1966:78).

e Her teskilatla ilgili siniflarin, kademelerin ve is yerlerinin (merkezde, illerde veya
bolgelerdeki) son ii¢ yillik personel masraflar1 toplamimi gosterecek istatistiki

bilgiler toplanmalidir,

e Bu bilgilere dayanacak olan Devlet Personel Dairesi, dairelerin hepsinde veya
cogunda miisterek bulunan hizmet siniflari icin personel tedariki merkezilestirildigi
taktirde, ihtiyag duyulmasi muhtemel personel miktarin1 hesaplamali ve basarili
adaylarin nasil dagitilacagini (mesela biiyiik bir kisminin kamu hizmetine girerken

oturduklar1 gsehirden ayrilip ayrilamayacaklarini) tespit etmelidir,

e Yazili sinavlar basta olmak iizere, gesitli segme metotlarinin incelenmesi igin

tesebbiise gecilmelidir,

Bu “merhalede ayrica, kismen de olsa, merkezi personel tedariki usuliiniin baslatilmasi
icin adimlar atilmalidir. Boyle bir ige girisilmesi, bu konuda yapilacak bir incelemeden
basarili bir sonucun alinmasima bagli olmalidir. Merkezi personel dairesi, personel
tedarikini kendisi yapmakta pratik imkansizliklar goriir ve o yolda bir kanaate varirsa,
bu takdirde Bakanlik ve daireler tarafindan ayri ayri yiiriitiilecek olan hizmete alma
islemlerinin merkezce kabul edilmis usullere uygun olmasini saglamak iizere gerekli
yonetmelikler ¢ikarilmalidir (Merkezi Hiikiimet Teskilati Arastirma Projesi YoOnetim
Kurulu Raporu, 1966:80).



96

4.1.3.3. 657 Sayih Devlet Memurlar1 Kanunu ve 1327 Sayih Kanun

Devlet memurlarinin hizmet sartlarini, niteliklerini, atanma ve yetistirilmelerini,
ilerleme ve ylikselmelerini, 6dev, hak, yikimlilik ve sorumluluklarini, aylik, 6denek
ve diger ozliik islerini diizenlemek amaciyla 23/07/1965 tarihli ve 12056 sayili Resmi
Gazetede yayimlanarak yiriirliige konan 14/07/1965 tarihli ve 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu, kamu personel rejimi agisindan yeni bir donemin baglangici

olmustur.

657 sayili Kanunun 46 ve 53. maddelerinde “Devlet Memurluguna Alinma” konusunu
diizenlenmistir. Kanunda ise alimlarda merkezi sinav usulii benimsenmis fakat
uygulamaya gegirilememistir. Hizmete almayi diizenlemek igin Bakanlar Kurulu
tarafindan 1974 yilinda “Devlet Memurluguna Atanacaklar i¢in Zorunlu Yeterlik ve

Yarigma Sinavlar1 Genel Yonetmeligi” kararlastirilmistir. (Aslan, 2005:285).

657 sayili Kanun ile 1965°de olusturulan ise alma diizeni, genel ilke olarak “yarisma
simav1r” esasin1 benimsemistir. Buna gore, istisnai memurluklar (Cumhurbagkanligi,
TBMM, MIT personeli, vali, biiyiikelgiler vb. gibi) disinda biitiin memurlar yarisma
smavi ile alinacaklardir. Ancak, 1327 sayili Kanun ile “yarisma sinavi” genel ilkesi,
yarisma ya da yeterlik ( ya da her ikisi birlikte) sinaviyla alinma olarak degistirilmistir.
1974 yilinda cikarilan “Devlet Memurluguna Atanacaklar igin Zorunlu Yeterlik ve
Yarisma Sinavlart Genel Yonetmeligi” sinav alanlarini daha da daraltmistir. Teknik
Hizmetler, Saghk ve Yardimci Saglik Hizmetleri ile Egitim ve Ogretim Hizmetleri
Simiflarindaki kadrolar i¢in yonetmelikte sayilan unvanlara sahip olanlara yeterlik sinavi
yapilmamasi, ancak basvuru sayisinin kadrodan daha fazla olmasi durumunda yarisma

siavi yapilmasi esasi getirilmistir (Aslan, 2005:285-286).
657 sayili Kanun ve 1974 yilina ait yonetmelikle konumuzla ilgili olarak 6zetle;

e Bagvuran aday sayisinin, ihtiya¢ duyulan kadrodan az olmasi durumunda yeterlik,

fazla olmas1 durumunda yeterlik ve yarisma sinavi yapilmasi,
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e Sinav kurumsal olarak yapilsa da yonetmelikle Devlet Personel Dairesi’nin kismi bir

merkezi yetki verilmesi,

e Sinavin ilan edilmesi, duyurulmasi, bagvurma siiresi ve yontemi, sinavin igerigi,
sinav  komisyonlar1  gibi  diizenlemelerin  kurumsal diizeyde de olsa

gergeklestirilmesi, hususlari 6n plana ¢ikmaktadir.

Bakanlar Kurulu ve Bagbakanlik direktifleri dogrultusunda, Devlet kesiminin yeniden
diizenlenmesinin genel yOniinii ve stratejisini saptamak amaciyla 1971 hazirlanan
“Idarenin Yeniden Diizenlenmesi Ilkeler ve Oneriler” baslikli idari reform danisma

kurulu raporunda konumuzla ilgili olarak asagidaki hususlar sunulmustur (Idarenin

Yeniden Diizenlenmesi Ilkeler ve Oneriler, 1972:165-166):

Hizmete giriste temel ilkelerden biri liyakat ilkesidir. Ancak asil dnemli olan, bu

ilkeyi tarafsiz bir bi¢imde gergeklestirecek bir mekanizmanin var olusudur,

e Hizmete alma yontemlerinin gelistirilmesi, bazi ortak nitelikteki hizmetler i¢in tek

merkezden eleman tedariki sisteminin kurulusu ve isletilmesi gereklidir,

e Sinav ilkesi biitliin unsurlariyla gerceklestirilmelidir. Hizmetin gerektirdigi nitelikler
onceden belirtilmeli, adaylarin onceden belli bir hizmet i¢in memuriyete alinmasi

esasi1 kabul edilmelidir,

e Hizmete giriste kisinin nitelikleri ile kadro gerekleri arasinda kesin bir iligki

kurulmalidir,

e Kuruluslar, ilerisi i¢in insangiicii ihtiyaglarini karsilayacagi programlar yapmalidir.

e Bugiin gozlemlenen bigimiyle, mecburi hizmet yiikiimliilerinin sinavdan istisna

edilmeleri, esitlik ilkesini zedelemektedir,
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1985 yilinda, 1974 tarihli ydnetmeligin yerine, benzer ilkeler iizerine kurulmus, “ilk
Defa Devlet Kamu Hizmet ve Gérevlerine Devlet Memuru Olarak Atanacaklar i¢in
Mecburi Yeterlik ve Yarisma Sinavlart Genel Yonetmeligi” ¢ikarilmis, son olarak 1999
yilina kadar kurumsal nitelikli diizen siirmiis ve 1999 yilinda merkezi yarisma-yeterlik

sinav diizenine gecilmistir (Aslan, 2005:285).

“llk Defa Devlet Kamu Hizmeti ve Gorevlerine Devlet Memuru Olarak Atanacaklar
Icin Mecburi Yeterlik ve Yarisma Sinavlar1 Genel Yoénetmeligi”, kurumsal sistemin

isleyisine iligkin su gerc¢eveyi ¢izmistir (Albayrak, 2006:112-113):

e Genel ve katma biitceli kurumlarla bunlara bagli doner sermayeli kuruluslar,
kanunla kurulan fonlar, kefalet sandiklar1 ve mahalli idareler kadrolar1 disinda kalan
memurluklar (Yiiksek mahkeme meslek mensuplari, sanatgilar, akademisyenler,

emniyet ve silahli kuvvetler mensuplari) sinav kapsaminin digina ¢ikarilmistir,

e Ilan edilen kadrolardan daha az sayida veya ilan edilen kadro kadar bagvuru olmasi
halinde sadece yeterlik sinavi yapilmasi yeterli olup, aksi halde hem yarisma hem de

yeterlik sinavi yapilmasi gerekmektedir,

e Smav kurumsal seviyede yapilacak ve sinava iliskin islemler de ilgili kurum

tarafindan yiiriitiilecektir,

Bir¢ok aragtirma ve rapora konu olan merkezi siav sistemi, 1965 ve 1983 yillarinda
denenmesine ragmen kurumsal sisteme yenik diismiis ancak, 1999 yilinda hayata

gecirilebilmistir.

4.1.4. 1982 Anayasasi ve Sonrasi Gelismeler

1980 sonrasinda Tiirkiye’de, serbest piyasa ekonomisi biitiin kurum ve kurallariyla

yerlestirilmeye caligilmistir. Bu olusumun baglangici da 24 Ocak Kararlarina
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dayanmaktadir. Anilan kararlarin belkemigi olan ihracat ve disa agilmanin 6n kosulu,
Tiirkiye’nin diinya kapitalizmine “karsilastirmali tistiinliigii” ¢ercevesinde eklemlenmesi
tizerine kurgulanmistir. Buna gore, ulusal pazar i¢in liretimin yerini dis pazar igin iiretim
alacaktir. Bu durum yeni ekonomik anlayisin temel varsayimlarini da gozler Oniine

sermektedir.

“Ucretin baski altina alinmasi, emegin istihdam kosullarinin degistirilmesi ve
liberalizasyon/serbestlesme” bu ana basliklar, ayn1 zamanda kamu personel yonetimini,
dolayisiyla kamu yOnetimindeki hizmete alma politikalarint  da  yakindan

ilgilendirmektedir (Albayrak, 2006:110-111).

1982 Anayasasi’nin “Siyasi Haklar ve Odevler” boliimii altinda yer alan “Hizmete
Girme” baglikli 70. maddesinde, “Her Tiirk, kamu hizmetlerine girme hakkina sahiptir.
Hizmete alinmada, gorevin gerektirdigi niteliklerden baska hicbir ayrim gézetilemez”

hiikmiine yer verilmistir.

Tiirk Devletine vatandaslik bagi ile bagli olan her birey, gérevin gerektirdigi niteliklere

sahipse baska hi¢bir ayrim yapilmadan kamu hizmetlerine girme hakkina sahiptir.

4.1.4.1. Kamu Yonetimi Arastirmasi (KAYA) Raporu

Ekonomik, teknolojik ve toplumsal hayatta meydana gelen degismelere uyum saglamak
ve kamu hizmetlerinin daha diizenli, hizli, etkili ve ekonomik bi¢imde yerine
getirilmesini temin etmek amaciyla, Devlet Planlama Tegkilatinca 1988 yilinda

TODAIE'den bir ydnetim arastirmasi yapmasini istemistir.

Bu caligmada; kamu yonetimini gelistirmek ve yeniden diizenlemek iizere bugiine
kadar yapilmis olan c¢aligmalarin uygulamaya ne 6l¢lide yansidigini arastirmak; yapilan
bu calismalarin ve uygulamalarin eksik yonlerini, aksakliklarini, darbogazlarini ve
sorunlarint  belirlemek ve bunlarla ilgili alinmasi gereken Onlemleri acikliga

kavusturmak; Avrupa Topluluklarima katilma karar1 almis olan Tiirkiye'nin,



100

Topluluklara yonetsel uyum alaninda yapmasi gerekli hazirliklar1 saptamak

hedeflenmistir (Kamu Y o6netimi Aragtirmasi Genel Rapor, 1991:3).

Raporun 8. bolimii olan Personel Rejimi bashigi altinda deginilen kamu personel

rejiminin sorunlar1 asagida sunulmustur (Kamu Yonetimi Arastirmast Genel Rapor,

1991:199-201):

Personele saglanan mali haklarin yetersizligi, mali haklarda kurumlar arasi
uyumsuzluk gibi nedenlerle, kamu hizmetlerine nitelikli personel alinmasini ve

bunlarin hizmette tutulmasini giiclestirmektedir,

Kadrolarin  6dev, yetki ve sorumluluklari kadro tamimlamasi ile ortaya
konmadigindan, kadro analizleri ile kadronun is gerekleri ve kadroyu isgal edecek
personelde aranan nitelikler ve personelin mali haklar1 is degerlemesiyle 6nceden
acikca belirlenemediginden, kamu kesiminde yerinde istthdam
gerceklestirilememektedir. Kaldi ki kamu kesiminde istihdam piyasasi da gercek
gereksinimlere gore olusturulmamakta, kamu personelinin dagiliminda ve

istihdaminda dengesizlikler ve ussal olmayan uygulamalar goriilmektedir,

Ulkemizde kamu hizmeti gorevlilerinin degerlemesi, temelde kapali ve gizli sicil
sistemine dayanmaktadir. Gergekte is degerlemesi ve bununla ilgili personel
degerlemesi, ise en uygun, yeterli ve yetenekli personelin saptanmasi agisindan
personelin tam ve nesnel bir envanterinin ¢ikarilmasini amaglamaktadir. Personeli
degerleme sistemindeki sorunlarin en 6nemlisi, degerlemeyi yapacak yoneticilerin,
degerlemede nesnellik ilkesini bir yana birakabilmeleri olasiligidir. Sonucta,
personelin degerlemesinde performansi Olgecek nesnel Olglitler (zaman, nicelik,
nitelik ve maliyet standartlar1) gelistirilmemis oldugundan; degerleme, yoneticilerin

inisiyatifine kalmaktadir,

Hizmet i¢i egitim ¢aligsmalarinda g¢esitli tikanikliklar ve sorunlar yasanmaktadir,
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Tirkiye'de kamu personel sisteminin genel yonetiminden sorumlu, merkezi
diizeyde rehberlik, yonlendiricilik, denetim ve gozetim islevlerini yerine getirmek
lizere Basbakanliga bagl olarak kurulan Devlet Personel Baskanligi, iistlendigi
sorumluluklar1 yerine getirme giiclinden uzak bir durumdadir. Nitekim anilan
baskanlik kendi gorev ve sorumluluklarini Maliye Bakanligi ile paylasmakta; bu da
kamu personel sisteminin yalnizca bir {icret diizenlemesi oldugu bi¢iminde, yanlis

bir anlayisin yerlesmesine neden olmaktadir.

Yukarida belirtilen sorunlarin asilamadig1 gliniimiizde, yasanan ekonomik krizlere bagh

olarak 0Ozel sektorliin c¢alisan c¢ikarmasi ve kamuda sdzlesmeli uygulamasinin

yayginlagmasi yoluyla kamu hizmetlerine nitelikli ¢alisanin istihdami miimkiin

olabilmektedir. Ancak, diizenleme gerektiren hi¢ sorun maalesef giinlimiiz itibariyle de

¢Oziilememistir.

flgili boliimiin “Oneriler” bashigi altinda ise yasanan kisithiliklarm giderilmesi igin

asagida sunulan goriislere yer verilmistir (Kamu Yonetimi Arastirmast Genel Rapor,
1991:201-210):

Merkezi siav sistemi, belirli ortak gorev unvanli, kurumlar arasi kadrolara agiktan

personel aliminda uygulanmaldir,

Gorevleri ve isleri bakimindan halkla ve is sahipleriyle dogrudan iliskide bulunan
personelin se¢iminde, gorevli sinav komisyonlarinca yapilacak miilakatlarda

psikolog bulundurma uygulamasi baslatilmalidir,

Kamu hizmetlerinin 6zellikleri ve hizmetlerde g¢alisan personelin nitelikleri de

eksiksiz bigimde saptanmalidir,

Personel degerlemesinin oldugunca nesnel ve yansiz olarak yapilmalidir.

Ulkemizdeki kamu hizmeti gorevleri igin de gorevlerin ozellikleri tek tek goz
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oniinde bulundurularak gelistirilmesi, sicil raporlarindaki sorularin (degerlemesi
yapilan faktorlerin) her hizmet sinifi i¢in ayr1 ayri saptanmasi, sorularmn nesnel
Olcmeye uygun duruma getirilmesi, her bir faktor (soru) i¢in boylandirma (rating)
yapilmast ve boylece performansa iliskin faktorler agisindan personeli birbiriyle
karsilastirmaya olanak hazirlanmasi, personel degerlemesinin biitiin olarak tutarlilik
derecesinin artirilmasi (ayni diizeyde ve ayni nitelikteki personel arasinda mesleki
yeterlik, verim, yetenek ve Oteki farkliliklarin gergek¢i bigimde acgikliga

kavusturulmast) gereklidir,

e Kamu kesiminde yiriitilen hizmetlerin etkililiginin artirilmasinda personel
yeterliginin ylikseltilmesinin biiyiik pay1 bulunmaktadir. Bu agidan hizmet i¢i egitim

konusuna dnemle yaklagilmasi temel ilke olmalidir,

e Sozlesmeli personel calistirilmasi, 1897 sayili yasayla diizenlenmistir. Ancak bu
diizenlemenin daha islevsel duruma getirilmesi i¢in uygulamada ortaya ¢ikan
aksakliklarin giderilmesi gereklidir. Sozgelisi, uzmanlik ve 6zel meslek bilgisi
gerektiren gorevlerin ve bu gorevlerde sozlesmeli statiidde ¢alistirilacak personelin

Ozellikleri belirlenmeli ve tanimlanmalidir,

e Ulkemizde i¢ ve dis giivenlik disindaki hemen her konuda &zel girisime yer verilen
bir déneme girilmektedir. Ozel girisimin daha ¢ok agirhik kazanacagi bu yeni
donemde ilk ve orta Ogretimi de kapsamak iizere lisans ve lisansiistii egitim
konularinin ¢aga ve uluslararasi iligkilerin gereklerine uyacak hedeflere yonelici bir

temel program i¢inde ele alinip gerceklestirilmesi saglanmalidir.

Raporun oOneriler baghigi altinda belirtilen Merkezi Smav Sistemi hayata
gecirilebilmistir.  Ancak, raporda iizerinde Onemle durulan kamu hizmetlerinin
ozellikleri ve hizmetlerde ¢alisan personelin niteliklerinin tespit edilecegi ¢aligsma olan

ve ileride ele alinacak olan norm kadro galigmalar1 bagarili olamamustir.

Sinav komisyonlarinda psikolog bulundurulmasi onerisinin ilk defa giindeme gelmesi,
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insan davraniglarin1  anlama ve yordama ihtiyacinin bir yansimasi oldugu

degerlendirilmektedir.

4.1.4.2. Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslagi

Bagbakanlik Kanunlar ve Kararlar Genel Miidiirliigii tarafindan, goriis bildirilmesi i¢in
tiniversitelere, kamu kurum ve kuruluslarina, kamu kurumu niteligindeki meslek
kuruluslarina, sendikalara ve cesitli igveren oOrgiitlerine gonderilen 14.10.2005 tarihli
Kamu Personel Kanunu Tasaris1 Taslagi’nin ¢alismamizla ilgili goreceli olarak 6n plana

¢ikan hususlar asagida sunulmustur:

e “Sozlesmeli personel” ifadesi memurlar ile birlikte tiim taslak tasarida gegmektedir.
Bu durum tam veya kismi zamanli olsun s6zlesmeli personelin Tiirk kamu personel
rejimi igerisinde Onemli bir yer isgal edeceginin bir gostergesi olarak

yorumlanmaktadir,

e Temel ilkeler olarak; esitlik ve tarafsizlik, kariyer, yeterlilik ve hesap verilebilirlik

benimsenmistir,

e istihdam bicimleri; memur, sézlesmeli personel, gecici personel, diger kamu
gorevlileri, isciler olarak belirtilmistir. 657 sayili DMK’nda ise diger kamu
gorevlileri diye ayr bir tanimlama yapilmamistir. Burada 6nemli olan bir husus da
sOzlesmeli personelin tanimidir. Taslak tasarida s6zlesmeli personel “devletin, kamu
iktisadi tesebbiislerinin ve diger kamu tiizel kisilerinin yiiritmekle ylkimli
olduklar1 ve memurlarca yerine getirilmesi gerekmeyen kamu hizmetlerinin ifasi
amaciyla, bu Kanunda belirtilen esaslar ¢ergevesinde sdzlesme ile tam zamanl veya
kismi zamanli olarak ¢alistirtlan ve is¢i sayillmayan personel” olarak
tanimlanmaktadir. 657 sayili DMK’nda ise “... zaruri ve istisnai hallere miinhasir
olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gosteren gecici islerde.”
calistirilan personel olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlama mevcut diizenlemede

istisnai olarak tanimlanan bir istihdam bi¢imini temel isttihdam bigimine getirilmesi
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olarak degerlendirilebilir,

Taslak tasarida hangi kamu hizmetlerinin hizmet satin alinmasi yoluyla
gordiiriilebileceginin kanunla diizenlenecegi belirtilerek “taseronlagsmanin” da kamu

hizmetlerinin goriilmesinde yeri oldugu belirtilmektedir,

“Kadro”nun yani sira “pozisyon” tanimi yapilmistir. Memurlar igin kadrolar
bulunurken, hizmet akdi ile sdzlesmeli olarak istihdam edilen personelin hizmetini
ifa etmesini saglamak amaciyla 6dev, hak, yetki ve sorumluluklarin belirlendigi

“pozisyon” kavrami ortaya ¢ikmustir,

Her kadro ve pozisyonun gorev, yetki ve sorumlulugu ile bu kadro ve pozisyonlara
atanacaklarda aranacak nitelikler, Devlet Personel Baskanligi’nca hazirlanacak
yonetmelikte gosterilen esas ve usuller cergevesinde her kurum igin ayri ayri
yapilacak norm kadro ve norm pozisyon ¢alismalarina dayali olarak belirlenecegi

belirtilmistir,

Goreve alimma usul ve sartlarinin belirtildigi bolimde ilk defa memur veya

sozlesmeli personel olarak goreve alinacaklara merkezi sinav sart1 getirilmistir,

Sinavlara iligskin hususlar, Resmi Gazete ile lilke genelinde yayimlanan tiraj1 yiiksek
gazetelerden en az ikisi ve uygun gorilecek diger araglar ile duyurulacagi
belirtilmistir. Diger araglardan internet oldugu kuvvetle muhtemeldir. Bu sekilde

kapal1 da olsa belirtilmesinin olumlu bir adim oldugu degerlendirilebilir.

4.2. INSAN KAYNAGI SAGLAMA ve SECME FAALIYETLERININ HUKUKI
CERCEVESI

4.2.1. 1982 Anayasasi

Kamu personel sisteminin anayasal ilkeleri, personel sisteminin de temel diizenleyici
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ilkeleridir.

Anayasanin kamu hizmetlerine girmeyi diizenleyen 70. maddesi “Her Tirk, kamu
hizmetlerine girme hakkina sahiptir. Hizmete alinmada, gorevin gerektirdigi
niteliklerden baska hicbir ayirim goézetilemez.” ifadesiyle, her Tiirk vatandasinin isin
gerektirdigi nitelikleri tasimak kaydiyla kamu hizmetine girme hakkina sahip oldugunu

belirtmektedir.

Anayasanin bu diizenlemesiyle kanun koyucu kamu hizmetlerine giriste “esitlik”,
“gorevin gerektirdigi niteliklere sahip olmak-yeterlik” ve “serbestlik” olmak {iizere ii¢
temel ilkeyi tespit etmistir (Tank, 2002:81).

4.2.1.1. Esitlik lkesi

Anayasanin 10. maddesi “Herkes, dil, 1rk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang,
din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun 6niinde esittir. Kadinlar
ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama ge¢mesini saglamakla
yukiimliidiir. Higbir kisiye, aileye, ziimreye veya smifa imtiyaz taninamaz. Devlet
organlart ve idare makamlari biitiin islemlerinde kanun oniinde esitlik ilkesine uygun
olarak hareket etmek zorundadirlar” hitkmiine haizdir. Bu ifadeyle hizmete girmede de
biitiin Tirk vatandaslarina esit olarak bu hakkin tanindigi belirtilmektedir. Kamu
hizmetine girmede esitlik ilkesi, kamu hizmetinin herkese agik olmasini ve hicbir ayrim
yapilmadan kamu hizmetinde bulunma sansinin her Tiirk vatandasina verilmesini ifade

eder.

Esitlik ilkesi ile Tiirk vatandasi olan herkese kamu hizmetine girme sansi verilmektedir.
Bu bir gerek sarttir, bunun yani sira kamu hizmetine girmede adayi olunan gorevin
gerektirdigi niteliklere sahip olus derecesi belirleyicidir. Bu husus da yeterlik ilkesi

gercevesinde ele alinacaktir.



106

4.2.1.2. Yeterlik Ilkesi

Yeterlik, kamu hizmetine girecek olanlarin hizmet icin liizumlu olan vasiflart
tagimalaridir. Bu prensip Anayasa’da ifadesini bulan ve kamu hizmetinin miimeyyiz
vasiflarindan olan diizenlilik ve siireklilik ilkelerinin bir geregi olarak ortaya ¢ikar.
Anayasa’nin 70. maddesindeki “gorevin gerektirdigi niteliklerden bagka higbir ayrim
yapilmamas1” esas1 yeterlik ilkesinin anayasal temelini teskil ederken, 657 sayili
Kanunun 3. maddesinin ¢ bendinde diizenlenen “liyakat” ilkesi de “yeterlik” ilkesinin

yasal zeminini olusturmaktadir (Ates, 1995:97).

Yeterlik ilkesi ile kamu hizmetlerine hak edenin, bu hizmetin yerine getirilmesi i¢in
gerekli sart ve niteliklere sahip olanin girmesi ve kamu hizmetinin yetkin kisilerce

goriilmesi esastir. Bu ilke ile kayirmaciligin ve patronajin 6ntine de gegilebilmektedir.

4.2.1.3. Serbestlik ilkesi

Kamu gorevlerine girmek, Tiirk Devletine vatandaslik bag: ile bagl olan her Tiirk’iin
hakkidir. Bir zorunluluk olmayan kamu gorevlerine girme hakk: bireysel bir tercihtir.
Kanunlarla belirlenmis niteliklere haiz bireylerin kamu gorevlerine girme hakki oldugu
gibi kimse de bu haktan mahrum birakilamaz, alikonulamaz. Kamu gorevlerinin
miimkiin mertebe herkese acik olmasi kamu yararinadir. Ancak bu sekilde acgik bir
rekabet ortaminda en yetkin birey kamu hizmetine kazandirilabilir. Bu sayede nitelikli

kamu hizmeti i¢in ¢ok 6nemli bir adim atilmis olacaktir.

Kisiler bazen iradeleri disinda kamu hizmetine girmeye zorlanabilmektedirler. Askerlik
hizmeti boyledir. Keza savas, deprem, afet ve orman yanginlar1 gibi olaganiistii hallerde
de kisiler kamu hizmeti yapmaya zorlanabilirler. Baz1 haller de vardir ki, kisiler kamu
hizmetine girmekten men edilirler. Bunlar; hizmetin gerektirdigi nitelikleri tastmamak,
hizmeti yiirtitmek i¢in gerekli saglik durumuna sahip olmamak veya bir takim davranig
veya ahlaki zaaflar1 nedeniyle hizmet i¢in tehlike arz eden durumda bulunmak gibi

hallerdir. Bu kisitlamalarinin amaci kisilerin bir vatandaslik hakki olan kamu hizmetine
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girme ve kamu hizmetini yiiriitme hakkinin serbest¢e kullanilmasinin engellenmesi
degildir. Bilakis, kamu hizmetinin aksatilmadan yiiriitiilmesindeki kamu yararinin
gerceklestirilmesidir. Bu amagla da olsa bu ilkeyi kisitlayan uygulamalarin kanuni
dayanagi bulunmalidir (Ates, 1995:98).

4.2.2. 657 Sayih Devlet Memurlar1 Kanunu

Anayasanin 128. maddesi; Memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin nitelikleri,
atanmalari, gorev ve yetkileri, haklar1 ve yiikiimliiliikleri, aylik ve ddenekleri ve diger

Ozliik isleri kanunla diizenlenir” hiikmiine haizdir.

1961 Anayasasi’nin da bu paraleldeki hiikiimlerine istinaden hazirlanip, 14.06.1965°de
kabul edilen 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, kamu hizmetlerinde istihdam
edilecek personelin ise alinmasindan emekliliklerine kadar gececek doneme ait her

atama, terfi, sicil gibi tiirlii 6zliik islemlerini igine alan bir diizenleme getirmistir.

657 sayii DMK’nun 1. maddesinde belirtilen kapsamda yer almayan kuruluglar
hakkinda kendi 6zel kanunlar1 uygulanmaktadir. Ancak, ise alma konusunda 657 say1li
DMK ile diger 6zel kanunlar (Hakimler ve Savcilar Kanunu, Tiirk Silahli Kuvvetleri

Personel Kanunu) temel esaslar agisindan paraleldirler.

Esas itibariyle, is¢iler haricindeki diger statiilerde calistirilan kamu personeli dar
anlamda kamu gorevlisi kapsamina dahil olup, bunlar hakkinda (bunlarla ilgili 6zel
hiikiimler sakli kalmak kaydiyla) 657 sayili Kanun uygulanir (Ates, 1995:98).

Devlet memurluguna alinma ile ilgili esaslar, 657 sayili DMK’nun “Devlet
Memurluguna Alinma” kisminda, “Usul” ve “Sartlar” basliklar1 altinda diizenlenmistir.

[lgi maddeler asagida sunulmustur:
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4.2.1.4. Usul

DMK’nin 46. maddesi “Bakanliklar ile diger kamu kurum ve kuruluglart (Milli
Istihbarat Teskilati Miistesarlig1 harig), personel atamasma liizum gordiikleri bos
kadrolarin sayilarini, sinif ve derecelerini belirterek Devlet Personel Baskanligina

bildirirler” hiikkmii ile atama yapilacak bos kadrolarin bildirilmesini belirtmektedir.

Personel ihtiyacinin nasil ilan edilecegi 47. madde de “Devlet Personel Baskanlig
atama yapilacak bos kadrolarin smif ve derecelerini, kadrolarin bulunduklar1 kurum ve
yerlerini, kadrolara alinacak personel sayilarini, alinacak personelin genel ve o6zel
sartlarini, en son basvurma tarihini, basvurulacak mercileri, smav yerlerini ve
zamanlarin ve gerek goriilen diger bilgileri basvurma siiresinin bitiminden en az 15 giin
once Resmi Gazete, radyo, televizyon ve iilke capinda tiraj1 yliksek gazetelerden asgari
biri ve uygun goriilecek diger araglar ile duyurur. Sinavsiz atama yapilacak yerlere
kadro adedinden fazla istekli bulundugu takdirde agilacak sinavin giin ve yeri

yukaridaki sartlara uygun olarak ayrica duyurulur.” ifadesiyle belirtilmistir.

4.2.1.5. Sartlar

Devlet memurluguna alinacaklarda aranan genel ve Ozel sartlar 48. maddede

belirtilmistir.

Genel sartlar:

e Tiirk Vatandasi olmak (DMK, devlet memurluguna alinacaklarda “Tiirk vatandasi
olma” sartin1 aramakla birlikte, 4 {incli maddenin B fikrasinda belirli baz1 alanlarda

yabanc1 uyruklu personelin sozlesmeli statiide istihdam edilmesine olanak vermistir),

e Bu Kanunun 40. maddesindeki yas sartlarin1 tasimak (40. madde “genel olarak 18

yasini tamamlayanlarin devlet memuru olabileceklerini” 6ngormektedir. Ayrica “bir
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meslek veya sanat okulunu bitirenler en az 15 yasin1 doldurmus olmak ve Tirk
Medeni Kanunu’nun 12. maddesine gore kazai riist karar1 almak kaydiyla devlet
memurluklarina atanabilirler” Alt yas st belirtildigi halde, st yas sinir1
belirtilmemistir. Ancak kurumlarin kendi mevzuatlarinda st yas  siri

belirtilmektedir),

Bu Kanunun 41. maddesindeki 6§renim sartlarini tasimak (DMK’ nun 41. maddesi;
genel olarak ortaokulu bitirenler memur olabilecegini belirtirken, kurulus kanunlar1
veya DMK’na ve kurulus kanunlarina dayanilarak ¢ikarilacak yonetmelikler ile daha
yiiksek 0grenim derecelerinden mezun olmak veya yabanci dil sartlarinin adaylardan

istenilebilecegini belirtmektedir),

Kamu haklarindan mahrum bulunmamak,

Taksirli suglar ve asagida sayilan suglar disinda tecil edilmis hiikiimler hari¢ olmak
lizere, agir hapis veyahut 6 aydan fazla hapis veyahut affa ugramis olsalar bile
Devletin sahsiyetine karsi islenen suclarla, zimmet, ihtilas, irtikap, riisvet, hirsizlik,
dolandiricilik, sahtecilik, inanc1 kotiiye kullanma, dolanli iflas gibi yiiz kizartic1 veya
seref ve haysiyeti kirict sucgtan veya istimal ve istihlak kacakeilig1 hari¢ kagakgilik,
resmi ihale ve alim satimlara fesat karistirma, Devlet sirlarin1 agia vurma

suglarindan dolay1 hiikiimlii bulunmamak,

Askerlik durumu itibariyle; askerlikle ilgisi bulunmamak, askerlik ¢agina gelmemis
bulunmak, askerlik ¢agmma gelmis ise muvazzaf askerlik hizmetini yapmis yahut

ertelenmis veya yedek sinifa gecirilmis olmak,

53. madde hiikiimleri sakli kalmak kaydi ile gorevini devamli yapmasina engel

olabilecek viicut veya akil hastalig1 veya viicut sakatligi ile 6ziirlii bulunmamak.

Ozel sartlar:
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e Hizmet gorecegi smif icin 36. ve 41. maddelerde belirtilen 0gretim ve egitim

kurumlarmin birinden diploma almis olmak,

e Kurumlarin 6zel kanun veya diger mevzuatinda aranan sartlari tagimak.

DMK’nun 49. maddesi kamu hizmet ve gorevlerine Devlet Memuru olarak girmek
isteyenlerden belirlenen ve ilan edilen sartlara sahip olanlarin basvuru yapabileceklerini
ve bu sartlara haiz bulunmayanlarin ise kendilerine durumlarinin yazi ile
bildirileceginden bahsetmektedir. Devlet kamu hizmet ve goérevlerine Devlet memuru
olarak atanacaklarin acgilacak Devlet memurlugu sinavlarina girmeleri ve sinavi

kazanmalar1 sartt DMK’ nin 50. maddesinde belirtilmektedir.

4.2.3. Kamu Gérevlerine ilk Defa Atanacaklar icin Yapilacak Simmavlar Hakkinda

Genel Yonetmelik

DMK’nin 50. maddesi, sinavlarin yapilmasina dair usul ve esaslar ile sinava tabi
tutulmadan girilebilecek hizmet ve goérevler ve bunlarin tabi olacagi esaslarin Devlet
Personel Bagkanliginca hazirlanacak bir genel yoOnetmelikle diizenlenecegini

belirtmektedir.

30.06.1986 tarihinde Resmi Gazete’de yaymmlanarak vyiiriirliige giren “Ilk Defa Devlet
Kamu Hizmeti Ve Goérevlerine Devlet Memuru Olarak Atanacaklar Icin Mecburi
Yeterlik Ve Yarigma Sinavlari Genel YOnetmeligi” ve merkezi sinav sistemi
gecilmesinden dolay1 22.02.1999 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren
“llk Defa Devlet Kamu Hizmeti Ve Gérevlerine Devlet Memuru Olarak Atanacaklar
Icin Mecburi Yeterlik Ve Yarisma Smavlari Genel Yonetmeliginde Degisiklik
Yapilmasina Dair Yonetmelik” ile sinavlarin yapilmasina dair usul ve esaslarin tespit

edilmesi amaglanmustir.

Ayrica, 13.03.2001 tarihinde Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren “Ozel

Yarisma Sinavina Tabi Tutulmak Suretiyle Girilen Meslekler I¢in Yapilacak Eleme
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Sinavi Hakkinda Yonetmelik” ile de “kariyer meslek” olarak adlandirilan uzman
yardimcilig1, miifettis yardimeiligi, meslek memurlugu gibi mesleklere giriste merkezi
smav zorunlulugu getirilmistir. Kariyer meslekleri i¢in merkezi smav sistemi bir 6n

eleme mahiyetindedir.

1999 yilinda yapilan diizenleme ile “Ilk Defa Devlet Memuru Olarak Atanacaklar I¢in
Segme Sinavi” (DMS), 2001 yilinda yapilan diizenleme ile de “Kurumlar igin Merkezi
Eleme Sinav1” (KMS) yapilmaya baglanilmistir.

Bu ikili yap1 2002 yilinda tek bir ¢at1 altinda birlestirilmistir. ilk defa kamu hizmeti ve
gorevlerine atanacaklarin se¢imi ile kamu kurum ve kuruluslarinda 6zel yarisma
simavina tabi tutulmak suretiyle girilen mesleklere atanacaklarin 6n elemesi amaciyla
yapilacak smavlarin genel ilkeleri ile usul ve esaslarini tespit etmek amaciyla
03.05.2002 tarthinde Resmi Gazete’de yayimlanarak yirirliige giren “Kamu
Gérevlerine i1k Defa Atanacaklar Igin Yapilacak Smavlar Hakkinda Genel Y6netmelik”

merkezi sinav esaslarini belirleyici temel bir diizenlemedir.

Bu diizenleme ile “ilk Defa Devlet Kamu Hizmeti ve Gérevlerine Devlet Memuru
Olarak Atanacaklar Icin Mecburi Yeterlik ve Yarisma Siavlar: Genel Yonetmeligi” ile
“Ozel Yarisma Smavina Tabi Tutulmak Suretiyle Girilen Meslekler I¢in Yapilacak

Eleme Sinavi Hakkinda Yo6netmelik™ yiiriirliikten kaldirilmistir.

2002 yilinda yeniden diizenlenen ve halen yiiriirliikte bulunan yonetmelikte ise “Devlet
Memurlugu” ifadesini kaldirarak yerine “Kamu Gérevlerine ilk Defa Atanacaklar”
ifadesi kullanilmistir. Sadece bu degisiklik bile esnek personel rejimi adina yasanan
degisimin bir gostergesidir. 2002 yilinda yapilan diizenleme ile kadrolar; (A) grubu ve

(B) grubu olmak iizere ikiye ayrilmistir.

A grubu kadrolar; bagbakanlik, bakanliklar, bunlarin miistesarlik, baskanlik ve bagimsiz

genel miidiirliik diizeyindeki bagli ve ilgili kuruluslar1 ile bagh ortakliklarindaki, 6zel
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yarisma sinavina tabi tutulmak suretiyle girilen ve belirli bir yetisme programi sonrasi
yeterlik sinavina tabi tutulan mesleklere iligskin kadro ve gorevler ile il 6zel idareleri ve

belediyelerin teftis kurullarinda istihdam edilecek personele ait kadro ve gorevlerdir.

B grubu kadrolar; kadrolart 190 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnamenin eki listelerde
yer alan, genel ve katma biitceli kurumlarla bunlara bagli doner sermayeli kuruluslar,
kanunlar ile kurulan fonlar ve kefalet sandiklari, il 6zel idareleri ve belediyeler, il 6zel
idareleri ve belediyelerin kurduklari birlikler ile bunlara bagli doner sermayeli
kuruluslar ve diger kamu kurum ve kuruluslarinda yukarida belirtilen A grubu meslekler

disinda, ilk defa kamu hizmeti ve gorevlerine atama yapilacak kadro ve gorevlerdir.

Bahse konu ydnetmeligin “Istisnalar” baslikli 3. maddesinde belirtildigi iizere; Adalet
Bakanligi, Milli Savunma Bakanlig1 ve Milli Istihbarat Teskilati Miistesarligi ile icisleri
ve Disisleri Bakanliklarinin Bakanlik Teftis Kurullari, Jandarma Genel Komutanlig1 ve
Askeri Adalet Teftis Kurullar1 ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun degisik 1.
maddesinin ii¢iincli fikrasinda sayilanlar ile Devlet Senfoni Orkestralar1 ve Devlet

Klasik Tiirk Miizigi Korosu sanat¢ilar: bu Yonetmeligin kapsami digindadir.

Ancak, bu durum KPSS smav sonuglarindan anilan kurumlarin faydalanmasina engel
teskil etmemektedir. Bu hiikiim ilgili kurumlarin goérev o6zelliklerini dikkate alarak
esneklik saglamaktadir. Ornegin Savunma Bakanligi, Milli istihbarat Teskilat:, Uzman
Yardimcisi ihtiyaglarini karsilamak i¢in verdigi ilanlarda KPSS’yi 6n kosul olarak

aramaktadir.

4.2.4. Kamu Kurum ve Kuruluslarinda is Kanunu Kapsaminda ve Sézlesmeli

Istihdam Edilecek Personel ilgili Mevzuat

Kamu kurum ve kuruluslarinda 4857 sayili Is Kanunu kapsaminda normal, 6ziirlii, eski
hiikiimlii is¢i ihtiyaglar;, Kamu Kurum ve Kuruluslarinin Daimi Kadrolarina {lk Defa
Isci Olarak Alinacaklar Hakkinda Uygulanacak Sinav Yonetmeligi, Kamu Kurum ve

Kuruluslarinda Is¢i Olarak istihdam Edilecek Oziirliiler ve Eski Hiikiimliiler Hakkinda
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Uygulanacak Smav Ydnetmeligi ile bu konulara iliskin Teblig hiikiimleri ¢er¢evesinde
karsilanmaktadir. Bu islemlerde merkezi smav esasmna dayanmaktadir. Daimi Isci

Sinavi (DIS) giiniimiizde yerini KPSS’ye brrakmuistir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda 4857 sayili Is Kanunu kapsaminda ihtiyaglar1 KPSS
sonuglarina gore Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR)’ca karsilanmaktadir. KPSS burada da bir
on eleme mahiyetindedir, yeterli KPSS puani olan adaylar arasindan, isgiicii talebinde

aranilan sartlar1 tagtyanlar istihdam edilirler.

28.06.1978 tarihinde resmi gazetede yayimlanan “Sézlesmeli Personel Calistirilmasina
Iliskin Esaslar” baslikli diizenlemeye 2007 yilinda yapilan ilave ile Kamu kurum ve

kurulusglar1 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 4. maddesinin (B) fikrasina gore;

e Ogrenci Se¢cme ve Yerlestirme Merkezi (OSYM) Baskanligi tarafindan Kamu
Personeli Se¢gme Sinavi (KPSS) (B) grubu puan siralamasi esas alinmak suretiyle

dogrudan yapilacak merkezi yerlestirme,

e Yazili ve/veya sozllii sinav yapilmaksizin, KPSS (B) grubu puan siralamasi esas

alinmak suretiyle ilgili kurum ve kurulusglar tarafindan yapilacak yerlestirme,

e KPSS (B) grubu puan sirasina konulmak kaydiyla alim yapilacak her bir unvan i¢in
bos bulunan s6ézlesmeli personel pozisyonunun bes katina kadar aday arasindan ilgili
kurum ve kuruluslar tarafindan yapilacak yazili ve/veya sozlii sinav basarisi sirasina
gore yapilacak yerlestirme yontemlerinden herhangi biri ile sozlesmeli personel

istihdam edebilirler.

Ayrica “Sozlesmeli Personel Calistirilmasma Iliskin Esaslar” bashkli diizenlemeye
2007 yilinda yapilan ilave ile kamu kurum ve kuruluslarinin, OSYM Baskanlig
tarafindan yapilan merkezi yerlestirme suretiyle alimanlar haricinde istihdam edilecek

sOzlesmeli personelin istthdam usul ve yontemi de diizenlemistir.

Belirtildigi iizere ister (A) tipi kadro ister (B) tipi kadro ister Is Kanunu kapsaminda
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isterse de 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 4. maddesinin (B) fikrasina gore
sOzlesmeli olarak kamu kurum ve kuruluslarinda gorev alabilmek i¢cin KPSS temel bir

Ooneme sahiptir.

4.3. MERKEZI SINAV (KAMU PERSONEL SECME SINAVI-KPSS)

Kamu Gorevlerine Ilk Defa Atanacaklar i¢in Yapilacak Smavlar Hakkinda Genel
Y o6netmelik hiikiimleri ¢ergevesinde (A) grubu olarak adlandirilan kadrolara atanacaklar
icin kurumlarin kendi mevzuatina gore diizenleyecekleri giris sinavina kabul
edilecekleri belirlemek ve (B) grubu olarak adlandirilan kadrolara atanmaya esas olacak
yerlestirmeyi yapmak amaciyla kullanilacak olan puanlar1 saglamak amaciyla merkezi
olarak Kamu Personel Se¢me Sinavi’nmi gergeklestirilmektedir. Ayrica bu simavin diger

kullanim alanlar1 daha 6nce belirtilmistir.

KPSS, kamu gorevlerine ilk defa atanacaklar1 se¢cmek veya oOn elemesini
gerceklestirmek i¢in yapilan merkezi smavdir. 2006 yilina kadar tek bir adla anilan
KPSS simavi 2006 yilindan itibaren KPSS/1 ve KPSS/2 adi altinda yapilmaktadir. Dort
veya daha fazla siireli yiiksekogretim programlarindan mezun olanlar ile mezun
olabilecek durumda bulunanlar icin KPSS/1 (KPSS Lisans), ortadgretim okullarindan
veya onlisans programlarindan mezun olanlar ile mezun olabilecek durumda bulunanlar

iginde KPSS/2 (KPSS Ortadgretim/Onlisans) sinavlari yapilmaktadir.

KPSS’nin usul ve esaslari, igerigi, yapilacagi yer ve zamani, smavin duyurulmasi,
KPSS’de yer alacak konular ile testler ve bunlarin agirliklari, puan tiirleri ve hesaplama
yontemi, basvuru yapacaklarin 6grenim diizeyi, adaylarin basvurusu, sinavdan elde
edilecek puan tiirlerinin yerlestirmede ve giris sinavina ¢agrida kullanilmasina ve KPSS
sonuclarmin adaylara ve kurumlara bildirilmesine iliskin esaslar, DPB ve OSYM

tarafindan miistereken belirlenmektedir.

KPSS hakkinda temel hususlar, Kamu Gérevlerine Ik Defa Atanacaklar i¢in Yapilacak

Siavlar Hakkinda Genel Yonetmelik’te belirlenmistir. Bu ¢er¢cevede KPSS’nin esaslari
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Ozet olarak asagida verilmistir:

4.3.1. KPSS Duyurusu

DPB ve OSYM tarafindan birlikte belirlenen KPSS tarihi, basvuru tarihi ve basvurunun
ne sekilde ve nereye yapilacag: hususlart OSYM tarafindan Resmi Gazete'de ve Tiirkiye
genelinde yayinlanan en yiiksek tirajli ilk {ic gazetede farkli tarihlerde ilan vermek

suretiyle duyurulur.

4.3.2. KPSS’nin Yapilmasi ve Gegerlik Siiresi

Bagvurularin alinmasi, adaylara sinav programlarinin bildirilmesi, sinavin uygulanmasi
ve degerlendirilmesi OSYM tarafindan gerceklestirilir. KPSS sonuglari, elektronik
ortamda DPB’ye bildirilir, adaylarin adreslerine posta ile gonderilir ve OSYM’nin
internet sitesinde ilan edilir. OSYM nin internet sitesinde olusturdugu sistem sayesinde

kurumlar adaylarin KPSS sonuglariyla ilgili beyanlarini kontrol edebilmektedirler.

KPSS sonuglart iki yil siireyle gecerlidir. Ancak, bu siire i¢inde yeni bir sinavin

yapilamamas1 durumunda, sinav sonuglari, bir sonraki sinava kadar gecerlidir.

4.3.3. A Grubu Kadrolara Atanacaklarin Secilmesi

A grubu kadrolarina atama i¢in se¢gme yapacak kamu kurum ve kuruluslari, ytriirlikteki
mevzuata uygun olarak agiktan atama izni alinmis kadro ve pozisyonlarin sayi, sinif,
unvan ve dereceleri ile genel ve kendi mevzuatindaki kosullar1 ve belirlenen KPSS
taban puanini, Resmi Gazete’de ve Tiirkiye genelinde yayinlanan tiraji en yiiksek ilk
bes gazetenin en az birinde ilan vermek suretiyle adaylara duyurur. Giris smavi
yapilacaksa, bu duyuruda ayrica, sinavin yeri, zamanti, igerigi ve degerlendirme yontemi

de belirtilir.

Adaylarin  oncelikle KPSS’ye girmeleri ve ilgili kamu kurum ve kuruluslarinin
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belirleyecegi bir taban puanin iizerinde KPSS puani almis olmalar1 sarttir. Adaylarin,
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 48 inci maddesinde belirtilen kosullar ile
kamu kurum ve kuruluslarinin kendi mevzuatindaki diger adaylik kosullarini da

tasimalar1 zorunludur.

Giris simnavina, KPSS sonuclarina gore belirlenen adaylardan, agiktan atama izni alinmig
kadro ve pozisyon kontenjaninin 20 katindan fazla olmamak iizere kamu kurum ve

kuruluglar tarafindan belirlenen sayida aday ¢agrilir.

4.3.4. B Grubu Kadrolara Atanacaklarin Yerlestirilmesi

Kamu kurum ve Kkuruluslar tarafindan, agiktan atama yapacaklari (B) grubu kadrolar
icin ilgili mevzuat uyarinca yetkili makamlardan izin alindiktan sonra, bu kadrolarin
kosullarinin belirlenmesi amaciyla; yiliksek 6gretim kurumlar ile yiiksek 0gretim st
kuruluslar;, Yiiksek Ogretim Kurulu (YOK) Baskanlifma; mahalli idareler Igisleri

Bakanligina; bunlarin disinda kalan diger kamu kurum ve kuruluglar1 DPB’ye bagvurur.

Icisleri Bakanhign ve YOK Baskanligi aldiklari basvurulari; unvan, sayi, smif ve
derecesi ile aranan kosullar yoniinden inceleyerek goriislerini, bu kuruluslara ait
kadrolarin tiimiinii kapsayacak sekilde manyetik ortamda DPB’ye bildirir. DPB bu
bildirimleri, Nitelik-Kod Kilavuzu'nda yer alan hususlara uygunluk yoniinden
inceleyerek sonucu, smavin yapilacag tarihten 3 ay énce OSYM’ye manyetik ortamda
bildirir. OSYM, bu kadrolarla ilgili olarak gerektiginde kurumlarla son mutabakati

saglar.

KPSS sonuglarinin agiklanmasindan sonra OSYM tarafindan, yerlestirme islemi igin,

bir Tercih Kilavuzu ve Tercih Formu hazirlanir ve adaylara ulagsmasi saglanir.

Kamu kurum ve kuruluslariin, usuliine uygun olarak ac¢iktan atama izni alinmis ve
kosullart belirlenmis (B) grubu bos kadrolariin siif, unvan, derece ve sayisi ile bu

kadrolar i¢in aranacak nitelikleri kapsayan bilgiler, DPB adina OSYM tarafindan ilan
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edilir.

Adaylar, atanmak istedikleri kadrolari, Tercih Formu’na yazarak kodlarlar ve

Kilavuz’da belirlenen yolla teslim ederler.

Adaylar, OSYM tarafindan (B) grubu kadrolara; KPSS puanlari, tercihleri, kadro
sayilart ve kosullar1 g6z Oniinde tutulmak suretiyle yerlestirilir. Yerlestirme
islemlerinde, diger kosullar sakli kalmak kaydiyla, yerlestirmenin yapildig: tarihte ayni
adaya ait gegerlilik siiresi bitmeyen siavlardan alinan en yliksek KPSS puani dikkate
alinir ve ayn1 puani alan adaylar arasindan diploma tarihi itibariyle 6nce mezun olmus
olana, bunun aymi olmasi halinde yasi biiyiikk olana, her ikisinin de ayni olmasi

durumunda ise sinav sonucu yeni a¢iklanan adaya oncelik taninir.

Milli Egitim Bakanliinca yapilacak 6gretmen atamalarina iliskin yerlestirme islemleri,
bu Bakanlik tarafindan, OSYM'ce yapilacak KPSS sonuglarina gore yapilir. Gerek
goriildiigiinde tiim yerlestirme islemlerinde OSYM ile Milli Egitim Bakanligi Egitim
Teknolojileri Genel Miidiirliigii isbirligi yapar.

Adaylar, yerlestirildikleri kamu kurum ve kuruluslarina, Tercih Kilavuzu’nda yazili
olan belgeler ve KPSS Sinav Sonug¢ Belgesi ile birlikte atanmak iizere siiresi i¢inde
basvururlar. Kamu kurum ve kuruluslari, atamaya yetkili amirin onay1 ile bes kisiden
olusan bir sinav degerlendirme komisyonu kurar. Bu komisyon, atanmak iizere
bildirilen adaylari, aranilan nitelikler yoniinden inceleyerek, nitelikleri uyanlarin

atamalarinin yapilmasini teklif eder.

B Grubu Kadrolarin, yeterli sayida tercih edilmemesi, adaylarin atanmak igin
bagsvurmamalar1 veya adaylarin atanma kosullarin1 tasimamalar1 nedenleriyle bos
kalmas1 durumunda OSYM ek yerlestirme yapabilmektedir. Ek yerlestirmeye genel
yerlestirme sirasinda yerlesen adaylar bagvuramamaktadirlar. Ek yerlestirme igin
basvurularin ne zaman ve ne sekilde yapilacagina iliskin bilgiler OSYM tarafindan
ayrica Resmi Gazetede ve Tiirkiye genelinde yayimlanan en yiiksek tirajh iic gazetede

ilan edilmektedir.
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OSYM’nin B Grubu Kadrolar igin yapacag1 yerlestirmelerde ayrica bir giris sinavi veya
sOzIlii smav yapilmamaktadir. Adaylar, ilan edilmis kadrolara dogrudan atanir. Ancak,
atama i¢in Ongoriilen kosullara uymayan veya gerekli belgeleri siiresi iginde

getiremeyen adaylarin atamalari yapilmaz.

4.3.5. Siavda Uygulanacak Testler

Adaylar sinav bagvurusu yaparken belirledikleri oturumlarda asagida sunulan alanlardan
siavlara girebilmektedir. Smav basvurusu yapan her aday Genel Yetenek ile Genel

Kiltlir sinavina mutlaka girmek zorundadir. Toplam 13 adet sinav bulunmaktadir.

Bunlar uygulanma zamanlarina gore;

e Cumartesi Sabah : 60’sar sorudan olusan Genel Yetenck, Genel Kiiltiir ve Yabanci

Dil (Ingilizce, Almanca veya Fransizca) sinavi,

e Cumartesi Ogleden Sonra: dgretmen adaylarinin smavi,

e Pazar Sabah: 40’ar sorudan olusan Hukuk, Iktisat, Isletme, Maliye, Muhasebe

sinavi,

e Pazar Ogleden Sonra: 40’ar sorudan olusan Calisma Ekonomisi ve Endiistri
[liskileri, Ekonometri, Istatistik, Kamu Yo6netimi, Uluslararas {liskiler sinavi, olarak

belirtilebilir.

Cumartesi sabah oturumunda adaylara kendi 6grenim diizeylerine uygun olan Genel
Yetenek ve Genel Kiiltiir Testleri verilmektedir. Lisans ve tistii 6grenim gormiis olanlar
lisans diizeyinde, meslek yiiksekokullar1 diizeyinde 6grenim gdérmiis olanlar Onlisans,
lise ve dengi meslek lisesi diizeyinde 6grenim gdérmiis olanlar ortaggretim diizeyinde

teste tabi tutulmaktadirlar.

Yabanci dil smavinda 6grenim diizeyi ayrimi yapilmamaktadir. Yabanci Dil Testi,
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Almanca, Fransizca ve Ingilizce olmak iizere ii¢ boliimden olusmaktadir ve adaylar

sadece bu boliimlerden birini cevaplayabilmektedirler.

4.4. KPSS Sonuclarina Gére is Basvurusunda Bulunulabilecek (A) Grubu

Kadrolar

Lisans ve lisansiistii diizeyde bir yiiksekdgretim kurumundan mezun olan adaylarin
(agirlikli olarak iktisadi ve idari bilimler mezunlari) is bagvurusunda bulunabilecekleri

cesitli kariyer meslekleri mevcuttur.

KPSS sonucu bagvurulabilecek (A) grubu kadrolar asagida belirtilmistir
(http://www.malive.sakarva.edu.tr, Erisim Tarihi: 25.07.2015):



http://www.malive.sakarva.edu.tr/

BASBAKANLIK

Basbakanlik Uzman Yardimcisi

e Devlet Personel Uzman Yardimcisi

e Planlama Uzman Yardimcisi

e Dis Ticarette Standardizasyon Denetmen Yardimcisi

e Dis Ticaret Uzman Yardimcisi

e Enerji Uzman Yardimcist

ICISLERI BAKANLIGI

e 11 Planlama Uzman Yardimcisi

e Maiyet Memuru (Kaymakam Adaylig1)

MALIYE BAKANLIGI

Maliye Uzman Yardimcisi

Devlet Biitge Uzman Yardimcisi

Devlet Gelir Uzman Yardimcisi

Vergi Denetmen Yardimecisi
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o Stajyer Gelirler Kontrolorii

e Hesap Uzman Yardimcist

e Mali Suglar1 Arastirma Uzman Yardimcisi

e Devlet Mallart Uzman Yardimcisi

e Milli Emlak Denetmen Yardimecisi

e Muhasebe Uzman Yardimcisi

e Muhasebe Denetmen Yardimcisi

o Stajyer Tasfiye Kontrolorii

e Maliye Miifettis Yardimcisi

MERKEZ BANKASI

e Arastirmaci

e Miifettis Yardimcisi

e Uzman Yardimcisi
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SANAYI VE TICARET BAKANLIGI

e Stajyer Kontrolor

e Stajyer Kontroldr (Idari)

e Tiketici ve Rekabet Uzman Yardimcisi

e Kontrolor Yardimcisi

e Miifettis Yardimcisi

TARIM VE KOY ISLERi BAKANLIGI

e Miifettis Yardimcisi

e Avrupa Birligi Uzman Yardimcisi

BASBAKANLIK GUMRUK MUSTESARLIGI

e Glmriik Miifettis Yardimcisi

e QGumrik Uzman Yardimcisi

e Avrupa Birligi Uzman Yardimcisi
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BASBAKANLIK HAZINE MUSTESARLIGI

e Hazine Uzman Yardimcisi(Hukuk-iktisat- isletme- maliye..)

e Sigorta Denetleme Kurulu Aktiier Yardimcisi

e Sigorta Denetleme Kurulu Uzman Yardimcisi

CALISMA VE SOSYAL GUVENLIK BAKANLIGI

e Miifettis Yardimecisi

e Uzman Yardimcisi

BUNLARIN HARICINDE;

e Diasisleri Bakanligi

e Bagbakanlik Tapu ve Kadastro Genel Miidiirligii

e Ust Kurullar (Seker Kurulu Hari¢) vd. kadrolardan olusmaktadir.

Lisans ve lisansiistii diizeyde mezun olan adaylar KPSS sonuglarina gore tiim bu
kadrolarda istihdam edilebilme imkanina sahiptir. Tabi ki kurumlarin kendi mevzuatlari
cergevesinde yapacaklar1 giris simavlarinda da basarili olmak kariyer mesleklerine
atanmak i¢in diger bir sarttir. Bu amagla ¢alismanin bu kisminda bu kadrolarda istihdam

edilmek i¢in ikinci asama olan kurumsal sinavlar incelenecektir.
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4.4.1. A GRUBU KADROLARA ATANACAKLARA KURUMLARIN YAPTIGI
GIRiS SINAVLARI

Kamu Gérevlerine Ilk Defa Atanacaklar I¢in Yapilacak Smavlar Hakkinda Genel
Yonetmeliginin 12. maddesinde kamu kurum ve kuruluslarinin, bu Yonetmelikte (A)
grubu olarak nitelenen kadrolarina personel se¢imini, esas olarak kendi mevzuatina gore
yapacaklar1 giris smavi ile gergeklestirecekleri, ayrica kendi mevzuatlarinda hiikiim
bulunmak kaydiyla KPSS puanlari, giris sinavi yapilmadan da ilgili kamu kurum ve
kuruluglarinca, dogrudan (A) grubu kadrolara atama icin kullanabilecekleri

belirtilmektedir.

Bahse konu yonetmeligin 28. maddesinde 6zel kanunlarla veya 6zel kanunlarin verdigi
yetkiye dayanilarak kurulan ve kamu hizmeti géren kurum ve kuruluslarda istihdam
edilecek personelin, bu yonetmelik hiikiimlerine gore yapilan KPSS'de basarili olanlar
arasindan, bu kurumlarin tabi oldugu mevzuat hiikiimleri ¢ergevesinde atanacagi
belirtilmektedir. Ayrica ayn1 madde de bu yonetmelik kapsamina girmeyen kurum ve
kuruluslarin da ilgili kadro ve gorevleri i¢in yapacaklari smavlara bu yonetmelik
hiikiimlerine gore yapilacak KPSS sonuglarina gore aday cagirabilecekleri

belirtilmektedir.

(A) grubu olarak nitelendirilmis kariyer mesleklerine giriste kurumlar, merkezi olarak
yapilan eleme sinavinda basarili olan adaylar arasindan kendi mevzuatlarinda belirlenen

esaslar ¢ercevesinde uygulama yapmaktadir.

Kurumsal uygulamalar; Anayasa, DMK, Kamu Gérevlerine Ilk Defa Atanacaklar I¢in
Yapilacak Simavlar Hakkinda Genel Yonetmelik hiikiimleri ¢ergevesinde kurumlarin

kendi mevzuatlarinda belirlenen usul ve esaslara gore belirlenmistir.

657 sayili Yasanin 48. maddesinin (B) fikrasinin 2. bendinde, Devlet memurluguna
alinacaklarin kurumlarin 6zel kanun veya diger mevzuatinda aranan sartlar1 tasimalari
gerektigi hitkkme baglanmistir. Yani kurumlar mevzuatlarinda belirtilmeyen bir sarti,

kosulu, uygulamay1 ilanda belirtmek kaydiyla dahi adaylardan talep edemezler,
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isteyemezler ve uygulayamazlar. Danistay’in bu yonde gesitli kararlari mevcuttur.
Ornegin; Danistay 12. Dairesi vermis oldugu bir kararda ilanlarda askerligini yapmus

olma sartinin getirilmesinin hukuka uygun olmadigin1 belirtmistir.

Kariyer meslekleri i¢in segme asamast olan kurumsal uygulamalarin neler oldugunu
anlayabilmek i¢in; kurumlarin internet kanaliyla ulasilabilen mevzuatlari, meslege

yonelik tanitimlari ile gesitli tarihlerde vermis olduklar1 ilanlar1 incelenmistir.

(A) grubu kadrolarina atama i¢in se¢me yapacak kamu kurum ve kuruluglarinin internet

kanaliyla ulasilabilen mevzuatlar1 asagida sunulmustur:

e (alisma Genel Midirligii Calisma Uzman Yardimciligi ve Uzmanligi Atama,
Gorev ve Calisma Yonetmeligi  (http://www.mevzuat.adalet.gov.tr, Erisim
Tarihi: 14.07.2015).

e Calisma ve Sosyal Gilivenlik Egitim Uzman Yardimciligi ve Uzmanligi Sinav,
Gorev, Yetki, Calisma Usul ve Esaslari Hakkinda  Yonetmelik
(http://www.casgem.gov.tr, Erisim Tarihi: 14.07.2015).

e Devlet Personel Uzman Yardimciligi ve Uzmanligi Sinav, Gorev, Yetki,
Calisma Usul ve Esaslar1 Hakkinda Yonetmelik
(http://www.mevzuat.adalet.gov.tr, Erisim Tarihi: 14.07.2015).

e Dis Ticaret Miistesarlign Thracati Gelistirme Etiid Merkezi Uzman Yardimcilig
Yarisma ve Uzmanlik  Yeterlik Sinavi Yonetmeligi (http://www.igeme.org.tr,
Erigim Tarihi: 14.07.2015).

e Hazine Miistesarligt Hazine Uzman Yardimciligi Giris Sinavi ile Hazine
Uzmanlig Yeterlik Sinavina Mliskin Y onetmelik
(http://www.mevzuat.adalet.gov.tr, Erisim Tarihi: 14.07.2015).



http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/
http://www.casgem.gov.tr/
http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/
http://www.igeme.org.tr/
http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/
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Kaymakam Adaylar1 Yonetmeligi (http://mevzuat.basbakanlik.gov.tr, Erisim Tarihi:
14.07.2015).

Sanayi ve Ticaret Bakanhg I¢ Ticaret Kontroldrleri  Yonetmeligi

(http://www.mevzuat.adalet.gov.tr, Erisim Tarihi: 14.07.2015).

Turizm Bakanlhigi Miifettis Yardimciligt Giris ve Miifettislik Yeterlik Sinavi
Yonetmeligi (http://www.kultur.gov.tr/, Erisim Tarihi: 14.07.2015).

Turkiye  Biiyiik  Millet Meclisi  Bagkanligt ~ Uzmanlik  Yonetmeligi
(http://www.tbmm.gov.tr, Erisim Tarihi: 14.07.2015).

Bakanliklar ve Bagbakanlik Bagli Kuruluslar1t Avrupa Birligi Uzman Yardimciligina
Girig ve Avrupa Birligi Uzmanlhigr Yeterlik Smavlarinin Usul ve Esaslar1 Hakkinda
Yonetmelik (http://mevzuat.meb.gov.tr, Erigsim Tarihi: 14.07.2015).

Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurumu Meslek Personelinin Yarigsma, Yetki
ve Yeterlik Smavlar1 ile Calisma Usul ve Esaslarina Dair Yonetmelik

(http://www.mevzuat.adalet.gov.tr, Erisim Tarihi: 14.07.2015).

Enerji Piyasas1 Diizenleme Kurumu Insan Kaynaklar

Yonetmeligi(http://www.epdk.gov.tr, Erisim Tarihi: 14.07.2015).

Radyo Ve Televizyon Ust Kurulu Uzman Yardimcilig: Giris ve Yeterlik Sinavlari
[le Uzmanhga Atanma, Yetistirilme, Gérev, Yetki ve Calisma Usul ve Esaslari
Hakkinda  Yonetmelik  (http://www.mevzuat.adalet.gov.tr,  Erisim  Tarihi:
14.07.2015).

Telekomiinikasyon ~Kurumu Telekomiinikasyon Uzman Yardimciligi ve
Telekomiinikasyon Uzmanlig1 Siav, Gorev, Calisma Usul ve Esaslar1 Hakkinda

Yonetmelik (http://www.mevzuat.adalet.gov.tr, Erisim Tarihi: 14.07.2015)



http://mevzuat.basbakanlik.gov.tr/
http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/
http://www.kultur.gov.tr/
http://www.tbmm.gov.tr/
http://mevzuat.meb.gov.tr/
http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/
http://www.epdk.gov.tr/
http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/
http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/
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4.4.1.1. Duyuru

Kurumlarin insan kaynagi ihtiyaclarin1 karsilamayi planladiklar aday kitlesine
ulagmalari, onlar1 bilgilendirmeleri ve hatta cezbetmeleri gerekmektedir. Duyurunun
temel esprisi ve amact budur. Bu amagla kurumlar Kamu Gorevlerine ilk defa
atanacaklar i¢in yapilacak smavlar hakkinda genel yonetmelik hiikiimleri ¢ergevesinde;
aciktan atama izni alinmis kadro sayisi, uzmanlik alanlar1 ve/veya kontenjanlari, KPSS
yabanci dil test sinavi asgari dogru cevap sayisi, KPSS puan tiirleri ve taban puanlar,
puan siralamasina gore kac¢ adayin ¢agrilacagi, sinava son bagvuru tarihi, bagvuru yeri,
basvuruda istenecek belgeler, sinavin yeri, zamani, i¢erigi ve degerlendirme yontemi ile
siava iligkin diger hususlar siav tarihinden en az bir ay 6nce (baz1 kurumlarda 45 giin)
Resmi Gazete'de ve Tiirkiye genelinde yayinlanan tiraji en yiiksek ilk bes gazeteden en
az birinde ilan vermek suretiyle duyurulur. Bazi kurumlarin mevzuatlarinda duyurunun
elektronik ortamda da yapilacagi veya kurum panolarina asilmak suretiyle duyurulacagi

da belirtilmektedir.

4.4.1.2. Aranan Sartlar ve Basvuru

On kosul olarak adaylardan aranan sartlar gerekli ve dogru bir ayirim igin 6nemli bir
asamadir. Bu bolimde kurumun ihtiyaclari dogrultusunda simava alinacak aday

popiilasyonu belirlenmektedir.

Kurumlar temel olarak 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 48. maddesinde
belirtilen sartlarin yani sira adaylardan asagida belirtilen sartlar1 da tasimalarini

istemektedir:

e Egitim (gorev alani ile 1lgili en az dort yillik lisans egitimi veren yurt i¢i veya yurt

disindaki yiiksek 6gretim kurumlarindan birini bitirmis olmak),

e Yas (Smavin yapildigr yilin ilk gilinii itibariyla otuz (bazi kurumlarda otuz bes)

yasini doldurmamis olmak),
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Erkek adaylarda askerligini yapmis veya erteletmis olmak veya askerlikle iligkisi

bulunmamak,

Ogrenci Se¢cme ve Yerlestirme Merkezi tarafindan yapilan Kamu Personeli Segme

Sinavindan, bagvuru ilaninda belirtilen asgari puani almis olmak,

KPSS'den en yiiksek puani alan adaydan baslamak {izere yapilan siralamada, atama
yapilacak kadro sayisinin yirmi katini gegmemek iizere ilanda belirlenen sayida
aday arasina girmis olmak (son siradaki adayla ayni puana sahip olan adaylar da

giris sinavina kabul edilirler),

Daha o6nce agilan girig sinavlarinda iki (bazi kurumlarda bir) defadan fazla basarisiz

olmamak,

Saglik durumu, yurdun her yerinde gorev yapmaya ve her tiirlii iklim ve yolculuk

kosullara elverisli olmak,

Belirlenen yabanci dil puanina sahip olmak,

Yaptirilacak tahkikata gore (6rnegin Miilki idare Amiri) atama yapilacak goreve

engel teskil edecek kisisel veya ailevi bir kotii san1 bulunmamak,

Yapilacak inceleme sonunda, varsa sicili, tutum ve davraniglart yoniinden engel bir

durumu bulunmamak,

Giris islemleri dolayisiyla gergege aykiri bilgi ve belgeler vermemek, beyanda
bulunmamak (SPK),

Hakl1 bir nedene dayanmaksizin mali giiclinden fazla bor¢lu bulunmamak (SPK).

Belirlenen sartlar1 tagiyan adaylar kurumlara is basvurusunda bulunabilmektedirler.

Bagvurular; posta yoluyla, elektronik ortamda veya sahsen de yapilabilmektedir. Bazen
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kurumlar bagvurunun sekli i¢in yonlendirici de olabilmektedirler. Bagvuru sirasinda
adaylardan birtakim evraklar istenir. Bunlar genellikle niifus ciizdani, fotograf, KPSS

sonug belgesi gibi dokiimanlardir.

4.4.1.3. Basvurularin Degerlendirilmesi ve Sinava Davet

Basvurularin degerlendirilmesi ve aranilan kosullara sahip adaylarin sinavlara davet
edilmesi isleminin kim tarafindan yapilacagt kurumdan kuruma farklilik
gosterebilmektedir. Bu gorev; insan Kaynaklar1 Dairesi Baskanligi, Genel Sekreterlik,
Personel Dairesi Baskanlig1 veya sadece bu amagla olusturulmus hazirlik komisyonlari

tarafindan yiiriitilmektedir ve genel olarak asagidaki asamalardan olugsmaktadir:

e s basvurusunda bulunan adaylarin miiracaatlarini incelemek ve basvuru igin gerekli

sartlar1 tagiy1p tasimadiklarini tespit etmek,

e KPSS puanina gore basvurular: siralamak ve sinava alinacak adaylar tespit etmek,

e Smav giris belgelerini adaylara ulastirmak veya ulastirilmasini saglamak,

e Aranan nitelikleri tasimayanlar ile istenilen belgeleri vermeyen adaylara durumlarini

yazi ile bildirmek ve belgelerini iade etmek.

4.4.1.4. S;nav Komisyonlari

Ulkemizde giris sinavlari agirlikli olarak sinav komisyonlari marifetiyle yapilmaktadur.
Sinav komisyonlari, simava gireceklerin kadro unvanlar1 ve/veya uzmanlik alanlari
dikkate alinarak; genellikle kurumun en iist seviyesindeki yoneticisinin gorevlendirecegi
yine {iist diizey yoneticiler, en az on yillik deneyimli uzmanlar, TODAIE veya
yiiksekdgretim kurumlar1 6gretim iiyelerinden olusturulabilmektedir. Farkli alanlarda

olmak iizere birden fazla sinav komisyonu da olusturulabilir.
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Sinav komisyonlarinda gorev alacak iiye sayisi da kurumdan kuruma degismekte olup
genellikle 5 veya 7 liye komisyonda bulunmaktadir. Ayrica genellikle her komisyonun 2
yedek iiyesi olmaktadir. Komisyon iiyeleri, sinava katilacaklardan {i¢iincii derece kan ve

ikinci derece sihri hisimlart ile ilgili kararlara katilamazlar.

Sinav kurulunun gorevleri, sinav sorularini hazirlamak, smavlarin diizenli ve esit
sartlarda yapilmasini saglamak, sinav sonunda cevap kagitlarini toplayip, kapali zarf
icinde degerlendirme yapilincaya kadar saklanmasini saglamak, sinava girenlerin bilgi
derecesini, siav kagitlart ve ilgili formlar tizerinden degerlendirmek, gerekli tutanaklari
diizenlemek ve imza etmek, sinava girenlerin basar1 puanini tespit ederek basari listesini
diizenleyip imzalamak, sonuclara yapilacak itirazlarin incelenmek ve sinavlarla ilgili

diger islemleri yiiriitmek olarak siralanabilir.

Yazili sinav, ilgili kurum veya smav kurulunun karari ile T.C. Yiiksek Ogretim Kurulu,
Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme Merkezi (OSYM) ile benzeri kuruluslara da
yaptirilabilir. Yazili sinav kurallart OSYM veya benzeri kuruluslarla birlikte saptanir.
Bu takdirde, sinava ait programin belirlenmesi, sinav sorularinin hazirlanmasi ve sinavin
yapilacag1 yerlere gotiiriilmesi, sinavlarin yapilmasi ve smav kagitlarinin OSYM’ye
getirilip okunmast OSYM’ce kendi usul ve esaslar1 icinde gerceklestirilir. Bu kurallar

s0z konusu kuruluslarla yapilacak protokolde yer alir.

Smav komisyonunun sekreterlik hizmetleri, Personel Dairesi (Insan Kaynaklar)

Baskanliginca yiiriitiiliir.

4.4.1.5. Sinav Asamasi

Sinav adaylarin talip olduklar1 gorevin gerektirdigi; bilgi, beceri, yetenek ve diger
ozelliklerin gegerli ve glivenilir araglarla dl¢iilmesini iceren degerlendirme sistemidir.

Sinav yetkin olan aday ile yetkin olmayan aday arasinda bir ayirim yapmalidir.
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Kariyer mesleklerine giriste kurumlarin uyguladiklar1 giris smavlar1 temelde yazili
mesleki sinav ve sozlii sinav uygulamalar: olarak tasnif etmek miimkiindiir. Ancak bazi

kurumlarin girig sinavinin sadece sozli boliimden olustugu da unutulmamalidir.

Ayrica hizmetin yabanct dil bilmeyi gerektirdigi hallerde yabanci dil bilmek sarti
aranmaktadir. Bu amagla yabanci dil smavi yapildigi gibi, OSYM’nin yaptig1 YDS,
KPSS’nin dil bolimii veya Test of English as a Foreign Language (TOEFL)’den

belirlenen baraj puani bagvuru kosulu olarak istenebilmektedir.

Giris smavlari, duyurulan kadrolar itibariyle bagvuru sayisinin bos kadro sayisinin iki

katin1 agsmamasi halinde s6zlii, agsmasi halinde ise yazili ve/veya sozlii olarak yapilabilir.

Giris smavinin ilk asamasi olan yazili boliimiiyle ilgili genel esaslar asagida

sunulmustur:

e Yazili smav yoluyla gerek kurumsal gerekse de pozisyonun gerektirdigi mesleki

bilgi ¢esidine gore ihtiya¢ duyulan alanda adaylarin bilgi diizeyi degerlendirilir,

e Yazil sinav, klasik veya test usuliinde ilgili kurum tarafindan hazirlandig1 gibi
OSYM'ye, Milli Egitim Bakanligi Olgme ve Degerlendirme Merkezine veya bu
konuda uzmanlagmis diger kamu kuruluslarina da yaptirilmaktadir. Yazili simnavin
diger kamu kuruluslarina yaptirilmasi halinde, sinava iliskin hususlar sinavi yapacak

kurulus ile yapilan protokol ile belirlenir,

e Smav sorulari, ilgilileri tarafindan hazirlandiktan sonra miihiirli zarf i¢inde

muhafaza edilir,

e Yazili sinavlarda isim yeri kapanabilir 6zel cevap kagitlar1 kullanilir. Smavlar, Sinav

Kurulunun gozetimi ve denetimi altinda yapilir,

e Smav baslamadan once adaylarin hiiviyetlerinin kontrol edildigi, soru zarfinin

saglam, kapali1 ve miihiirlii oldugu hususunda tutanak diizenlenir ve sinav kurallar
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aciklanarak, adaylarin oniinde kapali soru zarfi agilarak sorular yazdirilir,

Kurumdan kuruma, pozisyondan pozisyona degismekle birlikte agirlikli olarak
sinav; hukuk, iktisat, maliye, isletme, uluslararasi iliskiler, ekonometri, kamu

yonetimi, genel kiiltiir, genel yetenek, yabanci dil, alanlarindan olusmaktadir,

Iktisadi ve idari bilimler diginda kalan ve kariyer pozisyonlarina atanacak sosyal
bilimler, fen ve miihendislik alanlarindan mezun olan adaylar egitimleriyle ilgili

alan sinavina alinirlar,

Cevap kagitlarinin degerlendirilmesi 100 puan iizerinden yapilir. Degerlendirme her
Smav Kurulu tiyesince ayri ayri yapilir ve adaylarin aldigir puanlar Smav Kurulu

liyelerince verilen notlarin aritmetik ortalamasi alinarak bulunur,

Basar1 notu yiiz puan fiizerinden genellikle 70 puandir. Bununla birlikte bazi
kurumlar konular itibariyle ayr1 ayr1 baraj puani da belirlemektedir veya konulara
gore en az belirlenen baraji agmis olmak ve ortalamada da en az genel baraj puanin

almis olmak sartin1 arayabilmektedir,

Sinav sonuglart belirlenen siire igerisinde, (genellikle 1 hafta ile 1 ay) icerisinde ilan
edilir. Sonuglar kurumlarin ilan panolarindan da duyurulabilmekle birlikte cok

biiyiik oranda kurumlarin internet sitelerinden ilan edilmektedir,

Yazili sinavda basarili olan adaylar s6zlii sinava ¢agrilir,

Yazili sinavi kazanan adaylarin durumlari, ¢ok yaygin bir uygulama olmamakla
birlikte, s6zIii stnavin yapilmasindan 6nce arastirilabilmektedir. Bu amagla adaylarla
ev ziyareti yoluyla 6n goriisme yapilabilmektedir. (Sanayi ve Ticaret Bakanlig: I¢

Ticaret Kontrolorleri).
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Girig smavinin ikinci asamasi olan sozlii boliimiiyle ilgili genel esaslar asagida

sunulmustur:

Sozli smavda adaylarin yazili smav konulari ile ilgili bilgilerin yani sira genel
kiiltiir, zeka, kavrama, ifade ve temsil kabiliyeti, muhakeme giicii, karakter, davranis
ve tepkilerinin meslege uygunlugu gibi niteliklere sahip olup olmadig:

degerlendirilmektedir,

Her adaya Sinav Kurulu iiyelerince ayri ayr1 100 puan {izerinden not verilir ve
bunlarin aritmetik ortalamasi sozlii sinav notunu belirler. Adaylarin sozlii sinavda

basarili sayilabilmeleri igin 100 iizerinden en az 70 puan almalar sarttir,

Yiiksek lisans yapmis olmak bazi kurumlar i¢in aday agisindan bir avantaj

olabilmektedir,

Sinav Komisyonu sozlii sinav sonuglarini bir liste haline getirip imzalayarak ilgili

tiniteye teslim eder. Gerek goriildiigiinde yedek liste de belirlenebilir,

SozIi sinav Oncesi eger yapilmissa adaylarin durumlar1 hakkinda yapilan inceleme

sonuclar1 da dikkate alinir,

Yapilan smavlar neticesinde kurumlar genellikle asagida sunulan islemleri

gerceklestirirler:

Smav Kurulu; adaylarin, yazili ve sozlii sinav puanlarinin aritmetik ortalamasini
almak suretiyle giris sinavi nihai puanlarim tespit eder. Adaylar, en yiiksek puam

alandan baslamak iizere siralanir.

Sinav sonuglar;, Smav Kurulu tarafindan tutanakla tespit edilir. Ilgili kurum
yoneticisinin onayi ile basari siralamasina gore olusturulan liste asilmak suretiyle ve
kurumun internet sitesinde ilan edilir. Ayrica, sinav sonuglari, kazanan adaylarin

(baz1 kurumlarda biitiin adaylarin) adresine taahhiitlii mektupla bildirilir.
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Sinavda basarili olanlarin sayisi ilan edilen kadro sayisindan fazla ise, en yiiksek
puan alan adaydan baslamak {izere siralama yapilarak belirtilen kadro sayis1 kadar
aday, giris sinavini basarmis kabul edilir. Giris Sinavinda yetmis ve lizerinde puan

almis olmak bu siralamaya giremeyen adaylar i¢in miiktesep hak teskil etmez,

Basarili olamayan adaylara sinav sonuclarinin agiklanmasindan itibaren en geg iki

ay i¢inde istekleri lizerine bagvurma belgeleri iade edilir,

Sinava katilanlar sinav sonuglarina yazili olarak itiraz edebilirler. Itirazlar, yazil
veya sozlii sinav sonucglarinin agiklanmasindan ve duyurulmasindan sonra belirli
siire icerisinde bir dilek¢e ile smav kuruluna yapilir. Bu itirazlar, smav kurulu

tarafindan belirlenen siire i¢inde incelenir ve sonug ilgiliye yazili olarak bildirilir,

Giris Belgesi verilmek sureti ile sinava alinan ve yapilan smavlar1 kazananlardan

gercege aykir1 beyanda bulundugu tespit edilenlerin sinavlar1 gegersiz sayilir,

Atamalar1 yapilmis olanlardan, memurluga alinma sartlarindan herhangi birini
tasimadiginin sonradan anlasilmasi halinde, atamalar1 iptal edilir. Bunlar hakkinda
ilgili Cumhuriyet Savciliklarina su¢ duyurusunda bulunulur. Bu kisiler hi¢bir hak da

talep edemezler.

4.5. MERKEZI SINAV SISTEMI DISINDAKI UYGULAMALAR

Yukaridaki boliimde acikladigimiz sinavla ise alma sistemi genel bir uygulamadir.

Ancak bunun disinda merkezi sistemden tamamen bagimsiz kurumsal sinavlar oldugu

gibi kamu hizmetine sinavsiz girmenin de miimkiin oldugu durumlar bulunmaktadir. Bu

boliimde bu uygulamalarin bazilar1 hakkinda bilgi verilecektir.
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4.5.1. Kurumsal Sinav

4.5.1.1. Ozel Kanun Hiikiimlerine Tabi Kurumlar

Kamu Gérevlerine Ik Defa Atanacaklar I¢in Yapilacak Sinavlar Hakkinda Genel
Yonetmeligin “Istisnalar” baslikli 3. maddesi; “Adalet Bakanligi, Milli Savunma
Bakanligt ve Milli Istihbarat Teskilati Miistesarligi ile Igisleri ve Disisleri
Bakanliklarinin Bakanlik Teftis Kurullari, Jandarma Genel Komutanligi ve Askeri
Adalet Teftis Kurullart ve 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu’nun degisik 1.
maddesinin li¢lincii fikrasinda sayilanlar ile 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 1.
maddesinin {i¢iincii fikrasi; “Anayasa Mahkemesi iiye ve yedek iiyeleri ile raportorleri;
hakimlik ve savcilik mesleklerinde veya bu mesleklerden sayilan gorevlerde bulunanlar,
Danigtay ve Sayistay meslek mensuplart ve Sayistay savelr ve yardimcilari,
Universitelerin, iktisadi ve Ticari Ilimler Akademilerinin, Devlet Miihendislik ve
Mimarlik Akademilerinin, Devlet Giizel Sanatlar Akademilerinin, Tiirkiye ve Orta -
Dogu Amme Idaresi Enstitiisiiniin 6gretim iiye ve yardimcilar;, Cumhurbaskanlig
Senfoni Orkestras1 iiyeleri, Genelkurmay Mehteran BOoliigii Sanatkarlari, Devlet
Tiyatrosu ile Devlet Opera ve Balesi ve Belediye Opera ve tiyatrolari ile sehir ve
belediye konservatuar ve orkestralarinin sanatkar memurlari, uzman memurlari,
uygulatict uzman memurlar1 ve stajyerleri; Spor Toto Teskilatinda calisan personel;
subay, astsubay, uzman c¢avus ve uzman jandarmalar ile Emniyet Tegskilati mensuplari

0zel kanunlar hiikiimlerine tabidir” hiikiimlerini haizdir.

Yukarida belirtilen kurumlar ihtiya¢ duyduklari1 personeli istihdam etmek i¢in merkezi
sinav sistemi disinda yazili ve/veya sozlii ve/veya uygulamali sinavlar yapmaktadirlar.
Ornegin polis memurlar1, hakim ve savcilar, subaylar kurumsal uygulamalarla hizmete

alinmaktadirlar.
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4.5.1.2. Oziirliilerin Devlet Memurluklarina Alinmalar:

657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 53. maddesi 6ziirliilerin Devlet Memurluguna
alimmalarimi diizenlemektedir. Buna gore; mevzuata uygun olmak kaydiyla; 6ziirliilerin
mesleklerine uygun miinhal kadrolara atanmasi, mesleklerini icra veya infaza yardime1
ara¢ ve gerecin kurumlarinca temin edilmesi esastir. Ayrica kurum ve kuruluslar bu
Kanuna gore calistirdiklar1 personele ait kadrolarda %3 oraninda oziirlii calistirmak

zorundadir.

e 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 53. maddesi gere§ince hazirlanan ve
16.09.2004 tarihinde Resmi Gazete’de yayinlanarak yiiriirliige giren “Oziirliilerin
Devlet Memurluguna Alinma Sartlar1 ile Yapilacak Yarisma Sinavlari Hakkinda

Yonetmelik”,

e 5018 sayili Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol Kanununun eki (I), (II) ve (IV) sayili
cetvellerde yer alan kurumlar ile doner sermayeli kuruluslar, kanunlarla kurulan

fonlar ve kefalet sandiklarina,

e 1l 6zel idareleri ve belediyeler, il 6zel idareleri ve belediyelerin kurduklart birlikler

ile bunlara bagli miiessese, isletme ve doner sermayeli kuruluslara,

e 657 sayili Devlet Memurlar1t Kanununa gére Devlet memuru istihdam eden diger
kamu kuruluslarina, ilk defa Devlet memuru olarak atanacak oOziirliiler hakkinda

uygulanir.

Sinav yapilmasinda uyulacak temel usul ve esaslar sunlardir:

e lk defa Devlet memurluguna atanacak oziirlillerin smavlar1 ¢oktan se¢meli test

seklinde yapilir.

e Sinavlar, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun degisik 36. maddesinde tespit

edilen siniflar ve bu siniflara gireceklerde aranmasi gerekli 6grenim sartlari ile diger
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nitelikler gbz 6niine alinarak diizenlenir.

e Kamu kurum ve kuruluslari, sinavlar1 kendileri yaparlar.

e Sinavlarda gizlilik esastir.

e Smav esnasinda Ozilir gruplarina gore, refakat¢i bulundurulmasina izin verilir. Bu
sinavlarin, Ozirli gruplart dikkate alinarak sinav sorusu hazirlanmasi ve

degerlendirilmesi i¢in 6zel sinav kurulu teskil edilerek yapilmasi esastir.

4.5.1.3. Korunmaya Muhta¢ Cocuklarm ise Yerlestirilmesi

2828 sayili Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumu Kanunu’nun Ek-1 maddesi
“Kamu Kurum ve Kuruluslari, resit olana kadar Saglik ve Sosyal Yardim Bakanlig
Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumu (SHCEK) Genel Miidiirliigii tarafindan
bakilan ve korunan g¢ocuklar i¢in her yilbasindaki, hangi statiide olursa olsun, serbest
kadro mevcutlarinin binde biri nispetindeki kismini ayirarak bu cocuklar arasinda
yapilacak giris smavlarinda basarili olanlar arasindan atama yaparlar. Bu maddeden
yararlanmak isteyenler, 18 yasini tamamladiklar1 tarihten itibaren, Kamu Kurum ve
Kuruluslarina; SHCEK Genel Midiirliigii vasitasiyla basvurmak zorundadirlar”

hiikmuni amirdir.

Korunmaya muhtag¢ ¢ocuklarin, korunmalar1 sona erdikten sonra ise yerlestirilmelerinin
esas ve usullerini, kamu kurum ve kuruluslarimin bu konudaki yiikiimliiliikleriyle
SHCEK ile diger kurumlar arasindaki esgiidiimiin saglanmasi amaciyla Korunmaya
Muhtag Cocuklarin Ise Yerlestirilmesine iliskin Tiiziik 10.2.1995 tarih ve 95/6542 sayili

Bakanlar Kurulu Karari ile yiirtirliige konulmustur.

Bu Tiizik hiikiimlerinden yararlanmak isteyenler, 18 yasini tamamladiklar tarihten

itibaren kamu kurum ve kuruluslarina SHCEK araciligiyla bagvururlar.
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SHCEK, bu Tiiziigiin 5. maddesi uyarinca diizenlenen formlardaki bilgileri esas almak
suretiyle, kamu kurum ve kuruluslarinin istekleriyle bu Tiiziigiin 8. maddesinde
ongoriilen Oncelikleri de gbzoniine alarak her bos kadro i¢in en az {i¢ korunmaya
muhta¢ cocugun isim listesini isteginden itibaren bir ay icinde kamu kurum ve

kuruluslarina génderir.

Korunmaya muhtag¢ ¢ocuklarin ise alinmalarina iliskin olarak yapilacak sinavlar, kamu
kurum ve kuruluslarmin ilgili yonetmeliklerindeki hiikiimlerine gore ayr1 olarak yapilir

ve degerlendirilir.

Ancak, korunmaya muhta¢ ¢ocuklarin smavlari kamu kurum ve kuruluslarinin genel
siavlariyla birlikte yapilmigsa bu ¢ocuklarin sinavlari ayri olarak ve kendi aralarinda

degerlendirir.

Sinav ¢agrist ilgili kamu kurum ve kurulusunca yapilir.

Kamu kurum ve kuruluslari, giris sinavina katilan ve katilmayan korunmaya muhtag
cocuklarla sinav sonucunda ise alinan ve alinmayanlari, alinmama nedeniyle birlikte bir

ay i¢inde SHCEK e bildirmek zorundadir.

Kamu kurum ve kuruluslart her yil, hangi statiide olursa olsun serbest kadro sayilariyla
bunun binde biri oraninda alacaklar1 korunmaya muhta¢ ¢ocuk sayisini, adaylarda
aranan nitelikleri, sinav tarihini ve yerini Kuruma bildirmek ve bu kadrolara Kurumca
bildirilen korunmaya muhta¢ ¢ocuklar arasinda yapilacak giris sinavlarinda basarili

olanlar arasindan atama yapmak zorundadir.

45.2. Sinavsiz Hizmete Girme

Kamu hizmetine girmenin en temel gereklerinden biri sinavdir. Bu temel gerekliligin

bazi istisnalar1 bulunmaktadir.
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4.5.2.1. istisnai Memurluklara Atanma

657 sayil1 devlet Memurlar1 Kanunun “Istisnai Memurluklar” baslikli 59 uncu maddesi ;
“Cumhurbagkanligit  Genel Sekreterligi ile Tiirkiye Biiyliik Millet Meclisinin
memurluklarina, Bagsbakan Basmiisaviri, Savunma Sanayii Miistesarligi ile Toplu Konut
Idaresi Baskanligina ait Baskan, Baskan Yardimcisi, Hukuk Miisaviri, Daire Baskani,
Uzman, Uzman Yardimcisi, Miisavir Avukat ve Sube Miidiirleri (Uzman), Basbakan
Miisavirliklerine, Ozellestirme Idaresi Baskanliginda Baskan, Baskan Yardimcisi,
Baskanlik Miisaviri, Daire Baskani, Proje Grup Baskan1 ve Basm ve Halkla Iliskiler
Miisavirligine, Basbakanlik ve Bakanlik Miisavirlikleriyle Basin ve Halkla Iliskiler
Miisavirliklerine, Basbakanlik Basin Miisavirligine, Tiirkiye Istatistik Kurumu Basin ve
Halkla iliskiler Miisavirligine, Gelir Idaresi Baskanhiginda Basin ve Halkla Iliskiler
Miisavirligine, Bakanlar Kurulu Sekreterligine, Milli Savunma Bakanligi ile Tiirk
Silahl1 Kuvvetleri kadrolarinda veya kadro agiklamalar boliimiinde 6zel nitelikli olarak
gosterilen gorev yerlerine, Ozel Kalem Miidiirliiklerine, Valiliklere, Biiyiikelciliklere,
Elgiliklere, Daimi Temsilciliklere, dis kuruluslarda calisma miisavirlikleri nezdinde
gorevlendirilecek sendika uzmanliklarina, Din Isleri Yiiksek Kurulu Uyeliklerine, Milli
Istihbarat Teskilati memurluklarina, Milli Giivenlik Kurulu Genel Sekreterligi
Miisavirliklerine, Hukuk Miisavirligine ve Genel Sekreter Sekreterligine, bu Kanunun
atanma, sinavlar, kademe ilerlemesi ve dereceye ylikselmesine iligskin hiikiimleriyle
bagli olmaksizin tahsis edilmis derece aylig1 ile memur atanabilir. Disisleri Bakanlig1
Hukuk Miisavirlikleri ile Devlet Konservatuarinda goérevlendirilecek uluslararasi iin
yapmig lstlin yeteneklere sahip Devlet sanatgilarinin, olimpiyat sampiyonlugu veya
olimpik spor dallarindan birinde biiylikler kategorisinde birden fazla Diinya
sampiyonlugu kazananlar arasindan atanacak spor misavirlerinin atama ve

ilerlemelerinde de bu hiikiimler uygulanir” hitkmiinii haizdir.

Burada belirtilen unvanlarin tamaminda merkezi simav, 6grenim, yas, askerlik, yabanci

dil vb. kosullar aranmaksizin atanma yapilabilir.
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4.5.2.2. Terorle Miicadele Kanunu Kapsaminda Atanma

12.04.1991 tarihinde kabul edilen 3713 sayili “Terorle Miicadele Kanunu”
cercevesinde; sehit olan veya calisamayacak derecede malil olan kamu gorevlilerinin
(er-erbas, gecici koy korucular1 ve goniillii kdy koruculart dahil) varsa eslerinin, yoksa
cocuklarindan birisinin, ¢ocuklar1 da yoksa kardeslerinden birisinin veya malul olup da
calisabilir durumda olanlarin genel, katma ve 6zel biit¢eli kurum ve kuruluslarla mahalli
idareler ve sermayesinin yarisindan fazlasi kamuya ait olan her nevi tesebbiis veya baglh
ortakliklar, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa tabi memur kadrolar1 ile sozlesmeli
personel ve siirekli is¢i kadrolarinin % 1'ini istihdami i¢in ayirmak ve bu fikra

hiikiimleri ¢ergevesinde belirlenecek kisileri ise almak veya atamak zorundadirlar.

Icisleri Bakanligi, durumu yukarida belirtilen ve bir ise girmek icin istekli olanlarmn
nitelikleri ile ig gereklerini g6z oniine almak suretiyle, ise alinmalar1 veya atamalarinin
yapilmasi i¢in durumlarina uygun kadrosu mevcut olan kamu kurum ve kuruluslarina
bildirmekle gorevlidir. Bu kisilerin ise alinmalari veya atanmalar1 sirasinda agiktan
atama izni alinmasi1 gerekmez. Ancak, ilgililerin sinav hari¢ olmak {izere, kadro veya

isin gerektirdigi nitelik, 6zellik ve sartlar1 tagimalar1 zorunludur.

4.6. NORM KADRO

Gerekli sayr ve nitelikte personel istihdamini gergeklestirmek icin norm kadro

caligmalari biiylik 6nem tagimaktadir.

Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Planinda, “Personel rejimi konusunda, norm kadrolara ve
objektif se¢cme kriterlerine dayali bir istthdam politikasinin izlenmesi, kariyer ve
liyakatin esas alinmasi, mevcut ¢ok sayida ddeme kalemini igeren karmasik ticret
sisteminden vazgecilerek, ortak ve esit ise esit licret ilkesine dayali bir sisteme
gecilmesi, sendikal haklarin gelistirilmesi esas alinacaktir. Tiim kamu kuruluslarinin
norm kadrolar1 tespit edilerek, kadro veya pozisyon ihdaslari buna gore yapilacaktir”

denmektedir (http://ekutup.dpt.gov.tr, Erisim Tarihi: 14.07.2015).
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Bu boliimde personel rejimi bilimsel temellere oturtulmasi i¢in biiyiikk 6nem tasiyan
norm kadronun tanimi, siireci, kamu kurumlarindaki uygulamadaki mevcut durum ele

alinacaktir.

4.6.1. Tanim

Norm sozciigii, normal sozcligiin kdkeni olup, “diizgii, kural, dogal yasa” anlamlarini
ifade etmektedir. Bir bakima “standart, tekdiize” sozciikleriyle es anlamda diisiinmek
miimkiindiir. Kadro ise, “bir gorevin (igin) yiiriitiilmesi i¢in gereken, bir cinsten seylerin

topu” anlamini ifade etmektedir (Kalkandelen, 1987:24).

Norm kadro, kamu kurum ve kuruluglarinin, gorevlerini etkin ve verimli sekilde yerine
getirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 optimal, diger ifade ile ihtiyactan ne daha az ne
de daha fazla kadronun nitelik ve sayisal yoniiyle tespit edilmesidir. Kadrolarin
niteliksel olarak tespitine yoOnelik ¢alismalarla, kurum ve kuruluslara ait birimlerde
bulunmasi gereken kadro unvanlari ve bu kadrolara atanacaklarda aranacak nitelikler

belirlenmis olur (Devlet Personel Baskanligi, 1998:1).

4.6.2. Amaci ve Yararlar

Taninmig bilim insani, siyasetci, arkeolog Ogior Chiselin de Busbeque, 1555’lerde
yazdig1 eserinde; Osmanlilarin en kuvvetli yonlerini, bu tilkedeki kayirmasiz (tarafsiz,
objektif) yonetim yapi1 ve uygulamalarinda gordiigiinii cesitli orneklerle belirterek
Avusturya-Macaristan Imparatoruna verdigi raporda, Tiirkleri yenmenin tek yolunun,
onlarin dayandig1 bu giiclii temelin yikilmasi olarak belirtmis ve kullanilacak teknik
olarak da, “kadrolardan bir kagina, o kadrolar i¢in 6ngdriilmiis niteliklere sahip olmayan
yani liyakatsiz kisilerin, mesru veya gayrimesru her olanak kullanilarak atanmalarini”

onermistir (Kalkandelen, 1997: 37).

Bugiin i¢inde gecerliginden higbir sey yitirmeyen bu tespit, liyakatsiz kisilerin uygun

olmadiklar1 kadrolara atanmasinin, iilkemizin gelecegini olumsuz etkileyecegini
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soylemek veya {lkemizi hedefledigi noktalardan uzaklastiracagini belirtmek

gerekmektedir.

Herkes i¢in ayn1 olan durumu, 6rnegin, bir kadronun gerektirdigi 6zel nitelikleri, bir kisi
(kayrilan) lehine degistirmek, kadronun hastalanmasina neden olmaktadir. Bu da
kadrolardan beklenen nicelik ve nitelikteki performansi olumsuz yonde etkilemekte ve
kadrolarin toplamindan olusan birim ve orgiitlerin basarilarinin diisiisiine, baska bir

deyisle amaclarinin ger¢ceklesmemesine neden olmaktadir (Kalkandelen, 1997: 38).

Boyle bir ortamda norm kadro dilizenlemesinin, ¢esitli tiir ve sayida yararlar

bulunmaktadir. Bunlar bir bakima norm kadronun amaclari.

Kadro unvanlarina aciklik getirir ve degisik anlayislar1 onler. Kadro unvanlarinin,
kadroyu meydana getiren oOgelerin ortak Ozelliklerini yansitmasi ve onu bagska
kadrolardan ayirt edici bicimde saptanmis olmasi, bu amacin gelistirilmesine yardimci

olur.

Tarafsiz (objektif) yonetimin saglam temellere dayandirilmasinda yapisal eleman

hizmeti goriir,

e Esit ise esit aylik veya licret sisteminin kurulmasina yardim eder. Gorevin 6nemi,
giicliigii sorumlulugu gibi ¢esitli etmenlere gore saptanan aylik ve iicreti
belirttiginden personel arasindaki aylik veya iicret adaletsizliklerinden dogan

¢ekismeleri Onler,

e Personel ihtiyaglarinin tahmin edilmesine ve saptanmasina olanak verir,

e Kadro gereklerine uygun niteliklerde personelin bulunup ise alinmasi, personelin
egitim ihtiyaglarinin saptanmasi, personelin etkinliginin degerlemesi gibi personel

yonetiminin belli basli islemlerine katki saglar.
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4.6.3. Siireci

Norm kadronun tespiti temel olarak, orgiit analizi, is analizi, is (kadro) degerlemesi,

norm kadro sayisinin tespiti boliimlerinden olugsmaktadir.

4.6.3.1. Orgiit Analizi

Norm kadrolarin olusturulmasinda ilk asama, bu kadrolarin biinyesinde yer aldigi
orgiitlerin etkin, verimli ve tasarrufu saglayici bigimde insasidir. Esas olan, orgiitiin
islevlerini verimli ve etkili bir bicimde yerine getirmesi i¢in gerekli orgiit sisteminin
kurulmasidir. Kurulusun amacina uygun saglam bir orgiit yapisi olusturulduktan sonra,
ancak norm kadrolar bu yap1 iizerine insa edilebilir. Saglam bir 6rgiit yapisinin insasi

i¢in ise Orgiit analizinin yapilmasi gerekir (Devlet Personel Baskanligi, 1998:4).

Bu ¢aligmada orgiitiin temel ilke ve degerleri, var olus amaci, mevcut birimler ile kadro

unvan ve sayilar1 da ortaya konularak inceleme ve degerlendirmeler yapilir.

Orgiit analizi, kurum veya kurulusun mevcut amag¢ ve gorevleri esas alinarak ve
birimlerin amaca uygun olmayan gorevlerinin ayiklanmasi, herhangi bir birimin

kaldirilmasi, birlestirilmesi, degistirilmesi veya yeniden kurulmasi seklinde yapilir.

Orgiit analiz raporu ile 6rgiitii tanimlama, gérevlerini belirlemek ve yapilan islerin daha
rasyonel bir bigimde yiiriitiilmesi i¢in mevcut orgiit yapisinin yanina 6nerilen yapinin

konulmas1 amaglanmaktadir (Tortop, Aykag v.d. 2007: 511).
Bu amagla gergeklestirilen 6rgiit analizinin agamalar1 asagida sunulmustur:

Kurulusun amag ve politikalarinin belirlenmesi, orgiitlerde ilk dnce amacin saptanmast
gerekmektedir. Kamu kurum ve kuruluslarinin amaglari kurulus kanunlarinin amag
maddesinde yer alir. O halde; bir kurulusun amacinin saptanabilmesi i¢in kurulus
kanunundaki ama¢ maddesi incelenmelidir. Bu asamada yapilacak ikinci islem ise

amacin gercgeklestirilebilmesi icin politikanin belirlenmesidir. Bu politikalar kamu
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iktisadi kuruluslarinda yonetim kurulunca, diger kurumlarda ise iist diizey yoneticilerce

belirlenir (Devlet Personel Bagkanligi, 1998:6).

Gorevlerin belirlenmesi, orgiit analizi yapilirken amaglar ile gorevlere detayli olarak
bakilmasi zorunludur. Gorevler kurulus kanunlarinda, kanun hiikkmiinde kararnamelerde,
tiiziik, yonetmelik, genelge ve benzeri mevzuatta bulunabilir. Ayrica gorevlerin tespiti
konusunda anketlerden de yararlanilir. Gorevler amaglarin pargalara boliinmiis seklidir.
Amaglar, kuruma ait fonksiyonlarin konsantre bir biitiiniidiir. Oysaki gorevler tek tek
tespit edilerek gruplandirilir. Boylece amag-gorev iliskisi kurularak karsilastirma yapilir
ve sapmalar ayiklanarak amaca uygun olmayan gorevlerin 6dnlenmesi yoluyla amag-

gorev uygunlugu saglanmis olur (Devlet Personel Bagkanligi, 1998:7).

Orgiitiin yapis1 ve sematik goriiniimii, orgiitler sosyal yapilardir. Bunlar da dogar,
gelisir, yetersizlesir ve yenilenmezse Oliirler. Bu eskimeyi giderebilmek, orgiitleri
saglikli, dinamik, yeni ihtiya¢ ve kosullara uygun durumda tutabilmek ic¢in Orgiitsel
analizler yapmak ve orgiitsel sorunlari ¢oziimlemek suretiyle siirekli bir ¢aligma iginde
bulunmak gerekmektedir. Bu ¢aligmalar genellikle iki bicimde kendini gostermektedir.
Birincisi yasal ve yonetsel degismelerdir. Orgiitiin varligina neden olan yasa degisir,
orgiit yeni amaclar dogrultusunda yeni bicim ve boyut kazanir. Ikinci bigcimdeki
degismeler, dogal diyebilecegimiz nitelik tasir. Orgiitler calisirken farkina gii¢ varilacak
degismelere konu olurlar. Bu tiir degisikler, aradan uzun bir siire gectikten sonra
oOrgiitiin elestirilmesi halinde hemen kendini gosterir. Her iki durumda da orgiit bir
degisim icindedir. Her iki durumdaki degisikliklerin Orgiit semalarinda gdosterilmesi

gerekir (Kalkandelen, 1987: 50).

Orgiitiin kadrolari, érgiitiin politikasinda veya amaglarindaki degismeler, derhal orgiit
yapisini, o da kadrolar1 etkiler. Kadrolar, bu durumda, sayisal ve niteliksel bakimdan bir
degisme durumu ile kars1 karsiya kalirlar. Ayrica, orgiit disindaki degismeler de denge
durumlarinin bir geregi olarak orgiitiin yeni durumlara uyabilmesi amaciyla kadrolarin
mahiyetinde ve sayilarinda da degismeleri kilar. Aksi halde uyumsuz durumlar ortaya

c¢ikar ve orgiitlerin sagliklar1 bozulur, amaglarinin gergeklesme oranlari diiser. Yapilacak
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13, Orgiit elinde tiir ve say1 bakimimdan mevcut kadrolar1 ilerdeki ¢alismalarda bir veri

izere saptamaktir (Kalkandelen, 1987: 51).

Orgiit analizi yapildiktan sonra bir¢ok insan kaynaklari faaliyetinin temelinde yer aldig

gibi norm kadro c¢aligmalarinda da 6nemli olan is analizi ¢alismasina sira gelmistir.

4.6.3.2. Is Analizi

Bir igin ne oldugu, neden ve nasil yapildigy, istenilen diizeyde yapilabilmesi i¢in gerekli
niteliklerin nelerden olustugu gibi sorularin yanitlarinin arandigi bir ¢aligma olan is
analizi ve bu ¢aligmanin temel {iriinii olan 1§ tanimi ve gereklerine daha 6nce deginildigi

i¢in bu boliimde deginilmeyecektir.

4.6.3.3. Is (Kadro) Degerlemesi

Is Degerlemesi ise is analizi sayesinde farkli islerin birbiriyle kiyaslanmasii saglar.
Yani, bir anlamda, yapilan her isin 6rgiit i¢in tasidig1 degeri ortaya koyar. Ozellikle,
ticret, Odiil gibi sistemlerin kurulmasinda, is degerlemeleri ¢ok gereklidir (Ergin,

2005:20).

Baska bir ifade is degerlemesi ile islerin icerik ve Onem bakimina gore oOrgiitsel
amagclara katki oranimni tespit etmeyi amaglamaktadir. Kurumsal hedeflere en fazla
katkiy1 saglayan is, diger islere gére daha onemli olarak kabul edilmektedir. Boylece

islerin 6nem sirasini belirleyen bir gruplama yapilir ve is yapist olusturulur.

Is degerlemenin amacini ve yararlarini iki temel grup icinde ele alarak inceleyebiliriz: Is
degerlemesi temelde 2 faaliyete dayanir: Orgiitteki her isin incelenerek, analiz ve
taniminin yapilmasi ile her isin 6nem ve giicliigiine gore diger islerle karsilagtirmali

olarak Olctilmesi ve degerlendirilmesidir.
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Is degerlemenin amacini ve yararlarm iki temel grup iginde ele alarak inceleyebiliriz. Is
degerleme sonuclar1 ozellikle iicret yonetiminde kullanilabilir ve bu calismalarda;
bilimsel ve gergekei bir licret yonetiminin temel ilkeleri saptanabilir, “Esit ise esit iicret”
O0denmesi saglanabilir, ise ve i pazarmma gore ticret saptandigi i¢in licret adaleti
gerceklestirilebilir, ticret tatmini yolu ile is gorenin giidiilenmesi ve isine 0zenmesi
saglanabilir, isgiici maliyetinin ve buna iliskin olarak dogacak yiikiimliiliiklerin

denetimi kolaylasabilir (Uyargil, Adal, v.d. 2008:350).

Diger isletme sorunlarinin ¢dziimlenmesinde, 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi ve
iiretim yonetimine iliskin uygulamalarda yararlanilir. Bunlardan bazilari; islere iliskin
yetkilerin, sorumluluklarin ve ¢alisanlar arasindaki iligkilerin diizenlenmesini
kolaylastirmak, islerin ve islemlerin basitlestirilmesine katkida bulunmak, is goéren
secimi, ise yerlestirme, yiikselme ve isten ise aktarmalarda yararlanilacak 6l¢timlenmis
bilgileri saglar ve buna gore yapilacak diizenlemelere yardimci olmak, is goérenlere
uygulanabilecek 06zendirme Onlemlerinin belirlenmesine katki saglamak olarak

belirtilebilir (Uyargil, Adal, v.d. 2008:350-351).

Is degerleme caligmalarina baslamadan 6nce &rgiitiin 6zelliklerinin dikkatle incelenmesi
ve is degerleme yontemine karar verilmesi gerekmektedir. Temelde dort temel yontem
bulunmaktadir. Bunlar; siralama yontemi, siniflama veya dereceleme yontemi, faktor

karsilagtirma yontemi ve puanlama yontemidir.

4.6.3.4. Norm Kadro Sayisinin Tespiti

Norm kadro sayisinin tespiti ¢alismalar1 temelde; orgiit icin ideal olan yani ihtiyagtan ne
az ne de fazla personel sayisinin gesitli 6l¢iim ve hesaplamalar neticesinde tespit edildigi

caligsmalardir. Bu ¢aligmalardan sonra 6rgiitiin Norm Kadro Kilavuzu hazirlanmaktadir.

Is etiidii; is sistemlerinin incelenmesi ve diizenlenmesine iliskin ydntem ve
deneyimlerin, calisan kisinin is yapabilme giiciinii ve gereksinimlerini de géz oniinde

tutarak, igin iyilestirilmesi ve igletmenin daha ekonomik ¢alismasinin saglanmasi amaci
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ile uygulanmasi olup, metot (yontem) etiidii ve is 6l¢timii teknikleri i¢in kullanilan genel

bir terimdir (Okatay, 1990:127).

Is etiidii calismalarinin amaglari; verimliligin artirilmasi, 6zendirici iicret sistemlerinin
olusturulabilmesi, isgiicii planlamasi1 yapilabilmesi, yonetimin gelistirilmesi, ¢alisma
cevresinin personel Ozelliklerine uygun hale getirilebilmesi, kontrol sistemlerinin
etkinliginin artirilabilmesi ve maliyet sistemlerinin etkinlestirilebilmesi seklinde

siralanabilir (Okatay, 1990:127).

Is etiidii; metot etiidii ve is 6l¢iimii olmak iizere iki teknikten olusmaktadir. Metot etiidii;
daha kolay ve daha etkin yontemlerin gelistirilmesi, uygulanmasi ve maliyetlerin
diisliriilmesi amaci ile bir isin yapilisindaki mevcut ve Onerilen yollarin dizgesel
kaydedilmesi ve elestirilerek incelenmesidir. Is dlgiimii ise; nitelikli bir personelin, belli
bir isi, belli bir ¢alisma hiziyla (performansla) yapmasi i¢in gereken zamani saptamak

amaciyla gelistirilmis tekniklerin uygulanmasidir (Devlet Personel Bagkanligi,
1998:72).

Is etiidiiniin temel asamalar1 asagida siralanmistir:

o Etiidii yapilacak isin ya da siirecin se¢imi,

e En uygun kayit teknigini kullanarak dogrudan goézlemle olusan her olayin
kaydedilmesi. Boylelikle eldeki veriler incelemeye en uygun sekil alacaktir.
Kaydedilen olaylarin elestirilerek incelenmesi ve yapilan her seyin sirasi ile igin
amaci, yapildig1 yer, yapilma sirasi, yapan kisi, yapildig1 yol bakimindan gézden

gecirilmesi,

e Biitiin kosullarin hesaba katilmasi suretiyle en ekonomik yontemin gelistirilmesi,

e Secilen yontemin kapsadigi is miktarinin dlgiilmesi ve bu igin yapilmasi i¢in gerekli

standart zamanin hesaplanmasi,
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e Yeni yontemin ve buna bagli zamanin tanimlanmasi, boylece yeni yontemin her

zaman i¢in belirlenmesinin saglanmasi,

e Yeni yontemin ayrilan siire ile birlikte onaylanarak standart uygulama olarak

yerlestirilmesi,

e Yeni standardin iyi bir denetimle siirdiiriilmesi.

e Bu asamalardan ilk ii¢li, metot etiidii ve is Ol¢limiiniin ortak asamalaridir. Geriye
kalanlardan ii¢ii metot etiidiine (d, g, h), diger ikisi ise (e, f) is Ol¢limiine iliskin

asamalardir (Devlet Personel Baskanligi, 1998:72).

Is olciimii; nitelikli bir personeli, tamimlanmis bir isi, belirlenmis bir calisma ile
yapabilmesi i¢in gerekli zamani saptamak amaciyla hazirlanmis tekniklerin

uygulanmasidir.

Norm kadro sayisinin ¢esitli tekniklerle tespitinden sonra oOrgiitlerin norm kadro
kilavuzu hazirlanir. Norm kadro kilavuzu, genel olarak bir orgiitiin, norm hale getirilmis
optimal tiir ve sayilardaki kadro ihtiyacini ve bunlarin orgiitiin birimleri arasindaki

dengeli dagitimin1 gosteren bir belgedir.

4.6.3.5. Tiirk Kamu Yonetimindeki Uygulamasi

Cagdas personel yonetiminin vazgecilmez unsurlarindan biri olan liyakat ilkesinin
somut bir ifadesi olan norm kadro uygulamasi ile adama gore is yerine; tanimi yapilmus,
standartlar1 ve nitelikleri belirlenmis ise ve pozisyona gore uygun kisinin secilmesi

amaglanmaktadir. (Tortop, Aykag v.d.,2007:507).

Gilinlimiiz diinyasinda kamu kurum ve kuruluslarinin yiiriittiigii hizmetlerden saglanacak
kamu yarari, ancak bu hizmetlerin maliyetlerinden fazla oldugu takdirde anlamli
olmaktadir. Memur sayisinin gereginden fazla olmasi veya ihtiyaca gore dagilim

gostermemesi ile gerekli nitelikleri haiz olmamasi ise bu maliyetlere olumsuz yonde etki
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etmekte ve kamu yararinda azalmaya, kamu hizmetlerindeki verimliligin beraberinde
diisiik ticret ve kamuda yogun emek yigilmalarina neden olmaktadir (Basbakanlik

Devlet Personel Bagkanligi, 1998:1).

Ulkemizde birgok arastirmaya konu olan personel sayisinin dagilimindan esit ise esit
ticret 6ddenmemesine, gorev ve is tanimmin olmamasindan smiflandirma ilkesinin
dejenere olmasina kadar bir¢ok personel yonetimi sorununun ¢dziimii i¢in norm kadro

projesi onemli bir adimdir.

Tirkiye'de kamu yoénetiminin yeniden yapilandirilmasi ¢alismalarinda ihmal edilen
konu basliklarindan biri olan personel rejiminin ilk defa kapsamli olarak norm kadro
uygulamast ile bir biitiin i¢inde ele alinarak giindeme gelmesi kamu yOnetiminin ¢agdas
bir isleyise kavusturulmasi anlaminda 6nemli bir fonksiyon tistlenmektedir. Norm kadro
caligsmalari ile Tirk kamu yonetiminde ilk defa yaygin bigimde pozisyonlara iliskin
gorev tanimlarinin yapilmasi, is Olglimlerinin ve is analizlerinin yapilarak bir
degerlendirilmeye gidilmesi gergekten sevindirici gelismelerdir (Tortop, Ayka¢ v.d.
2007:508).

1998/16 sayili Bagbakanlik Genelgesi ile kamu kaynaklarinin daha verimli kullanilmasi
ve rasyonel bir kamu istihdam politikasinin olusturulmasi amaciyla kamu kurum ve
kuruluslarinda, memur, is¢i ve s6zlesmeli personele iliskin norm kadro sayilarinin tespit

edilmesi hiikiim altina alinmustir.

Bu genelge ile kamu kurum ve kuruluslarindan, kurulus amaglar1 dogrultusunda
yuriittiikleri islere iligskin is analizlerini yapmalari, bu is analizleri sonucunda kadrolara
ilisgkin gbrev tanimlar1 ve 1is gereklerini, cesitli Ol¢lim, hesaplama ve kriterler
cergevesinde her gorev unvanindan ihtiya¢ duyulan norm kadro sayisin tespit etmeleri

ve Maliye Bakanlig1 ile Devlet Personel Bagkanligina intikal ettirmeleri istenmistir.

06.11.2000 tarihli ve 2000/1658 sayili Bakanlar Kurulu Karar1 ile kamu kurum ve
kuruluglarinca yapilacak norm kadro calismalarinda uygulanacak usul ve esaslar

belirlenmistir.
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Buna gore norm kadro ¢aligmalarinin;

e Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii Genel Miidiirliigiine (TODAIE),

e Milli Prodiiktivite Merkezi Bagkanligina (MPM),

e Universitelerin bu alanda uzmanlasms ve daha 6nce kamu veya oOzel sektdr

kuruluslarinda bu ¢alismalarda bulunmus deneyimli 6gretim liyelerine,

e Yukarida sayilanlardan herhangi birinin gézetim ve denetiminde, kurum veya

kurulusun bu konularda egitimli kendi personeline,

e Basbakanlik Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanliginca yeterligi onaylanan
0zel hukuk hiikiimlerine tabi kuruluslara, yaptirilacagr ve bu g¢alismalarin Devlet
Personel Bagkanligi ve Maliye Bakanliginca kurumlar itibariyle belirlenen takvime

gore 2001-2003 yillart arasinda tamamlanacag belirtilmistir.

Is analizi ve norm kadro ¢alismalarinda Devlet Personel Baskanhiginin 1998 yilinda
yayimladigr “Norm Kadro El Kitabi”ndan yararlanilacagi da bahse konu Bakanlar

Kurulu Karari ile hiikiim altina alinmustir.

2001/39 sayili Bagbakanlik Genelgesi ile kamu kurum ve kuruluslarimin norm kadro
calismasi takvimi ile norm kadro ¢alismalarinda dikkat edilecek hususlar belirlenmistir.

Takvime gore calismalarin 2001-2003 yillar1 arasinda yapilmasi planlanmustir.

27.12.2003 tarihinde Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren 2003/6532 sayili
Bakanlar Kurulu Karar1 geregi s6z konusu usul ve esaslarda yapilan diizenleme ile
Norm kadro c¢alismalarinin  Oncelikle Devlet Personel Baskanligt ve Maliye
Bakanliginca belirlenecek kurum/kuruluslarda sonuclandirilmasi, bu uygulama
sonuclarindan sonra diger kamu kurum ve kuruluslarindan Devlet Personel Baskanligi
ve Maliye Bakanliginca uygun goriilecekler i¢in 8. Bes Yillik Kalkinma Plan siiresini

kapsayan donemde yukiimliidiirler. Mecburi hizmetle yiikiimli bulunanlar, yarisma
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smavina tabi tutulmaksizin atanirlar.

Bugiin Tirk kamu yonetiminin ihtiya¢ duydugu en onemli ihtiya¢ idare aygitinin
biitiinciil bir bakis agisiyla ele alinarak yeni bastan disiiniilmesi ve yeniden
yapilandirilmasidir. Bu yapilmadig: takdirde atilan her adim, giinii kurtarmaya doniik

kozmetik tedbirlerden 6teye gidemeyecektir (Tortop, Aykag v.d., 2007:514).

Kozmetik tedbirlerden 6teye gegerek rasyonel yonetim ilkelerinin uygulanmasi igin
mutlaka birgok insan kaynagi faaliyetinin temel ¢aligmasi olan i analizi ¢aligmasinin ve
buna bagli olarak goérev tanimlari, gorev gerekleri, is degerlemesi ve norm kadro gibi
calismalarin baslatilmasi1 gerekmektedir. Esas olan “Ol¢emedigin isi ydnetemezsin ve
gelistiremezsin”  ilkesinin  diistur  edinilerek insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
Olciimlemelere, sayisal verilere ve bilime dayandirilmasi gerekmektedir. Bu sayede
insan kaynaklar1 destek birimi olmaktan “is birimi” olma yolunda 6nemli bir adim

atacaktir.
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BESINCI BOLUM

ALMANYA’DA KAMU SISTEMIi VE PERSONEL SECIMi

5.1. Almanya’da Simiflandirma ve Ucretlendirme Sisteminin Degerlendirilmesi

Almanya’da devlet memurlarinin istthdam sartlari yasalarla diizenlenmistir. Memurlarin
ticret sistemi Federal Ucret Yasasi, Yerel idare ve eyalet adina ¢alisan tiim memurlari,
profesyonel asker ve hakimleri kapsayacak sekilde diizenlenmektedir. Devlet
memurlarinin ige alinmasi, istthdam edilmesi, bir kadroya tayin olmasi, terfi etmesi
veya daha yiiksek bir hizmet siifina gecmesi ile ilgili kararlarda yetenek, nitelik ve
profesyonel liyakat gibi kriterler dikkate alinmaktadir. Memur maaslar1 liyakatina gore,
yasam standardini destekleyecek sekilde belirlenmektedir. Memurun kendini tamami
ile devlete adayacagi diisiiniilerek belirlenen ticret dolayisi ile verilen gorevleri yerine
getirecegi  diisiiniilmektedir. Ucret, yiiriitiilen fonksiyonlarla baglantili olarak
fonksiyonlar ve bu fonksiyonlarin gerektirdigi niteliklerin derecelendirilmesi ve

kadrolara tahsis edilmesiyle belirlenmektedir (Schiirmann, 1993:52).

Ucret Grubu Al den baslaylp A16’ ya kadar énem derecesine gore siralanarak iicret
grubunu olusturmaktadir. Personelin ticreti her iki yilda bir otomatik olarak artmaktadir.
En yiiksek {icret cetvelinde bulunan personel, 47 veya 49 yasina gelmeden en {ist iicret
basamagina ulasamamaktadir. Ucret grubu A’da en diisiik hizmet siifi kariyeri A1’den
AS5’e kadar olan {icret cetvelleri; orta diizey hizmet sinifint A5’den A9’a kadar olan
ticret cetvelleri; iist hizmet siifi kariyerini A9’dan A13’e kadar olan iicret cetvelleri ve
en st hizmet smifi kariyerini Al3’den Al6’ya kadar olan iicret cetvelleri

olusturmaktadir (Schiirmann, 1993:52-53).

Sadece sabit iicretler B1’ den baslayarak B11’e kadar devam eder. Genel olarak genel
miidiir, mistesar ve ylksek federal kurulus baskanlar1 gibi en iist kademedeki devlet

memurlar1 icin belirlenen iicret sistemidir. Ozel durumlar i¢in ayr iicret gruplari da

bulunmaktadir (Schiirmann, 1993:53).
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Ortalama bir devlet memurunun iicretinin %90’1n1 temel iicret, hayat pahalilig1 6denegi
ve genel Odenek olusturmaktadir. Hayat pahaliligi 6deneginin miktari, devlet
memurunun aile durumuna, ¢ocuk sayisina ve ayrica ticret grubunun dahil oldugu iicret

cetveline gore farklilik gostermektedir (Schiirmann, 1993:53).

5.1.1. Almanya’da Kamu Personeli

5.1.1.1. Kamu Personel Genel Durumu

Kamu personeli Almanya’ da saygin meslek gruplari olarak degerlendirilmektedir.
Almanya, Avrupa kita’sinda memurluk denilince en iistiin temsilcilerdendir. Streklilik,
uzmanlasma ve yonetsel isleyis mekanizmalar1 en O©nemli kamu personeli

ozelliklerindendir (Akin, 2009: 444).

Almanya’nin kamu personeli ii¢ temel grupta gorev yapar, yardimci hizmetlerde
sozlesmeli isgiler, ¢alisanlar ve memurlardir ve gruplara ayrilmalart hukuki dayanaklara
gore yapilmaktadir. (I1IRU, 1988: 19). Memurlar kamu hukuku, is¢iler 6zel hukuka bagl
olarak sozlesme ile galisirlar. Kamu yetkililerinde en 6nemli gorevler memurlarindir.
Or. devlet otoritesini saglama gérevi yalnizca memurlarindir. Sozlesmeli is gorenler,
kamu giicii saglamaya gegici gorevlerle odaklanirlar (1IRV, 1988: 19). Memurlar
sayginlik, gelir diizeyi olarak iyi imkanlara sahiptir ve is giivenceleri {ist seviyededir
(Akin, 2009: 444). Memurlarin kadrolar1 sozlesmeli personel ve isgilerden olusurken,
sozlesmeli kadrolara yalnizca isgiler atanmaktadir. Federal sistem sonucu olarak, s6z

konusu personel diizeni, silahli kuvvetler ve polis dahil tim federal yonetim igin
gegerlidir. (Uzun, 2003: 667).

Almanya’da 30 Haziran 2006 yilinda 4.576.000 kamu personelinin var oldugu, bu
personelin yaklagik olarak %92’sinin {icret ve giderlerinin devlet biitgesinden,
digerlerinin ticret ve giderlerinin ise 6zel nitelikteki biitce veya kaynaklardan saglandigi
belirtilmektedir. Ayn1 zamanda, toplam kamu personel miktar1 disinda, hukuki olarak

0zel statiilii veya kamu ortakliklar: statiisiinde kamu hizmeti goren kuruluglarda calisan
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963.900 gorevli bulunmaktadir. 1.381.300 kamu personeli yari-zamanli, 3.194.000

kamu gorevlisi ise tam zamanli esasa gore ¢alismaktadir (Akin, 2009: 442).

Almanya’da kamu personeli sayisinin “Post-Fordist” uygulamalar bazinda azaltilmasi
yoniindeki cabalar, giiclii memurluk sistemi ve sendikalarin direnisi karsisinda basari
saglayamamistir. Almanya’da 1990’lardan itibaren sistemin esnekligi yoniinde
degismeler baglamakla birlikte statii hukuku varligini devam ettirmektedir Aslan (2005:
180-181).

Memur sendikalarinin Almanya’daki kuvveti ve biirokrasinin toplumsal bir gii¢
tasimasi, Weberci gelenegin yapisal gerceklik seklinde hiikiim siirdiigline bir kanittir.
Diger taraftan Almanya’da Ulusal Meclis (Bundestag)’te memur kokenli
milletvekillerinin 6nemli bir agirlik tagimasi da, diizenin degismesine karsi bir engel
seklinde nitelendirilebilir (Aslan, 2005: 181-182).

Alman Anayasasi’nin temel prensipleri 1siginda, federal sekilde personel rejimine
yonelik olarak, Memurlar Cergeve Yasasi, Federal Maas Yasas1 ve Emeklilik Cergceve
Yasasi ile federal, eyalet (Lander) ve yerel diizeylerde ortak standartlar halini almistir.
Bu yeni yapilanmalar, memurlara verilmis olan genel ayricaliklarin yani sira, maas ve
emeklilik rejimlerinin de bir 6rnegi olmaktadir. (Aslan, 2005: 182). 1997 yilinda
yiirtirliige giren ve Temmuz 1998°den itibaren hayat bulan Federal Memurluk Yasasi ile
Almanya’da 1990 yilinda baslangic gdsteren Post-Fordist kamu personel rejimi hayata

gecirilirken 6nemli bir ilerleme yasanmistir (Aslan, 2005: 182).

Yapilan bu yeni diizenleme ile beraber stajyer istihdami basite indirgenmis; memurlar
istemiyor olsa dahi memurlara kurumlar arasi atama hakki verilmis; Alman memurluk
sisteminin tam zamanli istihdam ilkesinin kirtlmast anlamina gelen, sehirlerde yeni
calismaya baglayacak memurlarin yari-zamanli istthdamina yol yapilmis; erken
emeklilik memurlar icin siki bir kural haline gelmistir; performans vurgulanilarak “A”
diizeyi memurluklarda performansa dayali prim rejimi yolu benimsenmistir. Ortaya

cikan yeni yasa, federal seviyede tam zamanli olarak memur olmadan dnce bir deneme
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siiresine tabi tutularak yonetici kadrolar1 ihdas etmis, ayni zamanda eyaletlerde, iist
diizey memurlarin belirli siireli sozlesmelerle goreve getirilmesi uygulamasi
baslatilmistir. Federal diizeyde ise, memurluk statiisiiniin korundugu sonucuna

varilmaktadir (Aslan, 2005: 182183).

5.1.2. Almanya’da Memurluk

5.1.2.1. Ise Giris Kosullar

Almanya’da ise giris kosullar1 agagidaki basliklarda yer almaktadir.

5.1.2.1.1. Vatandashk

Almanya’nin Anayasast memur olmak ile vatandas olmak arasinda bir bag gorevi

ustlenmektedir (Aslan, 2005: 181).

Geri kalan islerden bazilar1 icinse, en az AB f{iyesi bir iilkeye ait bir vatandas olmak

zorunlulugu vardir (ilhan, 2003: 3).

5.1.2.1.2. Yas

Almanya’nin kurallarina gére bir kisi dmiir boyu memur olabilmek i¢in yagt minimum

27 olmaldir (I11IRV, 1988: 59).

5.1.2.1.3. Ogrenim

Almanya’nin egitim sistemi ile memurluk arasinda birbirine ¢ok yakin bir bag
vardir. Bir kisinin memur olabilmesi i¢in egitim seviyesine, ilk sart olarak

bakilmaktadir.
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Memur olmak bir statii meselesidir ve beli statiiler halinde asama asama meydana gelir.
Memuriyete yasam boyu, sinirli bir siire, deneme siiresi ve gegici bir siire ile

atanilabilir.

Almanya memurlugu kariyer olgusuna dayandirmaktadir. Uzman bir kadro edinebilmek
icin gerekli niteliklerin yaninda egitim de ¢ok oOnemlidir. Bu egitim su kariyer

basamaklarinca siniflandirilmistir (11RV, 1988: 25):

Alt-biiro sinifina dahil olabilmek adina ilk sart en az Ilk Orta Diizey Okulu’na

basariyla devam etmis olmak,

e Biiro sinifina dahil olabilmek adna ilk sart Orta Ikinci Diizey Okul’un bitirme

sinavinda basarili olmak,

e Uygulayici sinifina dahil olabilmek admna ilk sart yiiksek 6grenime giris aday1

olmay1 bagarmig olmak,

e Yonetici sinifina dahil olabilmek adina ilk sart yiiksek Ogrenimi basariyla

tamamlamig olmak gerekmektedir.

5.1.2.2. Anayasaya Baghhk Teminati

Is basvurusunda bulunan aday, Anayasa’da ifadesini yer alan &zgiir ve demokratik
diizene baghligin1 ve basvuru formunda yer alan yasadisi orgiitlere iiye olmadigi
yoniinde taahhiitte bulunmalidir. Ayrica “Anayasayr Koruma Orgiitii” tarafindan

yapilan bir giivenlik sorusturmasindan gegmektedir (ilhan, 2003: 4).

5.1.2.3. AB Vatandaslarimmn Ise Girisleri

89/48 AB yiiksekokul diplomalariin gecerliligine iliskin Konsey Yonergesi ve 92/51

mesleki yeterlilik belgelerinin kabul olmasma iliskin Konsey Yonergesi kosullart
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izlenmektedir. Aynmi zamanda basvuruyu gergeklestiren AB vatandaslarinin yazi ve

konusma dilinde Almancasinin iyi olmasi ¢ok énemlidir (ilhan, 2003: 4).

5.1.2.3.1. Sinav ve Adayhk

Memurluga girilirken, genel bir devlet sinavi (Staatsexam) uygulanmaktadir. Sinavda
basar1 gosteren adaylarin ti¢ yillik staj ve egitim doneminin ardindan tekrardan bir

sinava tabi tutulmalar1 ve bunu da gecerlerse asil devlet memurluguna atanmalar1 s6z

konusudur (Akin, 2009: 444).

Adaylik siiresi en ¢ok bes yil olabilmektedir (ilhan, 2003: 4).

5.1.2.3.2. Memuriyet Statiisii

Almanya’da memur olmak bir hayli saygin ve statli bakimindan yiiksek bir konumdadir.
Kamu yonetiminin en 6nemli gorevleri memurlar tarafindan tstlenilmektedir. Prensip
olarak devlet giicli kullanmay1 iceren gorevleri yiiriitmek {izere sadece memur
atanabilir. Memuriyete yasam boyu, sinirli bir siire, deneme siiresi ve gegici bir siire ile

atanilabilir (IIRV, 1988).

Bir memurun statii edinmesinin ve bu statiiniin degismesi i¢in bir atama belgesi
gereklidir. Bir memurun statiisli, memuriyetten ¢ikma, resmi haklarinin kaybi, disiplin

mahkemesi karar1 ile gorevden alinma, emeklilik ve 6liim durumlarinda sona erer

(IIRV, 1988: 27).

5.1.2.3.3. Yiikiimliiliikler

Memurun asil yiikiimliiliigii sadakatidir. Memurun sadakatli olmasi(1IRV, 1988: 29);

e Kendini gérevine vermesi,
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e Hizmetini adaletli bir sekilde kamu i¢in ger¢eklestirmesi,

e Liberal demokratik anayasal sistemin savunucusu olmasi, siyasi etkinliklerde

miitevazi sekilde ve sinirli bicimde yer almasi, gerektigi anlamina gelmektedir.

Hizmet sunma yiikiimliiliigii ve geleneksel profesyonel kamu hizmeti prensipleri geregi
memura “grev yapmak yasaktir”. Bir diger temel zorunluluk ise, “resmi sirlarin

saklanmasidir”.

5.1.2.3.4. Disiplin

Memurun yapmakta zorunlu oldugu yiikiimliiliikleri tam anlamiyla yerine getirmemesi
disiplinsizlik olarak nitelendirilir. Gorevi ihmal durumunda disiplin siirecinin igletilmesi
yaninda, memurun hukuki sorumlugu ve/veya cezai yaptirimlar da géz Oniine alinir

(IIRV, 1988: 31).

Disiplin kurallarmin diizenlenmesi, disiplin mevzuati ile yapilmustir. idare bir disiplin
sucu ortaya ¢iktiginda, gerekli prosediiriin baglatilip baslatilmamasina kendi takdiri ile

karar verir (1IRV, 1988: 31):

Uygulanan disiplin yaptirimlari su sekildedir:

e Kinama,

Para Cezasi,

Maas Kesimi,

Diisiik Maasla Aynm1 Kariyer Yapisindaki Bir Géreve Atanma,
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e Gorevden Uzaklastirma,

e Emekliler i¢in, Emeklilik Maasinin Azaltilmasi,

e Emeklilik Hakkindan Yoksun Birakma (I1RV, 1988: 31).

Bu cezalar arasindan, kinama ve para cezalar1 {ist amir veya en iist resmi idarece
gergeklestirilir.  Kalan yaptinmlar i¢in ise disiplin mahkemelerinin kararia

gidilmektedir (IIRV, 1988:31).

5.1.2.3.5. Haklar

Kamuda igverenlerin genel anlamdaki asil mecburiyetleri memurlarin refahim

saglamaktir. Bu kosullar igerisin de:

e Memura kendisi ve ailesi i¢in mali a¢idan giivenlik hakki,

e Memura saglik giivencesi hakki,

e Memura kisisel 6zgiirliik hakkai,

e Memura miilkiyetinin giivenliginin saglanmas1 hakki,

e Memura haksizliklara karsi korunma hakki,

e Memura hizmet-igi egitim hakki verilmektedir (1IRV, 1988: 31).

Ayni zamanda memur hasta oldugu zaman kamu isvereni, memurun maasini 6demek

zorundadir.
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Bakim prensibi kosulunca, memur maas seklinde bakimini devletten alma hakkina
sahiptir. Ayrica kendisi ve bakmakla yiikiimlii oldugu kisiler i¢in menfaat (benefit)
isteme hakki bulunmaktadir. Bu haklari, isverenle yapilan mukaveleye birakilmadan

yasa ile belirlenmis durumdadir (IIRV, 1988: 33).

Memurlarin refahlarinin saglanmasi zorunlulugu neticesi olarak, memura,

Hastalik, dogum ve 6liim yardima,

e Yolculuk harcamalar1 i¢in harcirah,

e QGegici gorevler icin gegici gorev yollugu,

e Gorev yeri degisikliklerinde siirekli gorev yollugu, verilmektedir.

Memurun diger haklar1 da asagida siralanmaktadir (IIRV, 1988: 33-35):

e Memurun yillik ve mazeret izin hakki,

e Memurun sicil dosyasini inceleme hakki,

e Memurun resmi statiisiiniin sona erdirilmesinin bir hizmet raporuna dayandirilmasi

hakki,

Memurun resmi unvanini kullanma hakki, bulunmaktadir (1IRV, 1988:33).

Ayni1 zamanda temel haklar, memurun sendika, mesleki kurulus ve dernek kurma ve iiye

olma gibi 6zgiirliiklerini ortak bir bigimde saglamaktadir.
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5.1.2.3.6. Maas ve Odeme Gruplari

Memurun Ucreti: Memur iicretleri, taban ayligi, mahalli yasam 6denegi, dzel gorev
odenekleri ve ikramiyelerden meydana gelmektedir. Taban ayligi 6deme gruplarina gore
sekillenmektedir (I1IRV, 1988: 35).

Taban ayligi, memurlarin kadrolarina gore belirlenir. Sahsi kadrolar dort 6deme grubu

altinda incelenmektedir:

A Odeme Grubu: Al’den Al16’ya kadar alt-biiro, biiro, uygulayici ve yonetici simif

hizmetleri kadrolarindan meydana gelmektedir.
Taban ayliginda temel 6l¢iit, kidem 6demesi ve ilgili artis puanidir. Memurlar
iki yilda bir “kidem” alirlar.

B Odeme Grubu: Odeme 6lgegi B1°den B11’e kadardir. Sadece sabit maaslar1 kapsar.

Memurun kidemi ve yasina bagl olmaksizin ayn1 miktara denk gelmektedir.
Bu maaglar kamu hizmetinin iist yonetici kadrolari igindir.

C Odeme Grubu: Universite dgretim iiyeleri ve yardimcilarina yoneliktir.

R Odeme Grubu: Hakim ve savcilara yoneliktir.

e Memur {icretleri mahalli yagam maliyeti 6denegini de kapsar,

Belli gorevler i¢in, 6zel gorev ddenekleri vardir,

Yurt dis1 gorevlerde bulunan memurlara ek 6denek verilir,

Ikramiyeler de diger iicretler kapsaminda yer almaktadir.
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Menfaatler: Memura saglanan menfaatler arasinda emekli maasi, 6limiinden sonra dul

ve yetimlerine baglanan maas ve kaza yardimi bulunmaktadir (IIRV, 1988: 37).

5.1.2.4. Kamu Hizmetindeki Sozlesmeli Ve Isci Personel

Almanya’daki kamu calisanlar1 i¢inde sozlesmeli ve is¢iler grubu biiylik ¢ogunlugu
olusturmaktadir. Bu grupta s6zlesmeli halde biiro ¢aligsanlari, beden iscileri ve stajyerler
yer almak zorundadir. Biirolarda ¢alisan sozlesmeli calisanlar ve isgiler arasinda yasal
bir ayrim yer almaz. Ikisini birbirinden ayiran temel 6zellik, genel anlamda tabi
olduklar1 emeklilik sigortasi seklidir. S6zlesmeliler “Ofis Calisanlar1 Sigorta Yasasi”’na
tabi iken, beden is¢ileri “Alman Milli Sigorta Yasasi”na tabidirler (IIRV, 1988: 41-43).

Sozlesmelilerin maaglar1 15 6deme derece esasina gore kategorize edilmis bir sistemde
belirlenmektedir. Calisanin is tanimi ile dogrudan baglantili bir sistem olusturulmustur
(IIRV, 1988: 47).

Isciler, kideme dayali artis puanlari olan 9 6deme derecesine gére maaslarmi aylik

esasta almaktadirlar (IIRV, 1988: 47).

Her iki gruba mensup calisanlarin istihdamla ilgili anlagsmazliklarinda “is mahkemeleri”
yetkilidir (1IRV, 1988: 53).

5.1.2.5. Tiirk Kamu Personel Sistemi ile Almanya Karsilastirllmasi

Tiirkiye’nin kamu personeli memur, so6zlesmeli personel, gegici personel ve iscilerden
olugmaktadir. Almanya’da da benzer sekilde memurlar, sézlesmeliler ve iscilerden
meydana gelmektedir. Aradaki fark ise, Tiirkiye’de gegici personelin de kamu

personeline dahil olmasidir.
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Tiirkiye, yaklasik olarak 80 milyon niifusa sahip ve 3.200.000 tane kamu personeli
barindirmaktadir. Buna karsilik, Almanya 82 milyon niifus ile kamu personeli sayisi
olarak 4.540.000°dir. Tiirkiye’de kamu personeli sayisinin niifusa orant 4.21 iken

Almanya’da bu oranin 5.42 diizeyine ulastig1 goriilmektedir.

Bu konuda, Tiirkiye ve Almanya arasindaki en biiyiik fark KPSS sinavi sonucu personel
secimi yapilmasidir. Fakat Almanya’da liyakata gore yapilan se¢im sonrasi, aday
memurlar ii¢ y1lin sonunda adayliklarinin kalmasi amaci ile sinava tabi tutulmaktadirlar.
(Selim Capa) Tiirkiye’de KPSS smavina girmek ve atamalarin yapilabilmesi i¢in T.C.
vatandasi olma zorunlulugu bulunmaktadir. Almanya’da ise AB vatandasi olmak
yeterlidir.  Almanca’yr akict olarak yazmak ve konusmak tek sarttir.

(http://www.studieren.de)

Tirkiye’de kamuda yari-zamanli personel isttihdami uygulanmamaktadir. 2016 yili yasa
tasarist kapsaminda yar1 zamanli ¢alismaya yonelik uygulama planlar1 yer almaktadir.
Almanya’da ise kamuda yari-zamanl personel istihdam edilmektedir. 1997 yilinda 6nii
acilan uygulama ile birlikte kamu personeli i¢inde yari-zamanli esasa gore istihdam

edilen personel sayisinin hizla arttig1 goriilmektedir.

Tiirkiye’de memurlar adina temel bir yasa olarak 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunu’nun yani sira, hakim ve savcilara 6zel, askeri personel i¢in ve akademik
personel i¢in ayr1 yasalar yer almaktadir. Almanya’da ise memurlarin hepsi tek bir elden
ve esit bir sekilde tek bir yasaya sahiptirler. Tiirkiye ve Almanya’da benzer olarak

memurluk bir statii gérevidir.

Tirkiye’de memurluk i¢in yas ve egitim diizeyleri aranan sartlar arasindadir.
Memuriyete giris icin {ist yas sinir1 yer almaktadir. Aynm1 zamanda gerceklestirilen
siavlarda basarili olmak zorunlulugu vardir. Almanya’da da 6grenim ve sinav sartlari
bulunmaktadir. Memur olmak icin en az 27 yasinda olmak gerekirken, yas icin iist sinir

yer almamaktadir.

Tiirkiye’de memurlar adina 6grenim gorevi ve kideme gore basamaklar yer almaktadir.
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Memurlar her y1l kademe kademe yiikselirler. Almanya’da benzer bigimde derece ve

kademelerin bulundugu sdylenebilir, ancak memurlar iki yilda bir gérevde Yyiikselirler.

Tiirkiye’de memurlara verilen haklarin yani sira zorunluluklari ve odevleri de yer
almaktadir. Benzer olarak, Almanya’da memurlarin haklari ve yiikiimliilikleri yer
almaktadir. Almanya’da memurlarin haklarinin daha iyi diizeyde oldugu dikkati
cekmektedir. Buna karsilik Almanya’da uygulanan disiplin cezalarmin Tirkiye’deki

cezalara gore daha “agir” oldugu goriilmektedir.

Tiirkiye’de memur sendikalar1 yer almaktadir fakat grev hakki olmamaktadir. Benzer
olarak Almanya’da da memur sendikalar1 yer almaktadir. Memur sendikalarinin “giiglii”

oldugu kabul edilmektedir ancak grev haklarinin olmadig: dikkati cekmektedir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Glintimiizde Tiirkiye’de kamu  personelinin  secilmesi ve  simiflandirilmasi
incelendiginde, AB kamu personeli standartlarinin iilkemize uyarlanmasi ile birlikte
uzun siiredir devam eden konu hakkindaki ¢alismalar 6nemli bir yol katetmis olacaktir.
S6z konusu uyum siireci, 2014 yilindan itibaren taslaklar hazirlanarak belirli zaman

dilimlerinde onaylardan gegirilmek suretiyle mevcut uygulamalara adapte edilmektedir.

Giiniimiizde, Personel sistemi ¢aligma rejiminde, alabildigince “esneklige” dogru bir
ilerleme s6z konusudur. Sozlesmelilerin tiim hak, 6dev ve sorumluluklar1 genel olarak
memurlarla ortiisiir bigimde diizenlenirken, istthdam giivencesi agisindan sdzlesmeli
personel memurlardan ayrilmaktadir. Diinya 6l¢eginde genel bir egilim olarak kamu
calisanlar i¢in sozlesmeli ¢alisma kosullarinin giderek gecerli olmaya basladigi da
aciktir. Bu kapsamda, kamu personeli agisindan bu durum “performans degerlendirme”,
“sozlesmeli istihdam”, “yar1 zamanli ¢alisma” ve benzeri uygulamalar1 glindeme
getirmektedir. Ancak memur giivencesi, memurun idareye ve {iigiincii kisilere karsi
korunmasini kapsamaktadir. Bu tiir bir giivencenin varlik nedeni, memurun siyasal ve
yonetsel keyfilige karsi korunmasidir. Belli kosullar disinda memurun goérevine son
verilemez ve keyfi olarak gorevi ve gorev yeri degistirilemez. Memura taninan giivence,
ayricalik degil, hizmetin gereklerinden dogmaktadir. Isini yitirme tehlikesinde olan bir

kisinin devlet hizmetini verimli yapmas1 beklenemez.

Dolayisiyla, memur giivencesiyle amag¢, kamu hizmetinin adil sunulmasini, iyi
islemesini, istikrarin1 ve etkinligini saglamaktir. Bu ag¢idan bakildiginda sozlesmeli
personel sozlesmesinin yenilenmeyecegi endisesiyle istenilen diizeyde verimlilik
saglayamayabilecektir. Bu dogrultuda, kamu gdérevlilerinde s6zlesmenin yenilenmeme
kaygisi is stresine neden olup, beklenenin aksine, ¢alisanlarin performanslarini olumsuz
yonde etkileyebilecektir. Sozlesmeli statiide calisanlar acisindan bu  sorunlari
gidermenin yolu, aksi sézlesmede belirtilmedigi silirece, sdzlesmelerin kendiliginden

yenilenmesi olabilir. Bu baglamda, sézlesmeli personelin gorevi sdzlesme siiresinin
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sonunda sona ermemelidir. Sozlesmeler, aksi sozlesmede belirtilmedigi siirece (belirli

stireli bir sozlesme degilse) yenilenmelidir.

Kamu Personeli Kanunu Tasar1 Taslagi, kamu hizmetlerinin daha g¢ok sozlesmeli
personel ile yiiritilmesini Ongérmektedir. Bu Taslak, kamu hizmetlerinin
ylriitiilmesinde disiplin sistemine yonelik 6nemli demokratik degisiklikler icermesinin
yaninda otoriter yapisint da biiyiik Olclide korumaktadir. Taslaga iliskin bir baska
onemli husus, memur ve sdzlesmeli personele iliskin katilimci mekanizmalarin
yeterince var olmamasidir. Taslakta yoneticilerin egitimine iliskin ayr1 bir diizenlemeye

yer verilmemesi de 6nemli bir eksikliktir.

“Insan Kaynaklar1 Y&netimi” deyimi, 2004 tarihli Kamu Yonetimi Kanunu Tasarisi
Taslagi’nda birkag kez belirtilmis olmasina karsin, ele alinan bu yasa tasarisi taslaginda
hi¢ telaffuz edilmemistir. Aslinda Kamu Personeli Kanunu Tasar1 Taslagi’nin temel
felsefesi esneklesme (esnek calisma saatleri, esnek calisma bicimleri) ve “Insan
Kaynag1 Yonetimi” iizerine kurulmustur. Yine, iicret sisteminde, ddeme zamani ve
O0demelerde  performans unsurunun etkisi  konusunda  koklii  degisiklikler

ongoriilmektedir. Bu kapsamda Sistem, “calisdiktan sonra 6deme”, “performansa dayali

icret” rejimi temeline oturacaktir.

Tiirkiye’de kisi memurluga girmekle, dmiir boyu siirecek bir meslege girmektedir.
Memurluga giriste, genel 6grenim esas alinmaktadir. Kamu kurumlar1 genel bir meslek
ve hizmet alani i¢in personel almaktadirlar. Bu nedenle, hizmete giriste yapilan sinavlar
genel Kkiiltire ve okul bilgisine dayanmaktadir. Hizmete giris kurumsal esasa
dayanmakta, her bakanlik personel politikasini kendisi belirlemektedir. Yiikselmelerde
belirleyici dl¢iit, kidem ve 6grenim diizeyidir. Diploma, kisinin hizmete giris derecesini
ve hizmet iginde yiikselebilecegi en yiiksek dereceyi belirlemektedir. Ucretler, sinif ve
derece esasina gore diizenlenmis olup, memurluk statiisii yasalarla giivence altina
alimmustir. Bu dogrultuda, memurlugun gelenekgi ve sekilci bir statii oldugu rahatlikla

sOylenebilir.
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Kamu Yoénetimi Reformu’nun temel taslarindan olan stratejik acigin kapatilmasina ve
kamu personelinin is bagarma motivasyonunu yiikseltici mekanizmalara, daha genis yer
veren sistem ve uygulamalara agirlik verilmelidir. Bu nedenle, stratejik acigin
kapatilmasina yonelik olarak basta 5018 Sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu olmak tiizere gesitli diizenlemeler ile stratejiye ve stratejik planlamaya vurgu
yapilmaktadir. Bu kapsamda, is giivencesinin ortadan kaldirilmasi, performans
degerlendirmesine yonelik 6demeler gibi uygulamalar, arzulanan diizeyde motivasyonu

saglayacak mekanizmalar degildir.

Tiirkiye’de 6zellikle geng¢ ve egitimli niifus, istihdam sorunuyla karsi karsiyadir. Bir
taraftan kamu kesiminde personel alimimin gittikce daraltilmasi, diger taraftan
Ozellestirme uygulamalar1 sonucu istthdamdaki daralma, sdzlesmeli personel
uygulamasinin yaratabilecegi olasi sikintilarla bir arada degerlendirildiginde, istihdam

sorunu daha da énemli hale gelebilecektir.

Hizmet giivencesine sahip memurlar ile bu gilivenceye sahip olmayan sozlesmeli
personelin hak ve yiikiimliiliikler bakimindan tek bir c¢ati altinda toplanmasi, kamu
personeli arasinda olmasi gereken isbirligi ve dayamigsma ilkesini zayiflatici bir
unsurdur. Bu durum, kamu personel sisteminin istikrarli isleyisine zarar verebilecektir.
Dolaystyla, kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslari, sendikalar, {iniversiteler ve
diger kamu kurum ve kuruluslarindan Kamu Personel Kanunu Tasar1 Taslagi’na yonelik
elestirel yaklagimlar da bulunmaktadir. Avrupa Birligi’ne uyum konusu da dikkate
alindiginda, gelen her tiirli oneri, elestiri ve katkilarin dikkatle degerlendirilerek,

cikarilacak olan kamu personel kanunu ile i¢sellestirilmesi gerekmektedir.

Almanya’da da, devlet memurlarinin secilmesi ve istihdam sartlar1 yasalarla
diizenlenmistir. Memurlarm iicret sistemi, Federal Ucret Yasasi olarak bilinen genel
olarak federal hiikiimette calisan tiim devlet memurlarini, Eyalet ve Yerel idarelerde

calisan memurlari, hakimleri ve profesyonel askerleri kapsayan bir yasayla
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diizenlenmektedir. Devlet memurlarinin igse alinmasi, istthdam edilmesi, bir kadroya
tayin olmasi, terfi etmesi veya daha yiiksek bir hizmet siifina gegmesi ile ilgili
kararlarda yetenek, nitelik ve profesyonel liyakat gibi kriterler dikkate alinmaktadir.
Memurlarin iicreti ise tam anlamiyla liyakat prensibine dayanmamaktadir. Ucret, ilgili
kisiye o goreve uygun bir yasam siirdirebilmesi i¢in gerekli destegi saglamak

durumundadir.

Dolayisiyla iicret, performansa dayanmamakta, memura goreviyle bagdasan diizeyde
glivenilir bir gecim kaynagi saglamayir amaglamaktadir. Hiikiimet tarafindan tespit
edilen tlcret miktari, o kisinin kendisine verilen gorevleri en iyi sekilde yerine
getirebilecegi ve kendini tamamiyla devlete adayacagi dikkate alinarak
belirlenmektedir. Buna gore memurlarin {creti, isgal ettigi makama, o makamin
onemine ve sorumluluklarina uygun bir yasami giivence altina alacak sekilde tespit
edilmektedir. Bu kapsamda {icret, yiiriitilen fonksiyonlarla baglantili olarak,
fonksiyonlar ve bu fonksiyonlarin gerektirdigi niteliklerin derecelendirilmesi ve

kadrolara tahsis edilmesiyle belirlenmektedir.

Tiirkiye ve Almanya’nin kamu personel se¢im sistemlerini inceledigimiz bu ¢alismada,
Tirk kamu personel sisteminin degisim siirecini ve son durumunu agiklamaya yonelik
calismalar1 kapsamaktadir. Osmanli Devleti’nden miras alman giiclii ve etkili kamu
biirokrasisini, degisen ve gelisen diinya diizenine karsi hem korumaya hem de
gelistirmeye calisan, Tiirk Kamu Personel Yonetimi’nin etkili birimleri, bu siireci yine
gelismis tilkelerin olusturdugu birliklerin ve uzmanlarinin da goriislerinden yararlanarak
gerceklestirmeye calismistir. OECD, Diinya Bankasi, IMF gibi kuruluslarin da
yaptiklar1 aragtirma ve c¢aligmalarla gesitli diizenlemeler yapilmig ve sistemin aksayan
yonleri giderilmeye calisilmigtir. Teknolojinin hizla gelistigi, lilke kaynaklarinin 6nem
derecelerinin artti§1, bu kaynaklar i¢in savaslarin ¢iktig1 giinlimiiz diinyasinda,
hiikiimetler ve yonetimler, iilke gelirlerini artirmaya, giderlerini azaltmaya ve

kaynaklarini en verimli ve etkin sekilde kullanmaya ¢aba gostermektedirler.
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Giiniimlizde kamu istthdam politikalarinin  amaci, devredilebilen biitiin kamu
hizmetlerini piyasadaki hizmet {treten kuruluslara devretmek, yasalarla korunan
giivenceli statiiyli olabildigince daraltmak, kamu gorevlileri arasindaki rekabeti
artirmak, esnek ve performansa dayali iicret sistemleri olusturmak gibi hedeflere
yonelmistir. Hemen hemen biitiin iilkeleri etkileyen bu siire¢ farkli oranlarda da olsa

1980’11 yillarda Avrupa iilkelerinde uygulanmaya baglamistir.

Bu dogrultuda, Tiirkiye’nin i¢inde bulundugu AB’ne iiyelik siireci kapsaminda, idari
uyum calismalarinin en kisa siirede tamamlanarak hayata gecirilmesi biiylik 6nem
tasimaktadir. Yine tezimizde de belirttigimiz iizere, s6zkonusu Taslak’ta yer alan
eksikliklerin de yasalagsma siirecinde giderilmesi miimkiin olabilecektir. Bu kapsamda
Tirk Kamu Personel Sistemi 6zellikle son donemlerdeki gelismelerle olumlu yonde
sirmektedir. Tiirk kamu personel sistemi ise diizenlemelerini yillardir sonuca
ulastiramamis olmakla birlikte son dénemdeki gelismelerle olumlu yonde ¢alismalarini

surdirmektedir.



170

KAYNAKCA

Akgiiner, Tayfun, (1998). Kamu Personel Y6netimi, Der Yayinlan, istanbul.

Ak, O. (2009). “Federal Almanya’da Kamu Yonetimi.” (Ed.) S. C. Tabak¢i, Kamu

Yoénetimi Ulke incelemeleri. imge, Ankara.

Aktan, Coskun Can, (1997), “Politikada Liyakat ve Meritokrasi”, Yeni Tiirkiye Dergisi,
Y1l 3, Say1 14. Mart-Nisan.

Al, Hamza, (2002). Bilgi Toplumu ve Kamu Yo6netiminde Paradigma Degisimi, Bilim
Adami Yayinlan, Ankara.

Albayrak, S.Oguz, (2006). Tirk Kamu Yonetiminde Hizmete Alma Politikalari,

Ankara, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisan Tezi.

Aldemir, Ceyhan, Ataol, Alpay ve Budak, Géniil, (2004). insan Kaynaklar1 Y&netimi,

Izmir, Baris Yayinlari.

Armstrong, Michael, (2002). Strategic Human Resource Management, Second Edition,

Kogan Page, London.
Artan, Sinan, (1989).Personel Yonetimi, M.U.1.L.B.F. Yaymlari, Kasim.
Aslan, Onur Ender (2005). Kamu Personel Rejimi. TODAIE, Ankara.

Aslan, Onur Ender, (2005). Kamu Personel Rejimi - Statii Hukukundan Esneklige,
TODAIE Yayinlari, Ankara.



171

Ates, Mustafa, (1995), Kamu Hizmetlerinde Ise Alma Sistemleri ve Tiirkiye’de
Uygulama Politikalar1 Uzerine Bir inceleme, Devlet Planlama Teskilati Yayni,

Ankara.

Aygiindiiz, Ercan, (2003), “Personel Temin ve Se¢im Siirecinde Kisisel ve Orgiitsel
Degerlerin Uyumunun Saglanmasi ve K. K.K’liginda Calisan Subaylar Uzerinde
Bir Aragtirma”, Yaymlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, istanbul Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, [stanbul.

Baransel, Atilla ve Hiiner, SENCAN, (1994), “I.I.E. Okuyan Miihendislik Egitimi
Gormiis Ogrencilerin Raven Progressive Matrix Testinden Aldiklar1 Puanlarin
Ders Basar1 Notlartyla Karsilastirilmas1”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi

Dergisi, Cilt:23, Say1:2, Istanbul.
Bingdl, Dursun, (1997), Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Beta Basim Yayin, Istanbul.

Boyraz, Ali Murat, (2002), “Personel Sec¢im Siirecinde Psikoteknik YOntemin
Kullanilmasi: Askeri Organizasyonlara Donilik Bir Uygulama”, Yaymlanmamis

Yiiksek Lisans Tezi, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Bozkurt, Omer, Ergun, Turgay, Sezen, Seriye, (1988). Kamu Yonetimi Sozliigii,
TODAIE Yayinlari, Ankara.

Bulug, Bekir, (1998). “Bilgi Caginda Insan Kaynaklan Y&netiminin Temel Bilesenleri”,
Yeni Tiirkiye Dergisi, 21. Yiizy1l Ozel Sayisi, cilt:2, say1:19, ss.781-788.

Can, Halil ve digerleri, (2001). Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklan Y&netimi,

Siyasal Kitabevi, Ankara.

Can, Halil, Sahin, KAVUNCUBASI, (2005), Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari
Yonetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara



172

Canman, A.Dogan ve M. Kemal Oktem, (1992). “Kamu Yo6netiminde insan Kaynaginin
Gelistirilmesinde Insangﬁcﬁ Planlamas1”, Amme Idaresi Dergisi, cilt:25, sayi:4,

Aralik, ss.31-55.

Canman, A.Dogan, (1995). Cagdas Personel Yonetimi, TODAIE Yayinlari, Ankara.

Counrot, T., (1993). “Fransiz Kamu Hizmetinde Derecelendirme ve Ucret Sistemleri”
Kamu Hizmetinde Ucret Yapisi ve Ucretlerin Tespit Edilmesi, Devlet Personel

Baskanlig1 Yayinlari, Ankara., (Ceviren: CICEK, R.)

Durna, Ufuk ve Veysel Eren, (2002). “Kamu Sektoriinde Stratejik Yonetim”, Amme
Idaresi Dergisi, cilt:35, say1:1, Mart, ss.55-75.

Erdogan, Ekrem, (2003). insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Tekstil Sektoriindeki Bir
Isletmede Uygulama Ornegi, Sakarya, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitistu Yiksek Lisans Tezi.

Erdogan, Ilhan, (1991). isletmelerde Personel Se¢imi ve Basar1 Degerleme

Erdogan, Ilhan, (1999). Isletmelerde Kisi Degerlendirmede Psikoteknik, 1.U. Isletme
Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii Arastirma ve Yardim Vakfi Yayin1 No: 7,

Dénence Basim, Istanbul.

Ergin, Canan, (2002). Insan Kaynaklan Yonetimi, Psikolojik Bir Yaklagim,
Academyplus Yayinevi, Ankara-.

Eryilmaz, B., (1999).Kamu Y&netimi, Erkam Matbaast, Istanbul.

Findike1, IThami, (2000), insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa, Istanbul.

Findik¢1, ilhami, (2001). Insan Kaynaklan Y&netimi, Alfa Basim Yayim Dagitim,

Bursa-.



173

Fisher, Cynthia L. F., Schoenfeldt and J. SHAW, B., (1996), Human Resource

Management, Houghton Mifflin Co., New jersey.

Giilen; ilhan ve Metin Ozddénmez, (1999). Personel Yonetimi, Edebiyat Fakiiltesi

Basimevi, Istanbul-.
Giiler, Birgiil A., (2005), Kamu Personeli: Sistem ve Yénetim, imge Kitabevi, Ankara.

IRV (1988). Public Service Law. International Institute for Legal and Administrative

Terminology, Heymann, Koln.

[lhan, Neriman (2003). Federal Almanya Kamu Personel Sistemi. TODAIE Doktora

Programi, Yayinlanmamis Odev Calismasi, Ankara.

Ishakoglu, Giilem, (1998), “Orgiit-Birey Uyumunun Saglanmasinda Personel Se¢imi ve
Sosyallesmenin Onemi”, Yayimlanmamis Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir.

Kalkandelen, A.Hayrettin, (1987). Reorganizasyon ve Norm Kadro Yonetimi, Ankara,
Milli Prodiiktivite Merkezi, 6.Baski.

Kalkandelen, A.Hayrettin, (1997). Orgiitlerde Yeniden Yapilanma ve Norm Kadro,
Ankara, Ertem Basim Yaym Dagitim LTD.STI, 2.Baski.

Kalkandelen, H., (1972). Personel Yonetimi ve Yonetimde Sistemler-ilkeler, Senyuva
Matbaasi, Ankara.

Kara, Biilent, (2006), “Tiirkiye'de Personel Reformu Calismalarinin Altyapisi: 193060
Yillar1 Arasinda Yabanct Uzmanlarin Kamu Yénetimine Iliskin Hazirladiklar:

Raporlar’, C.U. Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:30 No:2.

Kaynak, Tugray, Z.1., Adal, Atay, C. Uyargil, O. Sadullah, A.C. ACAR, Ozgelik, O. ve



174

G. Diindar, (2000), insan Kaynaklar1 Y®netimi, Istanbul Universitesi Isletme

Fakiiltesi Isletme Iktisad: Enstitiisii Arastirma ve Yardim Vakfi Yayni, istanbul.

Kazanci, Metin, (1974). “Personel Degerlendirmesi”, Amme Idaresi Dergisi, cilt:7,

say1:l, Mart, ss. 11-26.

Kepir, Handan, (1984), Personel Seciminde Psikoteknik Yoéntemlerin Olgiilmesi,

Yayimlanmamis Doktora Tezi, Ankara.

Kerimoglu, Selcen, (2006), “Kamu Kuruluslarinda ve Isletmelerde insan Kaynaklari
Yonetimi ve Iletisim Iliskisi”, Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek

Lisans Tezi, [zmir.

Latif, Hasan ve G. UCGUN, (2002), “Ozge¢misle Elemeler Sistemini Gii¢lendirme”,

Istanbul Universitesi Isletme Dergisi, Say1: 43, Istanbul.

Leblebici, Dogan Nadi ve digerleri, (2001). “Yeni Kamu Isletmeciligi Yaklasiminda
Onemli Bir Arag: Toplam Kalite Yonetimi”, H.U.IIL.B.F.D., cilt: 19, say1l, ,
$s.123-135.

Mondy, R. W. ve R. M., NOE, (1996), Human Resources Management, Prentice Hall
Inc., USA.

Okatay A. Giines, (1990). “Isletmelerde Personel Planlamas1”, Verimlilik Dergisi, MPV
Yayni, Sayi 4.

Osborne, David, Ted, Gaebler, (1993), Kamu Yonetiminde Yeni esaslar, (Girisimci

Ruhu Kamu Sektériinii Nasil Sekillendiriyor?), Petkim Yayinlari, [zmir.

Ozgen, Hiiseyin, A., Oztiirk ve A., Yalgin, (2002), Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel,
Adana.



175

Oztiirk, Mustafa ve Nihat, ALTUNTEPE, (2008), “Tiirkiye’de Kentsel Alanlara Gog
Edenlerin Kent Ve Calisma Hayatina Uyum Durumlari: Bir Alan Arastirmasi”,

Bilimsel Arastirma, Yasar Universitesi, [zmir.

Paksoy, Mahmut, (1984), “isletmelerde Psikoteknik Degerleme Agisindan Bireysel
Ozellikler ve Sanayide Bir Test Gelistirme Uygulamas1”, Yaymlanmamis Doktora

Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.
Sabuncuoglu, Zeyyat, (2000). Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa: Ezgi Kitabevi.

Sakatlarm Devlet Memurlugu'na Almma Sartlar1 ile Hangi Islerde Calistirilacaklari

Hakkinda Yo6netmelik, (1983).18117

Sayan, 1pek, Ozkal, (2001), “Tiirkiye’de Kamu Personel Sistemi: [dari, Askeri,
Akademik, Adli Personel Ayrimi1” Ankara Universitesi SBF Dergisi, Say1: 64.

Schiirmann, V., (1993). “Alman Kamu Hizmetinde Derecelendirme ve Ucret
Sistemleri” Kamu Hizmetinde Ucret Yapis: ve Ucretlerin Tespit Edilmesi, Devlet
Personel Bagkanlig1 Yayinlar1, Ankara., (Ceviren: CICEK, R.)

Saylan, Gencay, (2000). Kamu Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine

Gegis, Istanbul, TESEV Yaynlar1.

Simsek, M. Serif ve H. Serdar Oge, (2007). Stratejik ve Uluslararas1 Boyutlar1 ile insan

Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Gazi Kitapevi.
Tortop, Nuri, (1992), Personel Y 6netimi, TODAIE Yayini, Ankara.

Tortop, Nuri, Aykag, Burhan v.d., (2007). Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Nobel

Kitapevi, 2. Basim.

Tutum, Cahit, (1973). “Gergeklestirilemeyen Reform: Personel Reformu”, Amme



176

Idaresi Dergisi, cilt:6, say1:3, Eyliil, ss.3-26.

Tutum, Cahit, (1976). Personel Y&netimi, TODAIE, Ankara-.

Tutum, Cahit, (1979). Personel Yonetimi, Ankara, TODAIE Yaynlar.

Tutum, Cahit, (1980). Kamu Y &netimi Ilkeleri, Ankara, Cogaltma.

Tutum, Cahit, (1990). “Kamu Personeli Sorunu” Amme idaresi Dergisi, Cilt 23, Say1 3.

Tutum, Cahit, (1994). Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma, Ankara, TESAV

Yayinlari.

Uzun, Sentiirk (2003). “Federal Almanya Yonetim Sistemi.” (Ed.) K. Nitas, Yirmi
Birinci Yiizyilda Yonetim. Tiirk idari Arastirmalar Vakfi, Ankara.

Werther, W. B. and K. Davis, (1993), Human Resources and Personel Management,

McGraw-Hill, Singapore.

Yalgmn, Selguk, (1991), Personel Yonetimi, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Yayni, No: 246, Kiire Ajans, Istanbul.



177

internet Kaynaklan
https://www.arbeitsagentur.de/,
www.basbakanlik.gov.tr,
http://www.tbmm.gov.tr,
http://mevzuat.basbakanlik.gov.tr,
http://www.bmi.bund.de/,
http://www.bund.de/,
http://www.casgem.gov.tr,
https://dejure.org/gesetze/BBG/11.html,
http://www.epdk.gov.tr,
http://www.gesetze-im-internet.de/bbg_2009/__64.html,
http://www.igeme.org.tr,

http://www .karista.de/berufe/beamter/,
http://www.kultur.gov.tr/,
http://www.maliye.sakarva.edu.tr,
http://www.mevzuat.adalet.gov.tr,

http://mevzuat.meb.gov.tr,


http://www.bmi.bund.de/
http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/

178

http://oeffentlicher-dienst.info/

http://www.studieren.de,

http://www.rehmnetz.de/beamtenrecht/ich-bin-auslaender-und-will-beamter-werden/,

http://www.resmi-gazete.org/sayi/12429/20058714


http://www.studieren.de/

