T.C.

Mersin Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Kamu Yonetimi Anabilim Dal

CUMHURIYET’TEN BUGUNE KAMU PERSONEL YONETiMi REFORM

GIRiSIMLERI

Serap KADEMLI

Damisman: Yrd. Do¢.Dr. Cemal ALTAN

YUKSEK LIiSANS TEZi

Mersin, 2006



Mersin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigiine,

Bu ¢alisma, jiirimiz tarafindan Kamu Yonetimi Anabilim Dali’'nda YUKSEK LISANS

TEZI olarak kabul edilmistir.

Bagkan
Yrd.Do¢.Dr. Cemal ALTAN
(Danigsman)
Uye
Yrd.Dog.Dr. Atilla GUNEY
Uye

Yrd. Do¢.Dr. Cenk REYHAN

Onay

Yukaridaki imzalarin adi gecen Ogretim elemanlarina ait olduklarini onaylarim.

v ...12006 Prof.Dr.Serra DURUGONUL

Enstitii Miidiiru



ONSOZ

Reform, iizerinde olduk¢a yogun tartismalar yapilan bir kavramdir ve Tiirkiye’de
de her alanda reform denemelerine pek sik rastlanmaktadir. Tiirkiye’de personel
kavraminin nereye oturtuldugunu ve ne kadar onemsendigini aciga cikarabilmek ve bu
konuda neler yapildigini, neler planlandigim1 anlayip, aktarabilmek i¢in personel reformu
ile ilgili bir calisma yapmak istedim. Calismaya kamu personeline iliskin ciddi
diizenlemelerin giindemde oldugu bir donemde basladik. Once reformun ne oldugunu,
personel ile ilgili neler yapildigini ve neler yapilacagini arastirmakla ise basladik. Literatiir
aragtirmas1 yaptikca mevcut durum gittikce icinden ¢ikilmaz bir hal almaya ve
karmagiklagsmaya basladi. Ancak zaten yapmak istedigimiz bu karmasiklifin ic¢inden
anlasilabilir ve aktarilabilir sonuclar ¢ikarmakti. Basardigimiza inanarak c¢alismamizi
sonu¢landirdik.

Calismanin gerceklesmesinde emegi gecen Tez Danismanim Yrd. Dog. Dr. Cemal
ALTAN’ a, Prof. Dr. Tayfur OZSEN’ e, Arastirma Gorevlisi Esra DIK’ e, jiiri iiyesi
hocalarim Yrd. Dog. Dr. Atilla GUNEY ve Yrd. Dog. Dr. Cenk REYHAN’ a ve degerli

aileme ¢ok tesekkiir ederim.



ii

OZET

Reform, mevcut durumda degisiklik yapmak, yeniden bigimlendirmek anlamina
gelen bir kavramdir. Ancak buna ragmen reform kavramindan anlagilan genelde
iyilestirme, gelistirmedir. Kamu personel yonetiminde reform, kamu kesiminde calisanlar
ile calistiran kuruluslarin karsilikli yiikiimliiliiklerini diizenleyen yasalarin degisen iktisadi,
mali ve sosyal sartlara gore diizenlenmesidir. Cumhuriyet’in ilanindan bugiine kadar kamu
calisanlarina iliskin pek ¢ok diizenleme yapilmistir. Bu calismada, Cumhuriyet’in
ilanindan bugiine kadar yapilan yasal diizenlemelere, uzman goriislerine yer verilmistir.
Tasar1 ve tekliflerin kamu personelinin mevcut durumu iizerinde ne tiir degisiklikler

yaptig1 aciga c¢ikarilmaya calisilmistir.

Calismanin sonucunda  seksen yili askin zaman dilimi iginde yapilan
calismalarin pek cogunun teorik olarak yeterli oldugu, ancak uygulama asamasinda
yetersiz oldugu sonucuna varilmigtir. Yapilan yasal diizenlemelerin birbirlerinden kopuk
olmasi ve uygulamaya konmadan ortadan kalkmasi reformun basariya ulagmasini
engellemektedir. Bunun yaninda wuygulama agsamasinda da ¢alisanlar tarafindan
benimsenmeden yiiriirliikten kaldirilmast ya da degistirilmesi reform denemelerinin

basariya ulagilamamasinin nedenleri arasindadir.

Calisma sonucunda hiikiimetlerin kamu personelinin i¢inde bulundugu durumu
diizeltmek yerine, calisanlart memurluk statiisiinden sozlesmeli personel statiisiine

gecirerek yiiklerini hafifletmeyi tercih ettikleri kanisina varilmistir.

Anahtar sozciikler: Reform, Idari Reform, Personel, Personel Reformu,

Sozlesmeli Personel Statiisii, Performans Degerlendirmesi, Kamu Personeli.
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ABSTRACT

Reformation is a concept that means alteration in the present circumstance or
restructuring. However, the concept usually refers to rectification and improvement.
Reformation in the management affairs of civil servants is the reorganisation of the
provisions that set the mutual responsibilities of state organisations and their personnel
according to changing economic and social conditions. Since the foundation of the
Republic, there have been many alterations considering the civil servants. In this study, the
changes in the laws since the foundation of the Republic and comments on these changes
from the expert are presented. The scope of the alterations as the result of the mentioned

offers of law and provisions are also studied.

At the end of the study, it has been concluded that the alterations attempted in a
period of more than eighty years were theoretically satisfying though they were insufficient
in practice. The disconnection between the legal re-structuring and their abolishment
before they are put into practice hinder the success of these alterations. Besides, their
abolishment or modification while in practice before they fully concur with the personnel

is yet other causes of their failure.

As a result of this study, it has also been inferred that governments tended to
change the status of the working personnel from guaranteed tenancy to a contractual

position so as to put away with the administrative pressure throughout.

Key Words: Reformation, Administrative Reformation, Personnel, Personnal

Reformation, Contractual Personnel Status, Performance Evaluation, Civil Servants.
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GiRiS

Son donemde sikca kullanilan reform kavrami genelde olumlu anlam igeren bir
kavram olarak algilansa da tarihte reform olarak nitelendirilen pek ¢ok calismanin olumlu
gelismeler yaninda olumsuz gelismeleri de icerdigi agiktir. Reform girisimleri, tilkemizde
pek cok alanda kendini gostermektedir. Bu alanlardan biri, belki de en 6nemlisi Devlet
Personel Rejimine iliskin yapilan ¢aligmalardir.

Calismada Devlet Personel Yonetimi Reform Girisimlerine Cumhuriyet’in ilani
baslangi¢ kabul edilerek yer verilmistir.1923’ten bugiine kadar ge¢en 80 yili agkin zaman
dilimi icinde personel rejimine iliskin ¢ikarilan kanunlar, KHK’ ler, tasarlar, yerli ve
yabanci uzman raporlari incelenecektir.

Personel rejimini diizenlemeyi amaclayan caligmalarin en onemlilerinden biri
ve ilki 1926 tarih ve 788 sayilt Memurin Kanunu’dur. Bu Kanun ile memur ve miistahdem
tanimm1 yapilmis ve bu Kanunun askeri personel disinda tiim Devlet Memurlarina
uygulanacag ifade edilmistir. Kanunda ayrica memurlarin hak ve sorumluluklari, terfi,
sicil, atanma, takdir, ceza vs. gibi konular hiikkme baglanmistir. Memurin Kanunu’nun
ardindan 1929 tarih ve 1108 sayili Maas Kanunu ¢ikarilmis ve bu Kanun ile memurlarin
maaglarinin verilmesi, kesilmesi, acik maaslar, atamalarin tebligi gibi konular1 hiikme
baglamistir. 1929 yilinda ayrica 1452 sayili Devlet Memurlarinin Maaslarinin Tevhit ve
Teadiiline Dair Kanun uygulanmaya baslanmistir. 1939 yilinda ¢ikarilan 3656 sayili
Barem Kanunu 1452 sayili Kanunu yiiriirliikten kaldirmistir. Bu Kanun ile ayn1 zamanda
1452 sayili kanunda yer alan “katsayr sistemi” kaldirilmis, aylik dereceleri indirilmis,
derece yiikselmesi ile ilgili siireler degistirilerek yiiksekokul mezunlar i¢in 3 yil, digerleri

icin 4 yila ¢ikarilmistir.



1923-1945 willar1 arasinda personel rejimi konusunda pek ¢ok yasa
cikartilmigtir. Ancak 1945-1960 yillar1 arasinda personel rejimi konusunda yogun olarak
yabanci uzman raporlarindan faydalanilmaya calisilmistir.

Ulkemizde idareyi yeniden diizenleme ve iyilestirme calismalar1 6zellikle 1945
sonrasinda hiz kazanmustir. idarenin yeniden diizenlenmesi ile ilgili yapilan caligmalarin
onemli bir kismin1 Kamu Personel Rejiminin gelistirilmesi ile ilgilidir. Bunun iizerine yerli
ve yabanci uzmanlar Bagbakanhi§in ve bakanliklarin istegi {izerine bazi1 raporlar
hazirlamislardir. Bu raporlardan bazilari sunlardir: 1949 Neumark Raporu, 1951 Barker
Raporu, 1951 Martin & Cush Raporu, 1951 Leimgruber Raporu, Giyas Akdeniz
Raporu...gibi.

1960 yilinda 160 sayili yasa ile Devlet Personel Dairesi’nin kurulmasi ile
personel yonetiminde yeni bir doneme girilmistir. Devlet Personel Dairesi’nin kurulmasi
ile personel rejiminde diizenleme ve iyilestirme calismalarinin tek elden, yetkili bir
merkezi birim tarafindan yerine getirilecegi iimit edilmis olsa da Devlet Personel Dairesi
kendisinden beklenen diizeyde etkin ¢calisamamistir. Basta Maliye Bakanligi olmak iizere
pek cok birim personel yonetiminde s6z sahibi olmustur.

Tarihsel siire¢ icinde personel rejimine iliskin belki de en 6nemli diizenleme
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun ¢ikartilmasi olmustur. Bu kanun defalarca
degisiklige ugramis ve ilk metinden oldukga farkli ve islevsiz bir metin haline getirilmistir.

1961 Anayasasinin 117. maddesinde memurlarin nitelikleri, atanmalari, 6dev ve
yetkileri, hak ve yiikiimliiliiklerinin vd. kanunla diizenlenmesi 6ngoriilmiistiir. Anayasanin
bu hiikmii neticesinde Devlet Personel Kanunu Tasaris1 Bakanlar Kurulu’na sunulmustur.

Bu tasar1 yalnizca Genel ve Katma Biitceli Dairelerde ¢alisan Devlet Memurlari i¢in kanun



niteliginde hazirlanmus, Iktisadi Devlet Tesekkiilleri ve Yerel Yonetimlerin personelini
icine almamistir. Bu nedenle iki kanun tasarisinin daha hazirlanmasi 6ngoriilmiistiir.

Devlet Memurlar1 Kanunu Tasarist 14.07.1965 tarihinde kabul edilerek 657
sayili Devlet Memurlari Kanunu adi ile 23.07.1965 tarihinde Resmi Gazetede
yayimlanmaistir.

Daha oncede belirtildigi gibi Devlet Memurlar1 Kanunu defalarca degisiklige
ugramistir. Tiim bu degisikliklere tezde yer verilecektir.

Devlet Personel Rejimine iliskin pek cok diizenleme, iyilestirme ve degistirme
calismalar1 yapilmistir. Bunlardan sonuncusu da son giinlerde giindemi olduk¢a mesgul
eden Kamu Yonetimi Temel Kanunu’nun sac ayaklarindan biri olan Kamu Personel Rejimi
Yasa Tasarist’dir. Bu tasarida personel sisteminde koklil bir degisiklik onerilmekte, norm
kadro disinda kalan tiim personelin sdzlesmeli statiiye gecirilmesi, esnek calisma saatleri,
is giivencesinin ortadan kaldirilmasi gibi degisiklikler yer almaktadir. Tezde bu konu
ayrmtil olarak incelenecektir.

Personeli olmayan bir kurum ya da kurulus diisiiniilemeyeceginden personel
rejimi 6nemle ve dikkatle iizerinde durulmasi gereken, incelenmesi, irdelenmesi gereken
bir konudur.

Bu calismada reform kavrami ve personel rejimine iliskin reform caligmalar
Cumbhuriyet’in ilanindan giiniimiize tarihsel siire¢ icinde incelenecek, personel rejimindeki
eksikler, bugiine kadar yapilan reform caligmalarimin, reform girisimlerinin basariya
ulagamama nedenleri irdelenecektir. Devlet Personel Rejimine ve Personel Yonetimine
iliskin sorunlara ve ¢6ziim Onerilerine yer verilecektir.

Bu calismanin amaci, personel rejiminin iyilestirilmesi, Devlet Memuru’nun

haklarimin, 6dev ve yiikiimliilliikklerinin tamimlanmasi ve Devlet Personel Rejiminde



modernizasyona gidilerek Avrupa Birligi standartlarina ulasiimasim hedefleyen yasalarin,
yabanci uzmanlar tarafindan hazirlanan arastirma raporlarimin incelenmesidir. Yapilacak
olan aragtirma ve inceleme neticesinde Devlet Personel Rejimi’ndeki mevcut sorunlarin,
eksiklerin, yetersizliklerin ortaya cikarilmasi, Kamu Personel Rejimi Yasa Tasarisi ile
getirilmeye calisilan sistemin sosyal devlet anlayisinda, ¢calisma kosullarinda , ¢alisanlarin
sosyal giivenligi konusunda ortaya ¢ikacak olan karmasanin ve sorunlarin tanimlanmasi ve
¢Oziim Onerilerinin sunulmasi1 amaclanmaktadir.

Bu calisma ile Cumhuriyet’in ilanindan giiniimiize kadar gecen 80 yil1 agkin
zamanda Kamu Personel Yonetimi’ nde meydana gelen degisiklikler ve bu degisikliklerin
nedenleri ortaya konulacaktir.

Aragtirmanin birinci boliimiinde, personele ve personel reformuna iligkin
kuramsal cergeve ele alinacak, tamimlarin yani sira reform siirecine ve reform yontemlerine
deginilecektir.

Aragtirmanin ikinci boliimiinde, Cumhuriyet’in ilanindan 1960 Devlet Personel
Dairesi’nin  kurulusuna kadar gecen dénemde personel rejimini diizenlemeye iliskin
calismalar yer almaktadir. Bu boliim, 1923-1945 yillart arasindaki ¢alismalar ve 1945-
1960 yillar1 arasindaki ¢alismalar olmak {iizere iki ana baslik altinda incelenmis ve bu
donemlerde cikarllan kanunlar ve 1945 — 1960 arasinda yogunlasan yabanci uzman
raporlar ele alinarak degerlendirilmistir.

Arastirmanin  {igiincii  bolimiinde 1960 Devlet Personel Dairesi’nin
kurulusundan giiniimiize kadar gecen donemde personel rejimine iliskin yapilan
caligmalara yer verilmistir. Bu bolimde 1960-1980 yillar1 arasinda yapilan ¢alismalar ve
1980 ve sonraki donemde yapilan calismalar olmak iizere iki ana baslik altinda

incelenmistir. Bu bolimde yasal diizenlemeler genelde KHK’ ler olarak karsimiza



cikmaktadir. Yine yerli ve yabanci uzman raporlari bu dénemde de karsimiza ¢ikmaktadir.
Ancak bu boliimiin en 6nemli kismu Avrupa Birligi’ne uyum yasalari ile karsimiza ¢ikan
Kamu Yonetimi Temel Yasasi’dir. Bu yasanin arastirmamiz agisindan en onemli kismi
personel rejimine iliskin olan kismdir ve ayrintili olarak incelenmistir.

Arastirmanin dordiincii ve son boliimiinde kamu personel rejimine iliskin
bulgulara ve onerilere yer verilmistir.

Bu konunun arastirma konusu olarak secilmesinin nedenlerinden biri de bir
kurumun, kurulusun, organizasyonun siirekliligini saglayan personelin i¢inde bulundugu
durumu incelemek ve Devletin bu konuda neler yaptigint ve neler yapmay1 planladigini
nedenleri ile birlikte ortaya koymaktir. Calismanin varsayimlari asagidadir:

e Personel rejimi ve bu rejimin gelismesi iilkenin hukuki, siyasi, idari,
kosullarina paralel olarak yiiriitiillmesine baglidir. Ancak iilkemizde
personel rejimini iyilestirme cabalarn bu alanlan kapsayacak sekilde ele
alinmamaktadir.

e Personel rejimini diizenleyen mevzuat karisik ve yetersizdir.

e Arastirma raporlart ve reform girisimleri yeterince basariya
ulasamamistir. Bunun nedeni ise reformun bir yontemi ve istikrar
olmamasidir. Bir reform icin ideal yontem, deneysel reform yontemidir.

e C(Cikarilan yasalar ve reform girisimleri kamu personelinin mevcut
durumunda iyilestirme saglamamustir.

e Sozlesmeli personel istihdami, performans degerlendirmesi ve esnek
calisma saatlerinin uygulamaya gecirilmesi kamu calisanlarina Anayasa

ve Devlet Memurlar1 Kanunu ile taninan sosyal ve ekonomik haklarin



kullanimini smirlandirir ve kamu calisanlarinin sosyal giivenlikten
yoksun birakilmasina neden olur.

Cumhuriyet’tin Ilanéindan Bugiine Kamu Personel Yonetimi Reform Girisimleri
Konusu’nun agikliga kavusmasi agisindan literatiir taramasi 6nemli ve oncelikli yontemdir.
Personel rejimine ve reform girisimlerine iliskin yasalar, yabanci uzman raporlari, kitaplar,
makaleler, sempozyum bildirileri ve konferanslardan 6nemli Olgiide yararlanilmistir.
Ayrica personel rejimine iliskin yasalarin gerekceleri de incelenerek ne tiir degisikliklerin
hangi amaglarla yapildigi ve ne sonu¢ dogurdugu incelenmistir. Tarihsel siire¢ dikkate
almarak yapilacak bir ¢alisma oldugundan 1923 yilindan sonra yayinlanan kaynaklar

incelenmistir.



I. PERSONELE VE PERSONEL REFORMUNA ILISKiN KAVRAMSAL
CERCEVE

L.1. Devlet Memurlar:1 Kanunu’ na Gore Kamu Gorevlileri’nin Cesitleri

657 sayili Devlet Memurlart Kanunu (DMK), kamu kesiminde c¢alisan
gorevlileri dort kiimede toplamaktadir. Bunlar; memurlar, sozlesmeli personel, gegici
personel ve is¢gilerdir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’ nun uygulandigi kurumlarda
bu dort tiir kamu gorevlisi disinda bir statiide personel istihdam edilmemektedir. Ancak
657 sayillt DMK’ dan 6nce kamu gorevlileri “memur” ve “hizmetli” olarak iki kiimede
toplanmakta idi. Kamu kurumlarinda bu iki statiideki personelin disinda isgiler, teknik
personel, sozlesmeli personel gibi cesitli adlar altinda kamu gorevlileri de
calistinlmaktaydi. DMK, bu kangikligi gidermek icin kamu kesiminde calisan personeli
dort grupta toplamay1 uygun bulmustur (Goziibiiyiik,1999: 160).

Memur;Kamu kurum ve kuruluslarinda asli ve siirekli bir kamu hizmetini
genel idare esaslarina gore yiiriitmek iizere atanmis, bu hizmeti karsihig1 aylik, iicret veya
odenek alan, nitelikleri, haklari, yiikiimliiliikkleri, aylik ve 6denekleri ve diger 6zliik isleri
yasalarla diizenlenmis kisidir” (Bozkurt, Ergun,1998:164).

1936°da Ceza Yasasi’nda yapilan bir degisiklik ile memurun tanimi yapilmistir.
Buna gore “Herhangi bir kamu gorevini yapan kisi memurdur”. Bu tanima goniillii olarak
kamusal gorevler yapanlar da girmektedir (www.tesev.org.tr, 02.03 .2005).

Memurluk, kamu giiciinii kullanmay1 icerdiginden 6zel hak ve odevlerle,

giivencelerle donatilmig bir is siirekliligini ifade eder (www.tesev.org.tr, 02.03.2005)



Cumbhuriyetin ilk Anayasasi olan 1924 Anayasasi(Teskilat - 1 Esasiye)’nin 92. 93. ve 94.
maddelerinde memurluk ile ilgili hiikiimler yer almaktadir ancak tam bir tamima yer
verilmemektedir. 1924 Anayasasi memurluga iliskin olarak, her Tiirk vatandaginin memur
olma hakkina sahip oldugunu, memurlarin géreve atanma, yiikselme ve her tiirlii 6zliik
haklariin 6zel kanunla diizenlenecegini belirtmistir. Memurlarin  6zlitkk haklarini
diizenlemek icin de 1926 tarih ve 788 sayih Memurin Kanunu cikarilmistir
(www.tesev.org.tr, 02.03 .2005).
Sozlesmeli Personel;657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’ nun 4. maddesinin
b bendine gore “Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan dnemli
projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve
istisnai hallerde miinhasir olmak {iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiyag
gosteren gegici islerde, kurumun teklifi iizerine Devlet Personel Baskanligi (DPB) ve
Maliye Bakanligi’nin goriisii alinarak Bakanlar Kurulu tarafindan gecici olarak sozlesme
ile calistirilmasina karar verilen ve isci sayilmayan kamu hizmeti gorevlileridir.”
Kamu kesiminde soézlesmeli personel iki kategoriye ayrilmaktadir:
e Genel idaredeki so6zlesmeli personel,
e Kamu Iktisadi Tesebbiisleri (KiT) ndeki s6zlesmeli personel.
Sozlesmeli personel statiisiiniin esaslarini soyle siralayabiliriz:
e Sozlesmeli personellerin kurumlariyla yaptiklar1 sozlesmeler (tip
sozlesme), hizmet sozlesmesi degil, idari sozlesme niteligindedir.
Sozlesmenin sona erdirilmesi ile ilgili anlasmazliklar idari yargida
coziiliir.

e Sozlesmeli personel, T.C. Emekli Sandig1’ na tabidir.



e Genel idare sozlesmeli calisanlarin taban ve tavan iicretleri Bakanlar
Kurulu tarafindan, KiT’lerde sozlesmeli ¢alisanlarin ise sadece tavan
ticretleri Biitce Yasasi ile belirlenmektedir (Goziibiiyiik,1999:225).

KIT’ de calisan sozlesmeli personel ise tesebbiis ve ortakliklarin genel idare
esast disinda yiiriittiikleri hizmetlerde sozlesme ile calistinlirlar. KIT® de sozlesmeli
personel statiisii temel istihdam bi¢imidir. Bu c¢alisanlarin sdzlesme esasi, yasada
belirtilmigtir.

Aslinda sozlesmeli personel, uygulamanin aksine “06zel ihtisas Ogrenimine
ihtiyag gosteren belirli gorevlerde, yasalarda belirtilen esaslara uygun olarak, gecici ve
siireli islerde sozlesme ile calistirilan kisi olmalidir. Sozlesmeli statii, belirli bir is igin
uzmanlagmis bir eleman yiiksek iicret ile caligtirarak, isi en iyi bicimde yiiriitmek ve is
bittikten sonra ¢alisan kisinin ilisigini keserek Devlet biitcesine gereksiz yere yiik olmasini
onlemek igin gelistirilmis bir statiidiir” (Serim,1988:139). Ancak giiniimiizde sdzlesmeli
statii, KIT* lerin yam sira kamu kurum ve kuruluslarinda da asil istihdam bicimine
getirilmeye calisilmaktadir.

Gecgici Gorevliler; Gegici gorevliler, bir yildan az, siireli veya mevsimlik
hizmetlerde sozlesme ile ¢alistirllan ve isci sayllmayan gorevlilerdir. Gegici gorevle
yapilacak gorevler, calistirilacak gorevli sayist ve iicretleri Devlet Personel Bagkanligl ve
Maliye Bakanligi goriislerine dayanilarak Bakanlar Kurulu tarafindan saptanir”
(Goziibiiyiik,1999:161).

Isci;Is Kanunu’nun 1. maddesine gore; “Bir hizmet akdine dayanarak herhangi
bir iste iicret karsiligi calisan kisiye isci” denir. Ancak ©zel kuruluslar gibi kamu
kuruluglar1 da is¢i calistirabilmektedirler. Kara Yollari, Devlet Su Isleri ... gibi

kuruluslarda c¢ok sayida isci calistirmaktadir. Bu kisilere Devlet Memurlari Kanunu degil,
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ozel hukuk kurallar1 uygulanmaktadir. Devlet Memurlart Kanunu, kamu kurumunda
calistirllan is¢iler icin ayri bir diizenlemeye gerek duyulmadigimi ortaya koymaktadir
(Goziibiiyiik,1999:161).

I.2. Kamu Gorevlilerinin Gruplandirilmasi

Kamu gorevlileri, hizmete alinmalar1 yoniinden, iicret yoniinden, hizmet
siireleri yoniinden, asli ve yardimci olmalart yoniinden ve kendilerine uygulanan hukuk
dallar1 yoniinden gruplandirilabilirler (Goziibiiyiik, Tan,1998:580):

* Hizmete alinmalart yoniinden kamu gorevlileri, kendi istekleri ile hizmete
almanlar ve istekli olup olmadiklar dikkate alinmaksizin hizmete alinanlar olarak iki gruba
ayrilirlar. Normal kamu gorevinde calisanlar kendi istekleri ile goreve alinanlardir. Zorla
hizmete alinan kamu gorevlilerine “Odevliler” denir ve odevlilere genellikle askerlik
alaninda rastlanir.

* Ucret yoniinden kamu gorevlileri, “iicretli ¢calisanlar” ve “iicretsiz caliganlar”
olmak iizere ikiye ayrilirlar. Genel olarak kamu gorevlileri ticret karsilig1 calisirlar ancak
bazi durumlarda ¢alisma karsihigs iicret verilmez. Ucretsiz calisanlara 6devlileri ve secimle
is bagina gelen baz1 gorevlileri 6rnek gosterebiliriz.

* Hizmet siireleri yoniinden kamu gorevlileri, “siirekli” ve “gecici” olmak iizere
ikiye ayrilir. Kamu gorevlilerinin biiyiik kismi - memurlarda oldugu gibi - siirekli olarak
caligirlar. Ancak odevliler ile secimle is basina gelen calisanlarin verdigi hizmet sona
erdiginde hizmet siireleri de sona ermektedir. Ornegin Universite Rektorleri ve Fakiilte
Dekanlan gibi.

* Kamu gorevlileri, hizmetin asli veya yardimct elemani olma yoniinden de
ikiye ayrlirlar. 788 sayili Memurin Kanunu’ na gore asli kamu gorevlilerine “memurlar”,

yardime1 kamu gorevlilerine ise “hizmetliler” ornek gosterilebilir. Ancak 657 sayili DMK,
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esas olarak “asli” ve “yardimcr” hizmet ayrimini benimsememis ve her iki ¢esit hizmetin
de memurlar eli ile yiiriitiilmesini hiikme baglamistir.

* Kamu kesiminde calisan gorevliler kendilerine uygulanan hukuk dallarina
gore de iki gruba ayrilmistir. Kamu gorevlilerinin biiyiik kismina — memurlara oldugu gibi
- yonetim hukuku kurallar uygulanirken, kamu kesiminde ¢aliganlarin bir boliimiine de —
iscilerde oldugu gibi - 6zel hukuk kurallar1 uygulanmaktadir. Kamu gorevlilerine hangi
hukuk dalinin uygulanacagina yasa ile karar verilir.

I.3. Reform Kavram ve Reformun Nedenleri

Reform kavrami, iizerinde yogunlasilmas1 ve dogru anlamlandiriimasi gereken
bir kavramdir. Bir iilkede hangi alanda yapilacak olursa olsun reformu gerekli kilan
nedenler ilizerinde 6nemle durulmasi gerekmektedir. Yaptigimiz calismada idari reform ve
personel reformu iizerinde durulmus ve idari reformu ve personel reformunu gerektiren
nedenler irdelenmistir.

Reform kavrami genel olarak aksakliklar1 ve hatalari giderme, diizeltme,
iyilestirme ve yeni bir bicim verme anlaminda kullanilmaktadir. Bazen reforma, mevcudu
bir kenara birakarak tiimiiyle yeni big¢imlere yonelme gibi anlamlarda verilmektedir
(Kuyaksil, 1985:97).

“Bir yonetim sisteminin amaglarina yonelik olarak islevlerini daha hizli, daha
nitelikli, daha etkili bir sekilde yapacak diizeye ¢ikarmak iizere orgiitsel yap1 ve siirecte,
idari yontem ve tekniklerde ve personel unsurunda yapilan bilingli degistirme girisimlerine
idari reform denir”’(Berkman,1981:207).

Reform, mevcut durumda degisiklik yapmak, yeniden bicimlendirmek
anlaminda kullanilmaktadir. Ancak genelde reforma olumlu bir anlam yiiklenmektedir.

“Reforma olumlu bir anlam yiiklenmesi, reformun sosyal bir degisme kategorisi olarak
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goriilmesi, hatta onun Otesinde sosyal degismeyi hizlandirici bir ara¢ olarak
degerlendirilmesi ile yakindan iliskilidir”(www.tesev.org.tr,03.03.2005). Bunun yaninda
reformun olumsuz baz1 gelismeleri de icerdigi goz ardi edilmemelidir. Reform, kelime
anlami1 olarak yeniden bicimlendirmedir ve olumlu degisiklikler —yaninda olumsuz
degisiklikleri de ifade etmektedir.

Reformlar tepeden indiginde halk tarafindan benimsenmeme ihtimali ¢ok
yiiksektir. Gegmiste totaliter veya otoriter rejimler halka ragmen baz1 reformlar
yapmiglardir ancak bu reformlar uzun Omiirlii olmamistir. Bir reformun basarisinin
degerlendirilmesi, o reformun toplumda goérdiigii kabul ile paralel olarak yapilmalidir
(www.tesev.org.tr., 01.03.2005). Zora dayanan reform yontemi giiniimiizde Tiirkiye’ de de
uygulanmaktadir. Uluslararas: orgiitlerin, uluslar iistii 6rgiitlerin baskilar1 ve zorlamalari
hiikiimetin 1smarlama “reformlar” yapmasina ve halka da bu ismarlama reform Onerilerini
kabul ettirmeye calismasina neden olmaktadir.

Reform Ihtiyacimi Doguran Nedenler

Yonetimde reformu gerektiren nedenler ¢ok cesitlidir ve hemen hemen hepsi de
idarenin degisime ve gelisime uyum saglayamayacak kadar eskimesi, yeterliligini
kaybetmesinin belirtileridir. Reform ihtiyacin1 doguran nedenler sdyle siralanabilir:

e Gelisen ve degisen bir toplumda reform ihtiyacinin en belirgin
nedenlerinden biri, hizmetlerin niteligi ya da kullanilan teknikler
degisse de degismese de hizmetten yararlananlarin sayisinin artmasidir.

e Reformu gerektiren diger bir neden ise, ihtiya¢ ve kosullarda meydana
gelen degisikliklerdir. Thtiyac ve kosullardaki degisiklik ise program,

orgiit ve sorumluluklarda degisikligi beraberinde getirmektedir.
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Bir diger reform nedeni, kamu hizmeti tercihlerinde meydana gelen
degisikliklerdir. Bu, esas olarak hangi hizmetlerin kamu hizmeti
sayllacagt konusundaki felsefede ve tercihlerde ortaya c¢ikan
degisikliklerdir.

Bir bagka neden, gelisen teknolojinin ve teknolojinin beraberinde
getirdigi makine - techizatin ve modern yonetim tekniklerinin idareye
uygulanmas1 ve teknolojiye uyum saglayabilecek nitelikte personel
istihdamim giindeme getirmesidir (idari Reform Damsma Kurulu
Idarenin Yeniden Diizenlenmesi: Ilkeler ve Oneriler, 1972:9,

Ar,1983:66).

Kisaca yonetsel kuruluslar ne kadar iyi diizenlenmis olursa olsun, zamanla
ihtiyaglari, beklentileri karsilayamaz duruma gelirler. Bunun en belirgin nedeni ise, teknik,
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanda hizina erismekte zorluk ¢ekilen degisimdir. Degisen
kosullar nedeni ile kuruluslarin yetki ve gorev dagilimi, uygulama usulleri, calisma
bicimleri, kullanilan ara¢ gerecler yeni ihtiyaglar karsilayamaz duruma gelmektedir. Bu
degisime uyum saglamak icin de yonetimin her alaninda yeniden diizenleme, iyilestirme
calismalar1 yapilmalidir (Tortop,isbir,1989:204).

Idari yapida, ekonomik yapida, personel rejiminde ve pek ¢ok alanda yapilan
yeniden bigcimlendirme, iyilestirme calismalar1 genellikle basan ile sonuglanmamaktadir.
Reformlarin, sorunlara kalic1 ¢oziimler getirememesinin bazi nedenleri vardir. Bunlan su

sekilde siralayabiliriz.

Reform girisimleri, reformun y6neldigi kesimlerin dokularim gelistirici

yonde degil, emredici - zorlayici araglar (yasa gibi) kullanarak
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yapilmaktadir. Ik asamada baskiya direnemeyen kesimler, daha sonra
giderek artan bir direncgle reformu frenlemektedirler.

e Reformlar cercevesinde cikarilan yasalarin yogunlugu bir siire sonra
“kural kirliligi” ne neden olmakta ve hatta bu kural kirliligi de yeni
reformlarin yapilmasini1 gerekli kilmaktadir.

e Kamu kadrolarinin kalabalik olmasi reformlarin Oniindeki engellerden
biridir.

e Hazirliklar1 6nceden yapilan reformlar basarili reformlardir. Hazirlik
asamasi olmayan ve kamuoyunun beklentileri de yiikseltilerek girisilen
reformlar kisa siirede basarisiz olmaktadirlar.

e Reformlarin yoneldigi kesimlerin deger Olgiileri ile reformun
gerektirdigi deger Olciileri arasindaki farkin biiyiikliigii oraninda
reformu engelleyici direncler ortaya cikmaktadir. Bu nedenle reform
girisimleri, deger yargilanm degistirmeye yonelik girisimleri de
icermelidir.

e Her reform diizenlemesi, onu uygulayacak olan kesimin kapasitesi ile
uyumlu ve tutarlt olmahidir(www.tesev.org.tr, 15.02.2005).

1.4. Personel Reformu, Onemi ve Amaci

Personel, kurumun, isletmenin en énemli unsuru ve varlik nedeni oldugundan
personel reformuna, personel reformunun idare ve calisan agisindan tasidigt 6neme ve
personel rejiminde koklii bir reforma gidilmesinin nedenlerine deginmekte fayda
goriilmektedir.

Personel reformu, “kamu kesiminde calisanlar ile c¢alistiran kuruluslarin

karsilikli yiikiimliiliiklerini diizenleyen yasalarin tiimiiniin, degisen iktisadi sartlara gore
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yeniden diizenlenmesidir’(Akin,1969:9). Yani personel reformu, personel rejiminin giiniin
sartlarina uyum saglayacak bir diizene kavusturulmasi ve bu diizen icinde is gérmesini
sagalacak cabalarin tiimii olarak tanimlanabilir.

Personel reformu, bir yandan dogrudan kamu yonetimini yeniden diizenleme
calismalan ile iliskili iken, diger yandan mali sistemin ve biitce sisteminin igerigi ile ve
emeklilik sistemi ile baglantilidir. Ekonomik gelismeye bagh olarak gelisen sosyal yapi,
giin gectikce talebi artirmakta ve bu talep neticesinde yOnetiminde talebe cevap
verebilmesi icin yeniden yapilanmasi gerekmektedir (Taner,1971:46). Iyi bir personel
rejimi, halka iyi ve ucuz hizmet sunmalidir. Bunun i¢inde personel rejiminin giiniin
sartlarina uyum saglamasi ve yeniden yapilanmasi gerekmektedir.

Kamu personeli, idarenin en 6nemli unsuru, varlik gosterebilmesinde en 6nemli
etkendir. Idare, tiim hizmetlerini personel eli ile gerceklestirir. En iyi sekilde diizenlenmis
teskilatlar bile iyi isleyebilmek icin kaliteli, nitelikli ¢alisanlara ihtiya¢ duyarlar.

Gelisen ve degisen ekonomik yapi, kamu hizmetlerinin gelismesine ve
dolayist ile personel yonetiminin gelismesine sebep olmustur. Bu da, devlet yonetiminde
daha genis teskilat kurulmas1 ve daha fazla personel ¢alistirilmasini gerektirmistir. Ayrica
bu gelismeler personelin niteliginde de degisim olmasina sebep olmus, bilgili, nitelikli, iyi
yetismis personele ihtiya¢ duyulmustur. Personelin niteligindeki degismeler, personele
taninacak hak ve yiikiimliiliiklerin degismesini ve yeniden diizenlenmesini gerektirmistir.
Bunun nedeni, hizmetin iyi goriilmesinin, personelin yaptig1 is ile sahip oldugu maddi ve
sosyal haklarin dengeli olmas1 halinde en yiiksek diizeyde gerceklesecegine olan inangtir.
Hak ve sorumluluklar1 ile dengeli gorevleri olan personel calistirilmasi personel
reformunun Snemini ortaya koymaktadir (Devlet Personel Bagkanligi Devlet Personel

Rejimine Ait Yeni Diizenleme Esaslar1,1981:1).
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Personel reformunun amaci, kamu kesiminde calisan ile calistiran arasindaki
iliskiyi yeniden diizenlemek ve kamu calisanlarinin etkin ve verimli calismasini saglamak
sureti ile yeni reform girisimlerine ortam hazirlamaktir. Daha verimli ve etkili bir kamu
diizeni kurmak icin yapilacak ¢alismalarin en 6nemli kismi personel ile ilgili kisimdir.

Personel reformunun amaci, personel rejimini diizenleyen statiilerin :

¢ Dinamik ve gelismeye elverigli bir yapiya sahip olmasi,

e Sosyal ve ekonomik yapiya ve egitim sistemine uygun bulunmasi,

e Kamu gorevlilerine etkinlik verecek, verimi artiracak, ekonomik sartlara
ve hukuki esaslara uygun olacak sekilde diizenlemesidir
(Kantarcioglu,1977:9).

Devletin hizmet anlayisindaki gelisme, vatandasa faydali olacak ve kamu
hizmetini en etkili sekilde yerine getirecek, yaptig1 isi vatandasa liituf olarak degil, kamu
hizmetinin gerektirdigi ciddiyet ve liyakate uygun olarak gorev bilinci i¢inde yapacak
nitelikte personel ¢alistirilmasini gerektirmektedir.

Personel reformunun amaglarindan biri de, iicret rejiminde adaletin saglanmasi
olmalidir. Bir idare hem nitelik hem de nicelik olarak yeterli personele sahipse kamu
yararina uygun sekilde gorevini yerine getirir. Boyle calisan personele ise hak ettigi {icreti
vermek gerekmektedir (Tortop,isbir, 1989:31).

Personel reformunun nihai amaci, hizmetle personel arasindaki iliskinin
kurulmasi olmal1 ve personel rejimini iilkenin kiiltiirel, sosyal ve ekonomik sartlarina ve

hukuki esaslarina uygun olacak sekilde diizenlemektir.
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L.5. Personel Reformu Siireci

Personel reformunun zaman i¢inde siirekli gelistirilmesi gerektiginin bilincinde
olmak ve buna gore hareket etmek reform anlayisinin en Onemli noktasidir
(Kantarcioglu,1977:55). Reform ve buna bagh olarak personel reformu siireklilik
gerektiren calismalardir. Bir kez yapilip, olumlu sonuclar dogurmasimi beklemek dogru
olmaz.

Personel reformu, kisa siirede yapilabilecek bir ¢alisma olmadigindan belli
asamalardan ge¢cmesi gerekmektedir. Bu asamalar sunlardir: Hazirlik asamasi, arastirma
asamasl, karar asamasi, uygulama asamasi ve uygulamanin izlenmesi ve degerlendirilmesi
asamasidir. Siire¢ i¢indeki bu asamalara kisaca deginmekte yarar vardir.

1.5.1. Hazirhk Asamasi

Her calismada oldugu gibi reform ¢alismalarinda ve buna baglh olarak personel
reformu calismalarinda bir hazirlik asamasi vardir. Bu asama, yapilacak olan caligmaya
iliskin 6n bilgileri ve belgeleri elde etmeyi gerektirmektedir. Bu asamada reformu gerekli
kilan sorunlarin teshis edilmesi gerekmektedir. Sorunun ne oldugunun iyi bilinmesi sorunu
¢ozmede nasil bir yol izlenecegine karar verilmesinde hayati onem tagimaktadir.

Ulkemizde personel reformunun gerekliliginin pek ¢ok nedeni vardir. Bu
nedenlerin basinda personel rejimini diizenleyen yasalarin yetersizligi ve uygulamadaki
aksakliklar gelmektedir. Ornegin 657 sayili DMK’ nun gerekcesinde, 788 sayili Memurin
Kanunu’nda yer alan diizenlemelerin yetersiz oldugu, devlet personelinin iicret rejiminin
hayat pahaliligi karsisinda geride kaldigi, kamu kesimi ¢alisanlarinin kendi aralarindaki
ticret farkliliginin verimi azalttigi, devlete hizmet etme sevkini kirdigi, esit ise esit iicret

O0denmesinden ve farkli mali haklara ve farkli ¢alisma saatlerine tabi olan kategoriler
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meydana getirilmesinden duyulan rahatsizlik nedeni ile bu kanunun uygulanamayacagi
acikca ortaya konmustur.

Bu sikintilarin ortadan kaldirilmasi, yeni ve adil bir personel rejimi i¢in kamu
personel yonetiminde reform caligmalarina baslanmasi gerekmektedir. Reforma ihtiyag
duyulmasinin nedenleri ortaya c¢iktiktan sonra ikinci asama olan aragtirma asamasina
gecilmelidir.

1.5.2. Arastirma ve Oneri Gelistirme Asamasi

Reform c¢aligsmalarinin ikinci agamasinda, énce mevcut durum incelenmeli ve
ortaya cikartlmalidir. Kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisan personel sayisi, bu personelin
niteligi, hizmet yiiriitmedeki basarisi, verimliligi ve etkinligi belirlenmelidir. Tiim bunlarin
belirlenmesi i¢in makro diizeyde insan giicii (personel) planlamasi yapilmasi ve insan giicii
envanteri' hazirlanmasi gerekmektedir. Calisan personelin durumu ve ileride ihtiyag
duyulacak personelin sayisi ve nitelikleri, teknolojik gelismelere uyum saglayip
saglayamayacag1 konularinda derinlemesine arastirmalar yapilmasi gerekmektedir.

Yapilan arastirmalar mevcut durumu ortaya koyacagindan, mevcut bulgular
dikkate alinarak c¢esitli Oneriler gelistirilmelidir. Bu Oneriler belirgin iyilestirmeleri
icermeli ve calisanlarin sorunlarina gegici degil kalici, siirekli ¢oziimler bulmalidir. Bu
Oneriler, yabanci iilkelerde yapilan calismalardan esinlenerek gelistirilebilecegi gibi,
ilkenin kosullari, ekonomik, sosyal, kiiltiirel yapis1 dikkate alinarak, yalmzca iilkemize
0zgii de olabilir. Ancak daha 6nce denenmemis yeni gelistirilen 6nerileri kabul ettirmek

ve uygulamaya koymak oldukca giictiir.

Insan giicii envanteri, bir isletmenin, kurumun ya da kurulusun personel mevcudunu, bu personelin bilgi,
beceri, egitim, meslek, derece, birim, yas, hizmet siiresi, nitelikler, cinsiyet ve benzeri ozelliklerine gore
smiflandiriimasidir.
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1.5.3. Karar Verme Asamasi

Yapilan hazirlik ¢alismalariin ve arastirmalarin hayata gegirilebilmesi i¢in
oncelikle karara baglanmasi gerekmektedir. Yapilan calismalar1 karara baglayacak resmi
bir makamin varolmasi ve gelistirilen onerileri incelemesi gerekmektedir. Sunulan oneriler
arasindan en uygun olan, gérevli makam tarafindan secilir ve bazen aynen bazen de 6neri
tizerinde degisiklik yapilarak kabul edilir (Payashoglu,1971:10).

Onerilerin geregi gibi ©nemsenmeyip, incelenmemesi veya bir karara
varilamamasi, harekete gecmeyi engelledigi gibi giivensizlik, bikkinlik, ciddiyetsizlik gibi
zararl sonuglar da dogurabilir (Kuyaksil,1994:68).

1.5.4. Uygulama Asamasi

Uygulama asamasi reform siireci icindeki en énemli asamadir. Ciinkii reformun
basaril1 olup olmayacag1 uygulama neticesinde belli olur. Reformun uygulama zamaninin
da ¢ok iyi secilmesi gerekmektedir (Siirgiit,1972:43). Ulkede siyasi, ekonomik ve sosyal
yapinin reforma uygun olmas1 gerekmektedir. Bu nedenle zamanlama ¢cok dnemlidir.

Reformlarin uygulamaya konulmasi bazi ihtiyaclar1 gerektirir. Kaynaklar
ihtiyaglart karsilayacak miktarda olmali ve kullamima hazir olarak bekletilmelidir. Ciinkii
bazi durumlarda reformlarin uygulanamama nedeni kaynak eksikligidir.

1.5.5. Uygulamann izlenmesi ve Degerlendirilmesi

Reform siirecinde yer alan asamalarin bir bir izlenmesi ve uygulanmasi
asamasindan sonra ne Olgiide basarili olundugunun saptanmasi agisindan uygulamanin
izlenmesi ve degerlendirilmesi, sonuglarin goriilmesi gerekmektedir. Reformun bagariya
ulagmast icin 6nce reformu yapanlar reforma inanmalidir. Uygulamanin izlenmesi ve
degerlendirilmesi ¢alismanin amacina ulagip ulagsmadiginin ortaya c¢ikarilmasi agisindan

onemlidir.
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I.6. Personel Reformunda Kullamilan Yontemler
Hangi alanda yapilirsa yapilsin reform zaman alan bir islemdir ve bir siirectir.
Idarede reform caligmalarinin basariya ulasmasi oldukca giictiir. Bunun neden ise idarenin
tutucu olmasi ve mevcut durumu, diizeni korumak istemesidir. Bu siirecin en basarili
sekilde devam etmesi ve sonuclanmasi icin bazi yol ve yontemlerin gelistirilmesine ve bu
yontemlerden yararlanilmasina gerek vardir. Personel reformu, idari reformun bir alani
olarak goriilmekte ve bu sekilde gerceklestirilmektedir. Bu nedenle idari reform siirecinde
kullanilan yontemler personel reformu siirecinde de kullanilabilmektedir. Reformlar,
ilkeden iilkeye, toplumdan topluma degisiklik gosterebildiginden her iilkede ve her
kosulda uygulanabilecek evrensel reform yontemleri yoktur. Ancak cesitli iilkelerde
uygulanmis ve basariya ulasmis reform yontemlerinden faydalanilmasinda da sakinca
goriilmemelidir (Tortop,1990:183).
Idari reform ve personel reformu calismalarinda yararlanilan yontemleri iic
baslik altinda inceleyebiliriz:
A - Kurumsal Reform Yontemi
B - Zorlayict Reform Yontemi
C - Deneysel Reform Yontemi
1.6.1. Kurumsal Reform Y ontemi
Kurumsal reform yonteminde idarede reform yapilmasi sorun olarak
nitelendirilmektedir. Idarenin reforma, degisime karsi olumsuz tutumunu ortadan
kaldirmak ve reformu basariya ulastirmak icin, idari reformla siirekli ilgilenecek bazi
kuruluslarin kurulmas: yoluna gidilir. Idari reformla gorevli kuruluslar, idareyi siirekli

inceleyerek aksakliklari, eksiklikleri belirleme ve bu eksiklikleri giderme imkan1 bulurlar.
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Reformla ilgili siirekli bir birim, calisanlarin da reforma, gelisime ve degisime olumlu

yaklasmalari acisindan 6nem tagir (Tortop,1990:183).

Personel reformunda kullanilabilecek yontemler beg baslik altinda toplanabilir:

Merkezi Personel Dairesi Kurulmasi; personel yonetimini gelistirmek
ve merkezi personel yonetimi gorevlerini yerine getirmek i¢in, Merkezi
Personel Dairesi kurulmasi yoluna gidilir.  Tiirkiye’de bu gorevi
iistlenen kurulus, 1960 tarih ve 160 sayili kanun ile kurulan Devlet
Personel Baskanlhigidir.

Merkezi Memur Alma Dairesi Kurulmasi; kamu kurum ve
kuruluglarinda personel istihdamim her tiirlii siyasi  ve Kkisisel
kayirmadan uzak tutmak amaci ile merkezi bir Memur Alma Dairesi
kurulmas1 yoluna gidilir. Bu sayede kayirmacilik (patronaj) yerine
yeterlilige (liyakat) dayali bir istihdam politikasi izlenebilir. Bunun en
etkili yolu ise merkezi sinavlarin yapilmasidir (Mih¢ioglu,1963:89).
Merkezi Egitim Dairesi Kurulmasi; her kurum ve kurulus kendi
personelini yetistirmek ve egitmek icin bazi birimler kurabilir. Hizmet
ici egitim programlarn hazirlayabilir. Ancak bazi egitim faaliyetleri
merkezi diizeyde yapilmalidir. Bunun icinde Merkezi Egitim Dairesi
kurulmas1 gerekmektedir. Bazi iilkelerde merkezi diizeyde egitim veren,
yiiksek yonetici yetistiren kurumlar vardir. Merkezi egitim dairesinin iki
gorevi vardir. Birincisi, aday memurlarin staj programlar ile ilgilenmek,
ikincisi ise, hali hazirda gorevli olarak c¢alisan devlet personelinin
egitimi ile ilgilenmektir (Mih¢i0glu,1963:104). Fransa’ da bu gorevi

ENA, Tiirkiye’ de ise TODAIE yerine getirmektedir.
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¢ Idari Reform Dairesi Kurulmasi; bu daire, ihtiyag duyulan reform
carelerini tavsiye etmek ve uygulanmasi asamasinda gerekli ¢calismalart
yapmak ve bu calismalar arasinda dengeyi saglamak amaci ile
kurulmalidir. 1956 yilinda Uluslararasi idari ilimler Enstitiisii tarafindan
toplanan Idari ilimler Kongresi sonunda hazirlanan raporda devlet
capinda Onemli olan yOnetim ve organizasyon sorunlarinin ¢oziime
ulasabilmesi i¢in merkezi idareyi gelistirme birimlerinin kurulmasinin
gerekliligi ortaya ¢cikmistir (Siirgiit,1972:49).

e Siirekli Komisyonlarin Kurulmasi; Reform, belirsiz zaman araliklar
ile kurulacak bir kurul yardimai ile ve bir kerede yapilip sonlandirilacak
bir is degildir. Reform dénemlerinde sosyal, ekonomik, teknolojik, idari
pek ¢ok etken dikkate alinmalidir. Idareyi siirekli ayakta tutmak icin
giiniin sartlarina uyum saglayabilecek sekilde diizenlemelerin yapilmasi
gerekmektedir. Bunun icinde siirekli orgiitlerin kurulmasimna ihtiyag
vardir (Ar,1983:68).

1.6.2. Zorlayic1 Reform Yontemi

Eger bir alanda, reform yapma girisiminde bulunuluyorsa bu girisim
inandirmaya ve benimsetmeye dayanmalidir. Ancak idarede degisikligin tek tarafli ve
derhal yapilmasi gerektigine inananlarda vardir (Tortop,isbir,1989:202). Ancak reform, bir
siirectir ve bir anda yapilip sonlandirilamaz. ‘“Zorlayici reform, idari mekanizmaya yabanci
ic ve dis baski gruplarinin etkisi ile yapilan reformdur” (Tortop,isbir,1989:202). 2004
yilinda olduk¢a yogun tartismalara neden olan “Kamu Yonetimi Temel Yasas1” adi altinda
yapilmaya c¢alisilan degisiklikleri reform olarak degerlendirdigimizde zorlayicit reform

yonteminin genis olarak kullanim alani buldugunu ifade edebiliriz. “Kamu YOnetimi
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Temel Yasas” olarak halka lanse edilen degisiklik paketi Avrupa Birligi’ ne Uyum
Yasalar1 cercevesinde tepeden inme, zora dayali bir degisiklik paketidir.

Ancak bu tiir bir reform, yonetilenlerin yonetime ve memurlarin kararlara
katilimi ile tamamen zittir. Diger taraftan zorlayici reformun gerceklere uygun olmamasi
ihtimalide g6z ardi edilmemelidir. Ciinkii hukuksal degisikliklerin uygulamaya
gecirilebilmesi ve basarili olmas1 gerekmektedir (Tortop,Isbir,1989:202).

1.6.3. Deneysel Reform Yontemi

Deneysel reform yonteminde, reform yapilmadan Once “pilot bolge” olarak
adlandirilan bir alanda denenir. Bu deneme sonunda alinan sonuglara gore reformun
uygulama alani genisler. Bu teknik, memurlarin ¢aligma usullerine, geleneklerine ve sahip
olduklart hukuksal ve beseri olanaklara uygun bir reform teknigidir.

Bu teknik, personele, uyguladigi islerin gelisimine goére devamli olarak
kurulusu diizeltme, iyilestirme olanagi verir. Deneysel reformun uygulanabilmesi, yeni
hukuk kurallart konmas1 ve personelin bu kurallardan yararlanmasit yolu ile olur
(Tortop,Isbir,1989:202).

“Deneysel Reform Yontemi'ne Tiirkiye’deki denemelerden bazi Ornekler
gosterilebilir. Ornegin, Toplum Kalkinmasi yonteminin uygulanmaya basladig: Birinci Bes
Yillik Plan doneminde 6nce pilot ilcelerden ise baslanmis ve daha sonra diger yerlerde
uygulanmistir. Ikinci Bes Yillik Plan donemi sonunda il Planlamasi once bes ilde
denenmis ve Ucgiincii Bes Yillik Plan ile biitiin illere yayilmistir” (Tortop,isbir,1989:203).
Son donemde yine Tiirkiye’de Toplam Kalite Yonetimi (TKY) anlayisinin kamu kurum ve
kuruluslarinda uygulanmasi diisiincesi Milli Egitim Bakanligi’nda denenmis ve alinan

sonuclara uygun olarak uygulama alaninin genisletilmesi yolu se¢ilmistir.
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Deneysel reform yontemi oldukga etkili bir yontemdir. Psikolojik olarak
ilgilileri reforma yavas yavas hazirlar. Bu yontemde, konu ile ilgili metinlerin hazirlanmasi
kolaylagir. Masa baginda hazirlanmig ve uygulamada ne tiir sorunlar yaratacagi bilinmeyen
metinler yerine, alanda denenmis, fonksiyonel metinler hazirlanir (Kuyaksil,1994:55).

Deneysel Reform Yontemi, idari reform ve personel reformu agisindan ideal bir
yontemdir. Ne var ki reform caligmalarinda kullanilan yontemin ideal ve uygulanabilir
olmas1 tek bagina yeterli degildir. Reformun basariya ulasabilmesi i¢in istikrarinin da
olmasi gerekir. Reform siireklilik gerektiren bir ¢aligmadir. Iktidarda bulunan hiikiimetlerin
de reformlarin uygulanmasini desteklemeleri ve reform ¢aligmalarina hiz kazandirmalari
gerekmektedir. Reform ciddiyetle ele alinmasi ve dnemsenmesi gereken bir ¢aligmadir.

Siyasi ¢ikarlar ya da catismalar reformlarin siirekliligini etkilememelidir.
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II. BOLUM: CUMHURIYET’iN iLANINDAN DEVLET PERSONEL
DAIRESI’NiN KURULUSUNA KADAR GECEN DONEMDE PERSONEL

REJiMIiNi DUZENLEYEN CALISMALAR

IL.1. 1923 — 1945 Yillar1 Arasinda Personel Rejimine iliskin Calismalar

1923 — 1945 yillar arasinda personel rejimi i¢in onemli kanunlar ¢ikartilmistir.
Bunlar Memurin Kanunu, Maas Kanunu, Barem Kanunu ve diger kanunlardir. Asagida bu
diizenlemelere ayrintili olarak deginilmistir.

I1.1.1. 1926 tarih ve 788 sayilli Memurin Kanunu

Cumhuriyet’in ilanindan sonra, devlet memurlarinin hizmet sartlarini ve
ayliklarim1 diizenleyen ilk kanun, 31.03.1926 tarihinde cikarilan 788 sayili Memurin
Kanunu’dur. 1924 Anayasasi’ nin 93. maddesi, memurlarin nitelikleri, haklari, gorevleri,
maagslari, 6denekleri, atanmalari, isten ¢ikarilmalari, terfileri ve gorevde yiikselmelerinin
0zel bir kanunla diizenlenmesini 6ngdrmektedir.

788 sayili kanun, memurluk rejimini diizenlemistir. Bu kanunda, memur
olabilme sartlari, sorumluluklar, yiikiimliikler, haklar, sicil, disiplin igleri, atama, terfi,
nakil, takdirname, emirlerin yiiriitiilmesi, isten el ¢ektirme, sikayet hakki, calisma saatleri,
istifa, mecburi hizmet, isten ayrilan memurlarin tekrar atanmasi, izinler, vekalet, saglik
izinleri kaldirilan memurlar, ayliga hak kazandirma ve baska gorevde calistirma hiikiimleri
yer almaktadir (Akin,1969:6).

788 sayili kanunun 6. maddesinde; kadinlarin da “memur ve miistahdem”
olabilecekleri, ancak ne gibi memuriyet ve hizmetlerde calisabileceklerini her Bakanlik
tarafindan ©6zel kanunla saptanacagi hiitkmii bulunmaktadir. Kanunun 10. maddesi ise,

“sicil dosyalarinin tanzimi ve bunlarin islenmesi esaslari ile sicil numarast verilmesi,
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memurlarin kidemlerini gosteren kadro cetvellerinin diizenlenmesi ve bunun esaslar1”
belirlenmektedir.

Kanunun 37. maddesinde, mahrumiyet bolgelerinde gorevlendirilecek memur
ve miistahdemlere mahrumiyet zammi verilmesi, ayrica emeklilik fiili hizmetlerine,
mahrumiyet bolgelerinde gecen siirelerin % 50’ si kadar kidem eklenmesi, 68. maddesinde,
“Memurin Muavenet Sandig1r” kurulmasi, bunun isleyis ve yonetim seklinin 6zel bir
kanunla diizenlenmesi, 69. maddesinde emekli kanunu ile taninmis haklar1 sakli kalmak
kaydi ile, 6len memurlarin ailelerine, hizmet siirelerine uygun olarak 2-6 maas yardim
yapilmasi ongoriilmektedir.

I1.1.2. 1927 tarih 1108 sayih Maas Kanunu

788 sayili Memurin Kanunu’nun geg¢ici 2. maddesi geregince 02.07.1927
tarihinde cikartilan 1108 sayili Maas Kanunu’'nda memurlarin maaslarinin verilmesi,
kesilmesi, agik maaglari, naklen atananlarin maaslari, atamalarin teblig, izinlilerin maaslari,
saymanlarin devir siireleri, vekalet maaglari, ek gorevler, makam &denekleri, iicretlilerin
mali statii ve haklari, isten el cektirilenlerin maaslar1 ve haklari, yargilanan ve
tutuklananlarin maaslari, adaylarin maaslar1 gibi konular1 diizenleyen hiikiimlere yer
verilmistir(www.basbakanlik- dpb.gov.tr,02.03.2005).

1108 sayilh Maas Kanunu’nun 1. maddesinde “devlet memurlarinin ise
basladiklar1 tarihten itibaren maasa, terfi ettikleri tarihten itibaren de zamma hak
kazanacaklar1” hitkme baglanmistir.

Bu donemde maas ve iicret adi altinda maas, olaganiistii 6denek, makam maasi,
ihtisas {iicretleri, pahalilik zammi gibi degisik 6demeler getirilmistir. Emekli kesenegi,

kazang vergisi, maktu vergi, belediye hissesi adi ile yol parasi, milli egitim ve pul parasi
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gibi kesintiler ayliklara yapilan zam ve eklentilerden diisiildiikten sonra maasin net tutarini
hesaplamak olduk¢a karmasik bir hal almistir (Akin, 1969 :6).

Kanun, Genel Biitce kapsamindaki dairelerde, Devlet Demir Yollarnn ve
Limanlann Genel Miidiirliigii ile Tekel Genel Miidiirliigii hari¢ olmak {iizere Katma
Biitce’ye dahil diger dairelerde ve i1 Ozel Idarelerinde gorev yapmakta olan memurlari
kapsamina almistir (Isik,1953:4).

I1.1.3. 1929 tarih ve 1452 sayilh Devlet Memurlarimin Maaslarimin Tevhid

ve Teadiiliine Dair Kanun

1452 sayilh kanun 1924 Anayasasi’na ve 788 sayili Memurin Kanunu
hiikkiimlerine dayanarak Maas Rejimini yeniden diizenlemek icin 1929 tarihinde
cikarilmistir. Tiirkiye’de memurlara ddenen ayliklarin dereceler ile diizenlenmesi (Barem
Sistemi)®, ilk defa 18.05.1929 tarihli ve 1452 sayili Devlet Memurlarimin Maaglarinin
Birlestirilmesi ve Denklestirilmesine Dair Kanun ile hitkkme baglanmigtir (Mutlu,1992:53).

Maas rejiminde yeni bir diizenleme ihtiyacinin duyulmasinin nedeni ise,
Tiirkiye’ de calisanlara maas ve iicret adi altinda 6denen paralarin aldigi isimlerin ¢ok
cesitli olusu ve mevcut durumun i¢inden ¢ikilayamayacak kadar karmasik olmasidir. Bu
karisikliga son vermek ve hizmet karsilig1 verilen paranin tek bir siitunda, tek bir kalemde
toplanmasini saglamaktir.

1452 sayili kanun, daha 6nce Biitce Kanunlari’na bagh cetvellerde gosterilen
memur kadrolarini, Biitge Kanunu’ndan ¢ikarmis ve kendi biinyesine almistir.

1452 sayili kanunun 1. maddesi; subay ve askeri personel hari¢ biitiin devlet
memurlart igcin 3 seri ve 20 derece tespit etmistir. Ancak kanun uygulamaya girmeden

29.5.1929 tarih ve 1476 sayili kanunla derecelerde degisiklik yapilmis ve 7. ve 8.

? Maas ve iicretlerin derece ile miktarlarini gosteren cetvel, degisik Slciilere, ihtimallere gore hesaplamalarda
kolaylik saglamak i¢in onceden hazirlanmis cetvel.
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dereceler birlestirilerek derece sayist 19° a indirilmistir. 1452 sayili kanunla getirilen
sisteme gore, dereceler; 1-5. dereceler A, 6-13. derceler B, 14.-19. dereceler C olmak iizere
tic gruba ayrilmistir. (A) grubuna yiiksek Ogrenim gormiis kisiler atanmasi hiikme
baglanmistir. 1452 sayili kanun ile, derece ile ilerleme yiiksek Ogrenimliler icin 2 yil,
digerleri icin 3 yil olarak belirlenmis, ayrica memuriyete ilk defa alinanlarin 68renim
derecelerine gore girebilecekleri aylik dereceleri tespit edilmistir. Sistemin Oziinde
derecelere gore belirlenen maas asillarinin, derecelere tekabiil eden katsayilarla carpilmasi
vardir(www.basbakanlik- dpb.gov.tr,02.03.2005).

I1.1.4. “Tiirkiye’nin Iktisadi Bakimdan Umumi Bir Tetkiki” Raporu

Cumbhuriyet’in ilamindan giiniimiize kadar Bati uygarlifina ulasabilmenin ve
hizli kalkinmanin yollar1 aranmistir. Plansiz ve sistemsiz kalkinmanin imkansiz olacagini
anlayan hiikiimetler ihtiyaglarinmi ve aksakliklar1 tespit etmek, bu aksakliklar1 gidermenin
yollarim1 bulmak amaci ile zaman zaman yabanci uzmanlara, firmalara ya da idarecilere
bazi arastirma ve incelemeler yaptirmig ve raporlar hazirlatmiglardir. Zamanin kogullarina
gore hazirlanan bu raporlarin veya raporlarda yer alan tavsiyelerin ancak bir kismi
uygulanmis, cogu da zamanla unutulmustur (Ozdicle,1965:51).

Sozii edilen raporlardan bir tanesi de 1933 yilinda Tiirkiye’nin tim durumunu
inceleyen Walker D. Hines, Edwin Walter Kemmerer, Godlwite H. Dorr, Berkar
Sommervell, W.L.Wright Jr., Vaso Trivanovtich ve Benght Wadested adli uzmanlar
tarafindan hazirlanan ve Mayis 1934 ‘te hiikiimete sunulan “Tiirkiye’nin Iktisadi Bakimdan
Umumi Bir Tetkiki” adli rapordur.

Raporda idari yapidan, personel yonetimine, kirtasiyecilikten, ordu giiciinden
ekonomik alanda yararlanilmasina kadar pek cok konuya deginilmistir. Ancak biz

calismanin kapsami geregi raporun idare ve personel konularindaki goriis ve tavsiyelerine
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yer verecegiz. “Tiirkiye nin Iktisadi Bakimdan Umumi Bir Tetkiki” adli raporun idare ve
personel konularindaki goriis ve tavsiyelerini sdyle aktarabiliriz (Ozdicle,1965:53,
Kuyaksil, 1994:89):

Raporda, hiikiimetin ekonomik alanda harcadigi cabanin basariya ulasabilmesi
icin, bu calismalarin iyi idare edilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Uzerinde 6nemle
durulmasi gereken konularin basinda hiikiimetin aldig1 kararlarin, hazirlanan programlarin
ve tayin edilen politikalarin idare tarafindan uygulamaya konmasi asamasindaki
basarisizligin giderilmesidir.

Rapora gore, alt kademedeki memurlardan en verimli sekilde yararlanmak icin
idare esaslarinin ve idareyi etkin kilmak icin ortaya ¢ikarilmis tekniklerin benimsenmesi
gerekir. Liderlerin ayrintilardan kurtulmus olarak, islerin genel siyasetini serbestce
diisiinmeleri ve teskilat {izerinde bir kontrol siirdiirmeleri gerekir. En iyi teskilat bile
elverisli personel ile idare edilmedik¢e basarili olamaz. Astlara yetki verilmesini kabul
eden saglam bir teskilat sisteminin faydalarindan biri de iyi ve yeterli memur
yetistirilmesine hizmet etmesidir.

Rapora gore, idare ile ilgili en biiyiik hata, gereken islerin basina yetkili ve
sorumlu memurlarin getirilmemesi nedeni ile biitiin idare sisteminin bagstan sona
verimsizlige ugramasina neden olmaktadir. Iyi bir idarenin deger ol¢iitii, bir ¢ok liderin
giicli, etkenligi ve yeterliligi olmayip, bu liderlerin sorumluluk duygusu ile dolu ve
yonetimlerine verilmis daha kiigiik sorunlar yerinde bir goriis ve zeka ile yiiriitebilecek ve
boylece iistlerinin, caligmalarin1 daha acil ve 6nemli sorunlara ayirmalarina imkan verecek
bir teskilat ve inisiyatif yaratmalarindaki basarilaridir. Yine rapora gore, iyi bir idare kendi

personelinin e8itim ve 0gretimini ve en ¢ok ta liretim yetenegini saglamalidir.
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I1.1.5. Savas Doneminde Yapilan Diizenlemeler

1938 tarih ve 3460 sayih Kanun; 1452 sayili kanunla getirilmeye calisilan
diizen Diinya Ekonomik Krizi nedeni ile bozulmustur. 1938 yilinda ¢ikarilan 3460 sayili
Sermayesinin Tamami Devlet Tarafindan Verilmek Sureti Ile Kurulan Iktisadi Devlet
Tesekkiillerinin Teskilatiyla Idare ve Murakabeleri Hakkindaki Kanun ile s6z konusu
kuruluslarda ¢alisan personel icin serbest bir iicret rejimi uygulanmistir. 3460 sayili kanun,
dengeli bir iicret sistemi olusturulmasi ¢abalarimi olumsuz yonde etkilemis ve nitelikli
memurlarin  Iktisadi Devlet Tesekkiillerine gegis yapmalarina neden olmustur
(www.basbakanlik- dpb.gov.tr,02.03.2005).

1939 tarih ve 3656 sayili Barem Kanunu;1452 sayili kanun, 01.09.1939 tarih
ve 3656 sayili Devlet Memurlar1 Ayliklarimin Tevhit ve Teadiiline Dair Kanun ile
yiirlirliikkten kaldirilmistir. Devlet personelinin iicret rejiminin yeniden diizenlenmesi ve
adil ve kalic1 bir iicret rejiminin getirilebilmesi ve iicretli memurlar ile maashh memurlar
arasinda esitlik saglamak amaci ile 1939 tarih ve 3656 ve 3659 (Bankalar ve Devlet
Miiesseseleri Baremi) sayili kanunlar ¢ikarilmistir.

3656 sayili kanun ile, 1452 sayili kanun ile getirilen sinmiflandirma, asli maas ve
gosterge sistemine bagli net aylik sisteminden Barem Sistemi’ne gecilmistir. KIT
personeli i¢in uygulanan serbest iicret rejimi de 3659 sayili kanun ile sona ermis ve
KiT’lerde calisan personel de Barem Rejimi’ne tabi tutulmustur.

3656 sayili kanun ile iicret karsilign calisan personelden odaci, bekg¢i gibi
bedenen calisanlar, miistahdem (hizmetli) sinifinda birakilmislar, unvanlari, maaslar
memurlarinkinden farksiz olanlar ile caligsmalar1 fikri mahiyet tasiyanlar iicretli memur

sinifina alimmis, Memurin ve Maas Kanunlari’nin uygulamasinda yine miistahdem olarak
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sayillmalarina karsin 3656 sayili kanuna gore memurlar hakkindaki hiikiimlere tabi
tutulmuslardir (Cinarli, 1966:14).

3656 sayili kanun ile devlet memurlarn ayliklarinda yeni bir diizenlemeye
gidilmistir. Personel sistemine “Barem Kanunu” adi ile dahil olan 3656 sayili kanun ile
1452 sayili kanunda yer alan katsayi sistemi kaldirilmis, aylik dereceleri 19° dan 15 e
indirilmistir. 3656 sayili kanun ile emsal katsay1 kaldirilmis, “maas aslhi” ya da “asli maag”
kavramlar1 kullanilmaya baslanmistir. “Maas asli” tabiri, olaganiistii tazminatlardan gercek
maaglar1 ayirmak i¢in kullanilmakta idi. Derece yiikselmesi ile ilgili siireler degistirilmis
yiiksekokul mezunlart icin 3, digerleri i¢in ise 4 yila ¢ikmistir.

1942 tarih ve 4178 sayihh Kanun; 30.01.1942 tarihli Resmi Gazete’de
yayimmlanan 4178 sayili kanun ile II. Diinya Savasi’nin sebep oldugu ekonomik sikintilarin
memurlar iizerindeki olumsuz etkilerini en aza indirgeyebilmek icin “Memur ve
Miistahdemlere Verilecek Olaganiistii Zam Hakkinda Kanun” yaymlanmistir. 4178 sayili
kanun ile derecelere gore %15 ile %25 arasinda zam verilmesi hitkme baglanmistir. 1-6.
derecede olanlara %15, 7-9. derecede olanlara %20, 10-15. derecede olanlara ise % 25 zam
verilmesi kararlastirilmistir. 4178 sayili kanun ayrica yakacak zammi ve 4 c¢ocuktan
itibaren ¢ocuk basina “cocuk zammi1” verilmesini hilkkme baglamistir (www.basbakanlik-
dpb.gov.tr,02.03.2005).

1943 tarih ve 4500 sayili Kanun; 17.09.1943 tarihinde kabul edilen 4500 sayili
kanun ile Devlet memurlarina bir aylik maaslar ve olaganiistii zamlarinin tutar1 kadar ek
o0deme yapilmasi kabul edilmistir. 4500 sayili Kanun’un 2. maddesinde “umumi muvazene
(denge)” ve umumi muvazeneye dahil dairelere bagli miiessese ve tesekkiillerden maas,
icret ve tahsilat alanlara 1943 mali yili icinde bir defaya mahsus olmak iizere ve

tediye(Odeme. Bir borcun 6denmesi) zammu Icra Vekilleri Heyeti’ne tayin edilmek iizere
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almakta olduklar istihkaklarinin fevkalade zamlar ile bir aylik tutarlari ilaveten verilir”
hilkmii yer almaktadir. S6z konusu hiikiim uyarinca bir nevi ikramiye niteliginde olan bu
ek odeme, Bakanlar Kurulu’'nun 2/20777 sayili karar ile 18.10.1943 tarihinden itibaren
memurlara verilmistir. Aym1 kanunun 6. maddesi uyarinca bu ek 6demelerden Silahli
Kuvvetler ve KIT personelinin de yararlanacag hitkkme baglanmistir (Akgiil,1985:20).
1944 tarih ve 4598 sayih Kanun;3656 sayili kanunda, 4178 sayili kanunun
ardindan 24.6.1944 tarih ve 4598 sayili kanun ile de degisiklik yapilmistir. 4598 sayili
kanun ile memuriyette 15. derecede bulunan memurlar 14. dereceye yiikseltilmek sureti ile
derece sayis1 15’e indirilmistir. 1.,2. ve 3. derecelere atanmak icin yiliksekokul mezunu
olma sart1 aranmig, kadro bulunmamasi nedeni ile terfi edemeyen memurlar i¢in ise iki iist
dereceden maas alabilme imkani taninmistir. Cocuk zammi ve 6liim yardimi verilmesi de
bu kanun ile hilkkme baglanmistir. 4598 sayili kanun, 4178 sayili kanun ile getirilen ¢ocuk
zamminin miktarinda degisiklik yapmistir (www.basbakanlik- dpb.gov.tr,02.03.2005).
1944 tarih ve 4644 sayili Kanun; 03.08.1944 tarihi ve 4644 sayili kanun ile
Genel Biitce i¢indeki dairelerin iicretli memuriyet kadrolar kaldirilarak bu kadrolarin ilgili
oldugu gorevler, maagh gorevler haline getirilmistir. Bu tarihten sonra iicretli memuriyet
kadrosu sadece baz1 katma biitceli idarelerle, 6zel idare ve belediyelerde kalmistir
(Cnarl1,1966:15).
I1.2. 1945 — 1960 Yillar1 Arasinda Personel Rejimine iliskin Cahsmalar
1945 — 1960 yillar1 arasinda personel rejiminin iyilestirilmesine yonelik
caligmalara yerli ve yabanci uzman raporlari damgasini vurmustur. Yabanci uzman
raporlar1 genelde idari yapiy1 ve personel rejimini inceleme altina almistir. Bu donemde

hazirlanan yabanci ve yerli uzman raporlarinin iceriklerine asagida deginilmistir.
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1946 tarih ve 4988 sayih Kanun; 4988 sayili kanun ile baremde artig yapilmas,
aylik tutarlarinda derecelere gore artis olmustur. Bu kanun ile, ayliklarda yapilan artis belli
bir siire ekonomik sikintilar1 hafifletse de daha sonra hayat sartlar1 ve pahalilik karsisinda
yetersiz kalmig ve yeni diizenlemelere ihtiya¢ duyulmustur.

I1.2.1. 1949 Neumark Raporu

Tiirkiye’de yoOnetim sistemine daha iyi bir yap1 ve isleyis kazandirmay1
amaglayan yonetimi yeniden diizenleme ve gelistirme calismalarnt 1945 sonrasi
baslamigtir. Yabanci uzmanlar tarafindan hazirlanan raporlar bu calismalarda 6nemli bir
yer tutmaktadir. Bu uzmanlardan ilki de Istanbul Universitesi Profesorlerinden F.
Neumark’tir. Neumark Raporu olarak bilinen “ Devlet Daire ve Miiesseselerinde Rasyonel
Calisma Esaslar1t Hakkinda Rapor” yedi boliimden olusmaktadir.

Neumark™ a gore, hazirlanan yerli ve yabanci uzman raporlarinda olumlu
tekliflerin yer almasinin yaninda bu teklifleri fiili olarak uygulamaya koyabilecek tam
yetkili bir makama da gereksinim vardir. Yeniden diizenleme c¢alismalarinin basarili
olabilmesi i¢cin Bagbakan Yardimcisi’nin koordinasyonunda ii¢ —dort bakandan olusan bir
“Bakanlararas1 Rasyonalizasyon Komisyonu” kurulmali ve bu komisyona Maliye Bakani
da dahil olmalidir.

Bu komisyonun haricinde her bakanlikta rasyonalizasyon isleri ile ilgilenecek
bir komite kurulmalidir. Bu komite Miistesar ya da Miistesar Yardimcisi’nin baskanlhiginda
bir Genel Miidiir ve bir Miifettis’ten olusmalidir. Komite, Bakanliktaki tiim dairelerin
caligma tarzim rasyonellik acisindan inceleyecek, daha etkin, verimli ve tasarruflu ¢alisma
tarzlarin1 arastiracaktir (Neumark,1963:5). Neumark Raporu’nda personel politikasina

iliskin su konulara yer verilmistir.



34

Neumark Raporu’nda memur politikasin iliskin olarak Devlet Daire ve
Miiesseseleri’nde calisan gereginden fazla personelin bazi1 Bakanliklarin birlestirilmesi ile
azaltilabilecegi belirtilmektedir. Ayn1 uygulamanin Genel Miidiirliikkler’ in bazilarmin da
birlestirilmesi yolu ile yapilabilecegi dikkati cekmektedir. Dogal olarak bu uygulama
Miidiirliikler hakkinda da yapilabilir. Bu birlestirmeler ile 6nemli tasarruflarin ve daha
rasyonel bir ¢calisma tarzinin saglanacag agiktir (Neumark,1963:21).

Raporda memur sayisimi azaltmanin baska bir yolu ve gerekgesi ise sOyle
belirtilmistir (Neumark,1963:23). Tam randimanla ¢alistirtlamayan memurlarin azaltilmasi
ve biiro makinelerinin kullanilmasi sureti ile saglanabilecek tasarruf imkanlari; Bazi
donemlerde mevcut memurlar ile icretlilerin calisma giiciinden tam olarak
faydalanilamadigi goriilmektedir. Bunun iki nedeni olabilir. Ya isler rasyonel olmayan bir
sekilde organize edilmekte ya da elde edilen maas yeterli gelmemektedir.

Personel konusu hayati 6nem tasiyan bir konudur. Ciinkii higcbir daire,
miiessese, organizasyon insan kaynagi olmadan varligini siirdiiremez. Devlet dairelerinde
memurlara iligkin bazi sorunlar vardir. Bunlar raporda su sekilde siralanmigtir:

Belli bazi dairelerde gereginden fazla memur gorev alirken, bazi
dairelerde kadrolar ihtiyaca oranla dar ve yetersizdir.

® Memurlara verilen maaglar, gérevin gerektirdigi bilgiye ve nitelige
gore ayarlanmalidir.

e Calistinlan memurlarin, tayin edildikleri gorevlerin gerektirdigi
niteliklere sahip olmasi gerekir.

e Mevcut memurlarin gerektigi kadar calisip ¢calismadiklar1 da dikkate

alinmalidir (Neumark,1963:28).
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Saglam bir memur politikasinin temelinde devlet daire ve miiesseselerinin
tamaminda miimkiin oldukca az sayida memur calistirilmasi, fakat bu memurlara da
yeterli 6l¢iide maas verilmesi yatmaktadir. Ancak Tiirkiye’de bu uygulamanin tam tersi bir
uygulamanin var oldugu bilinmektedir. Fiili memur sayisi, herkesin verimli caligsmasi
durumunda gerekecek memur sayisindan ¢ok fazladir. Bu durum da herkese uygun ve
yeterli maas verilmesini engellemektedir. Bu da memurlarin devlet icin var giigleri ile
calismalarina engel olmaktadir (Neumark,1963:29).

Bagska bir acidan bakildiginda genel olarak memur fazlaliginin tasra teskilatindan
cok merkezde oldugu dikkati ¢cekmektedir. Ancak tasrada da memurlarin cogu etkin ve
verimli calismamaktadir.

Memurluk ile ilgili baska bir sorun da kadrolarin gereksiz yere yiikseltilmesi ve
memuriyet unvanlarinin ¢cogaltilmasidir. Gorevin gerektirmemesine ragmen bazi subelerin
midiirliiklere, miidiirliiklerin de genel miidiirliikklere yiikseltildigi goriilmektedir. Bunun
yaninda raportorliikk, bas misavirlik, reislik gibi pek ¢ok gereksiz unvanin ortaya
cikarildig1 dikkati ¢ekmektedir. Bu da “adama gore is bulma” anlamina gelmektedir
(Neumark,1963:32).

Nuemark Raporu’nda kaliteli memur konusuna bakis acisi su sekildedir:

e Birincisi tayin usullerindeki elverigsizlik nedeni ile, baz
memurluklarda, memuriyetin gerektirdigi niteliklere sahip olmayan
elemanlar bulunmaktadir. Bunun nedeni, 6zel bazi memurluklar igin
gereken niteliklerin tam olarak belirlenememesi ve tayin islemlerinde
amirlerin mevcut hiikiimlere uygun hareket etmemesidir.

e Tkincisi ise, bazi memurluklar acisindan nitelikli memurlar siirekli

olarak temin edilememektedir.
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Bu sorunlarin ortadan kaldirilabilmesi icin raporda bazi oneriler yer almaktadir.
Bunlar:
e Hizmet ici egitim,
e Yarisma Sinavlari,
e Mevcut Barem Rejimi’nin memur kalitesi iizerindeki olumsuz etkisinin
bazi diizenlemeler ile kaldirilmasidir (Neumark,1963:23-
Kuyaksil, 1985:109).

I1.2.2. 1951 Barker Raporu

Kurul bagkaninin adi ile anilan Barker Raporu, Tiirk Hiikiimeti ile Milletlerarasi
Imar ve Kalkinma Bankasi'nin finanse ettigi 13 kisilik bir kurul tarafindan 8 Haziran — 15
Eyliil 1950 tarihleri arasinda hazirlanarak 15 Mayis 1951 tarihinde Tiirk Hiikiimeti’ne
sunulmustur (Kuyaksil,1985:110). Raporda personel politikasina iliskin olarak personelin
yetistirilmesi, amme idaresi ve personel idaresi konularina deginilmistir.

1951 tarihli Barker Raporu’nda personelin yeterli bir yetistirme sistemine tabi
tutulmas1 ve idari organizasyonun i1slahi ilk prensipler olarak kabul edilmektedir.
Tiirkiye’nin sahip oldugu maddi ve beseri kaynaklarin daha verimli kullanilmas1 gerektigi
belirtilmektedir. Hemen her alanda teknik, idare ve isletme personelinin daha verimli
olacak sekilde yetistirilmesine karar verilmistir (Barker,1963:44).

Barker Raporu’nda her alandaki personelin en iyi sekilde yetistirilmesi geregi
tizerinde durulmaktadir. Rapor’da arastirma ve ogretim personelinin, saglik personelinin
yetistirilmesinde dikkate alinacak noktalara da deginilmistir. Raporda, yetki devri
konusuna da deginilmis ve yetkilerin amirler tarafindan memurlara devredilmesi gerektigi

ifade edilmistir.
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Rapor’un bazi boliimlerinde, devlet organlarinin ve devlet tesebbiislerinin
organizasyon ve faaliyetlerine dair dnerilerde bulunulmustur. Ancak kalkinma programinin
uygulanmasi esnasinda devlete diisen roliin 6nemi nedeni ile heyet, hiikkiimetin tarafsiz bir
Amme Idaresi Komisyonu kurmasini tavsiye etmektedir. Bu komisyon devlet organizasyon
ve yonetim seklinin tiim safhalarini incelemeli ve iyilestirme, diizenleme i¢in Onerilerde
bulunmalidir. Yerli ve yabanci uzmanlarin da arastirmalan ile komisyona yardimci
olmalar1 gerekmektedir. Yabanci uzmanlarin komisyona katkisi, yabanci iilkelerdeki kamu
yonetimi alanindaki uygulama ve tecriibelerin Tiirkiye sartlarina hangi sartlarda ve hangi
metotlarla uygulanabilecegi konusunda olabilir (Kuyaksil,1985:112).

Rapor’ a gore; Barem Kanunu’nun meydana getirdigi tayin ve personel idaresi
yetersizdir. Hizmete alma cogu zaman ihtiyactan kaynaklanmamaktadir. Bunun neticesinde
de devlet dairelerinde ihtiyactan ¢ok memur toplanmaktadir. Terfi, liyakatten ziyade
kideme dayanmaktadir. Verimsiz memurlar, idari verimliligi artiramamaktadir. Maaglar
artis gosterse de alim giicii zayiflamistir.

Ulkenin personel idaresi sistemi yeniden gozden gegirilmelidir. Rapor’da bir
Merkezi Personel Dairesi kurulmasi 6nerilmektedir. Devlet hiyerarsisinin de, bu organa
biitiin dairelerin personel politikalarim1 ve uygulamalarin1 devretmesi gerekmektedir. Boyle
bir idare, biitiin organlar i¢in ortak bir politika kararlastirabilmeli ve personel idaresinde
cikan ve cikabilecek ihtiyaglara cevap verebilmelidir ( Barker,1963:63).

11.2.3. 1951 Martin ve Cush Raporu

James W. Martin ve Frank C.E. Cush tarafindan hazirlanan ve 13 Agustos 1951
tarihinde Maliye Bakanlig’ na sunulan rapor 6nce Ingilizce olarak yayimlanmis ve daha

sonra Tiirk¢e’ye cevrilmistir.
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Rapor’da esas olarak Maliye Bakanligi’nin orgiitlenme, calisma metotlar1 ve
personel sorunlar iizerinde durulmustur. Bunun yaninda raporun ¢esitli boliimlerinde genel
nitelikte sorunlar iizerinde durulmus ve tavsiyelerde bulunulmustur.

Raporun IV. Boliimii’nde personel sorunlan iizerinde durulmakta, sevk ve idare
ilkeleri, siniflandirma, yetenekli elemanlarin devlet hizmetlerine cekilmesi icin ise alma
usullerinin gelistirilmesi, emeklilik ve hizmetten ayirma usulleri, memurlarin yetistirilmesi
ve personel hizmetlerinin orgiitlenmesi iizerinde durulmakta, bir Devlet Personel Dairesi
kurularak, bu daire hizmetlerinin biitiin Bakanliklari, Katma Biit¢eli Kuruluslari, Mahalli
Idareleri ve Kamu lktisadi Tesebbiisleri’ni kapsamasi onerilmektedir (Siirgit,1972:71).
Martin & Cush Raporu’ nda da diger raporlarda oldugu gibi personel politikalarina,
personelin problemlerine ve teskilat yapisina deginilmektedir.

Bu boliimde Maliye Bakanligi’na yetenekli, nitelikli memur saglanmasi ve bu
memurlarin idaresi ile ilgili programlari, bakanhigin giinliik isleri de dahil olmak iizere
basar1 ile uygulamak amaci ile memur Kkalitesinin yiikseltilmesi konusu iizerinde
durulmaktadir (Martin ve Cush,1963:71).

Heyet tarafindan personel sorunlarina dair ileri siiriilen Oneriler su noktada
toplanmaktadir:

Bakanlik islerinin geregi gibi yiiriitiilmesi i¢in personel sorunu Onemle ele
alinmalidur.

e Bakanliga bagli Personel Dairesi yardimi ile veya Genel Midiirliikler’
in kendi i¢cinde 6nlem almalarn yolu ile biitiin teskilatin personel islerini
diizenlemek gerekmektedir.

e Personel dairesinin uzman memurlara ihtiyaci vardir (Martin ve

Cush,1963:72).
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Iyilestirmenin, yeniden diizenlemenin basarisi, hiikiimetin personel politikasinin
yeniden gozden gecirilmesi ile miimkiindiir. Yapilmas: gereken degisiklikler bazen bazi
yasalarin degistirilmesine baglhidir. Bu degisiklikler raporda sdyle siralanmistir

e Nitelikli personel sorunu halledilmelidir; bakanlik, cesitli dairelerin
hepsinde nitelikli personel istihdam edilmesine 6zen gostermelidir. Baz1
kurumlarda teknik eleman sikintisi ¢ekilmezken, bazilarinda eleman
yetersizliginden sikayet edilmektedir. Bu dengesizlik derhal
giderilmelidir.

¢ Barem Rejimi mutlaka iyilestirilmelidir; barem rejiminde iyilestirme
sarttir. Baz1 teknik kadrolar, teknik niteliklere, yeterlilige sahip olmayan
kisiler tarafindan doldurulmaktadir. Nitelik, egitim, tecriibe bir makama
tayin i¢in aranmasi gereken ozelliklerdir. Nitekim idari hizmetlerde
isttihdam bakimindan bazi durumlarda bir memur amirine nazaran daha
yiiksek bir barem derecesinde bulunmaktadir. Bu durumun da idare
iizerinde olumsuz bazi etkileri olmaktadir.

e Maas sistemi tazminat usuliine basvurulmadan diizenlenmelidir;
calisanlara tazminat odenmesine gerek duyulmayacak tek bir maag
tablosu hazirlanmalidir.

e ‘“Liyakat sistemi” mutlaka uygulanmahdir; mevcut terfi sistemi,
memurlarin  verimli ¢aligmalarim1  engellemektedir. Ancak kanun,
calismayan ya da ¢ok az c¢alisan memurlarin da memur olarak
kalmalarim ongormektedir. “Liyakat Sistemi”, 6grenim durumlar1 ve
gorevde gosterdikleri gayret sebebi ile bazi memurlarin ¢abuk terfi

etmelerini saglar. Bu sayede, kidemli olan ancak, kabiliyetsiz,
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calismayan ve egitim seviyesi diisiik memurlarin terfi etmesi 6nlenmis
olur (Martin ve Cush,1963:102).
Rapor’da personel teskilatina iliskin iki 6neri bulunmaktadir:
e  Umumi Personel Dairesi Kurulmasi,
e Bakanlik Personel Dairesi Kurulmasi
Umumi Personel Dairesi;Rapor’da daha oncede ifade edildigi gibi, Tiirkiye’de
biitiin Bakanhklari, Katma Biitceli Daireleri, Devlet Iktisadi Tesekkiillerini kapsayacak
Umumi Personel Dairesi kurulmasi Onerilmektedir. Rapor’a gore simdiye kadar
kanunlarla, mevzuatla yiiriitillen personel isleri ve kamu hizmetinin gerektigi gibi yerine
getirilebilmesi i¢in merkezi bir personel dairesinin kurulmasi gerekmektedir ve bu daire
uygulanan mevzuat sonucunda elde edilen basaridan ¢ok daha fazla basar elde edecektir.
Boyle bir Merkezi Personel Dairesi, Bakanligin yapmakla miikellef oldugu bazi
gorevleri benimsemesine ragmen, Bakanligin kendi i¢inde personel dairesi olusturmasina
engel teskil etmez (Martin ve Cush,1963:105).
Bakanlik Personel Dairesi; Rapor’da, personel islerine Miistesara bagh
Bakanlik Personel Dairesi’ nin bakmasi ve bu konuda daire amirleri ile birlikte calismak
tizere bu dairenin tam yetkiye sahip olmasi gerektigi belirtilmistir. Personel Dairesi, kendi
takip edecegi, genis bir personel politikasi hazirlamak zorundadir. Rapora gore, Bakanlik
Personel Dairesi hakkindaki oneriler soyle siralanmaktadir:
e Hizmetleri tasnif, memuriyete alma, sinav, hizmet i¢i egitim programi
hazirlama ve uygulama gibi gorevlerin yerine getirilmesi i¢cin daha fazla

elemana ihtiya¢ vardir.
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e Personel programlarinin basar1 ile uygulanabilmesi icin personel
iglerinde ¢alisan personelin teknik bakimdan yeterli ve tecriibeli olmasi
gerekmektedir.

e Personel islerinde tiim ihtiyaglar tespit etmek iizere, Bakanlik Personel
Dairesi’nin tiim Genel Miidiirliikler, Miidiirliikler ve Kurullar ile tasra
teskilatinda yapilacak arastirmalarda onciiliik etmesi
gerekmektedir(Martin ve Cush,1963:107).

I1.2.4. 1952 Leimgruber Raporu

Isvicreli Prof. Leimgruber, 1951 yilinda Hiikiimet'in istegi iizerine idare
teskilat1 ve personel konular {izerinde yaptigi calisma ve incelemeleri bir rapor halinde
tespit etmis ve 25.11.1952 tarihinde Ekonomi ve Ticaret Bakani’ na gondermistir.

Bu rapor’da Tiirkiye’ nin o donemdeki idari teskilati incelenmekte ve 6zellikle
Bakanliklar organizasyonu iizerinde durulmakta, ayrica personelin hukuki statiileri, iicret
rejimi, caligma saatleri, kadrolardaki siskinlik ve smiflandirma konular1 hakkindaki
diisiinceler yer almaktadir.

Rapor’da iicret rejimi hakkinda iki goriis oldugu belirtilmistir. Bunlardan biri,
“Yapilan Ise Gore Ucretlendirme” digeri ise “Sosyal Ucret”, yani ihtiya¢ veya aile
durumuna gore belirlenen iicret sistemidir. “Yapilan Ise Gore Ucret Sistemi” nde her
calisan yaptig1 isin niteligine ve niceligine gore medeni durum ve diger hayat sartlar
dikkate alinmadan belirlenen iicrete gore iicretlendirilmektedir. Bu iicretin yiiksekligi
genellikle bulunulan yerin asgari gecinme sinirina gore belirlenmektedir.

Buna karsin “Sosyal Ucret” sisteminde memurun aile gecimini saglayabilecek

miktardaki masraflari, diger ihtiyaglar dikkate alinarak iicret hesaplanir. Halbuki yapilan
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is karsihigi O6denen iicret, Ticari Muhasebe kaidelerine uygun ve ticaret kar dikkate
alinarak adaletli olarak tek bir calisana karst hesaplanir (Leimgruber,1963:150).
Rapor’da, devlet memurlugu kadrolarinki siskinlik rakamlarla ifade edilmistir.
Ordu mensuplari, ulastirma isletmelerinde ve kamuda ¢alisan is¢iler dikkate alinmamasina
ragmen memur sayisinin oldukca fazla oldugu dikkati cekmistir. Rapor’da, memur
kadrolarinin tamaminda yeni teskilat tedbirlerine uygun bir seviyeye ininceye kadar yeni
tayin yapilmamasi gerektigi onerilmistir (Leimgruber,1963:165).
I1.2.5. Giyas Akdeniz Raporu
Giyas Akdeniz, Ragip Hanyal ve Mehmet Ertugrul tarafindan hazirlanan
01.01.1952 tarihli “Devlet Memurlar1 Ucret Rejiminin Islah1 Hakkinda Rapor” da bir iicret
reformu Ongoriillmektedir. Yapilacak reform ile alt diizeylerde asgari gecim, iist diizeyde
azami tatmini temel alan, kamusal ve 6zel kesim iicretleri arasinda paralellik, uyum ve
denge saglayan, bolgelerin kosullarin1 da dikkate alan esnek bir iicret sisteminin kurulmast,
taban ve tavan sinirlarinin belirlenmesi gerekmekte idi (www.tesev.org.tr, 02.03.2005).
Rapor’da, barem rejiminde bir iyilestirmenin gerekliligine dikkat cekilmis ve
yapt ile ilgili nedenler su sekilde siralanmistir:
e Barem Kanunu olarak ta bilinen “Devlet Memurlarinin Ayliklarinin
Tevhit ve Teadilline Dair Kanun” un iicret rejiminde esitligi
saglamadigi, yani esit ise esit licret ilkesini uygulamaktan uzak oldugu,
e Hizmetleri, niteligi itibari ile siniflandiran bir sistemden yoksun oldugu,
e Kademe ilerlemesi sistemini kapsamadigi,
e Liyakate degil, kideme Oncelik verdigi,
e Konjonktiirel degisikliklere ayak uyduran bir sistemden yoksun oldugu

i¢in ek gdrev, tazminat veya yevmiye sistemlerine yol actigi,
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e Konjonktiir degisiklikleri yoniinden c¢esitli zamanlarda gelisigiizel
zamlar yapilmast ile en yilksek derecedeki memur ile en diisiik
derecedeki memur arasindaki farkin 13 kattan 6 kata diistiigii, bu
nedenlerle, yiiksek derecedeki gorevlerin kalifiye personel agisindan
cekiciligini yitirdigi vurgulanmaktadir(Sulhun,1970:46).

I1.2.6. Devlet Personel Kanunu Tasarisi

Devlet Personel Kanunu Tasarisi, Bagbakanlik tarafindan Maliye Bakanligi’na
hazirlatilmis ve 4 Nisan 1956 tarihinde TBMM’ ye sunulmustur. Tasarinin gerekcesinde;
mevcut Barem Kanunlari’'nin memur ve hizmetliler arasinda dengeyi saglayamadigi,
atama, terfi ve nakiller agisindan idarenin gerekli hareket serbestisi olmadigi belirtilmistir.
“Tasarinin kamuda gorev yapan memur ve hizmetlilerin gelirlerinin imkanlar dahilinde
asgari hayat standardinin gerektirdigi seviyeye ¢ikarilmasi, nitelikli personelin maaglarinin
yiikseltilmesi suretiyle gorevde kalmalarinin saglanmasi amaci ile hazirlandig
belirtilmistir”. Kanunlasmamig olan bu tasarida Devlet Personel Dairesi’nin kurulmasi da
Ongoriilmiigtiir.

“Tasar1i’da; kurumlarin adil iicret prensibini gerceklestirmek, objektif esaslara
gore memur ve hizmetlileri siniflandirmak, kadrolar1 kurumlarin ihtiyaglarina uygun hale
getirmek, hizmetli unvanlarini standartlastirmak, askeri kadrolardan gerek goriilenleri sivil
kadrolara veya sivil kadrolarin askeri kadroya gegisi ile iilke kosullarin1 goz Oniine alarak
maas, iicret ve ozliikk haklarinda yapilmasi gereken degisikliklerle ilgili teklifte bulunmak,
ilgili kanun, tiiziik ve talimatname projelerini hazirlamak tizere Bagbakanlifa Devlet
Personel Dairesi’ nin kurulmasi 6nerilmistir”(www.basbakanlik- dpb.gov.tr,02.03.2005).

Tasar’’da memur ayliklarinin da giiniin kosullarina gére yeniden diizenlenmesi

ve daginik olan personel mevzuatinin da bir araya getirilerek bir kanun altinda toplanmast
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hatta, hakimler, subaylar, askeri memurlar, astsubaylar, 6zel idare ve belediye personeli ile
2847 ve 3659 sayili kanunlara tabi banka ,tesekkiil, miiessese ve ortakliklar personelini de
icine almasi Onerilmistir (www.basbakanlik- dpb.gov.tr,02.03.2005).

I1.2.7. Chailloux - Dantel Raporu

Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisi (TODAIE) nde Birlesmis
Milletler Bas Miisaviri olarak bir siire calisan Fransiz Idare ve Personel Uzmani1 Maurice
Chailloux - Dantel’in bagkanliginda bir heyet Tiirkiye’de devlet memuriyeti ve reformu ve
Devlet Personel Kanunu projesi konularinda bir arastirma yapmistir. Bu c¢alismalar
TODAIE tarafindan iig cilt halinde teksir edilmistir.

Rapora gore, bir iilkede idari miiesseseler sabit kalamaz, demografik,
ekonomik, kiiltiirel ve sosyolojik acidan siirekli degisme gosterir ve idari yapinin da bu
degisime uyum saglamasi gerekir.

Tiirkiye’ de Cumhuriyet’ in ilani ile birlikte biiyiik bir degisim yasamis ve
devaminda baska inkilaplar da gelmistir. Ancak II. Diinya Savas1i mevcut diizeni alt iist
edecek bir etki yaratmig, bunun sonrasinda bir idari reform mecburiyeti dogmustur. Bu
reformun unsurlarinin baginda Devlet Memuriyeti vardir. Bunun iizerine Hiikiimet 1956
yilinda “Devlet Personel Kanunu” projesini ortaya c¢ikarmistir. Bu projenin Meclise
sunulmasiin sebebi, memur ve hizmetlilere 6denen {icretlerin yetersizliginin yamn sira
Devlet Personeli Istihkaklarmin Seviyesinin yiikseltilerek tespit istihkaklarin iki katina
cikarilmasidir (Dantel, 1963:1).

Rapor’un terfi sistemi ile ilgili bolimiinde, terfinin sadece idari bir ilerleme
olmadigi belirtilmigtir. Terfi, sosyal ve psikolojik olarak da Onemli sonuglar
dogurmaktadir. Tiirkiye’de de terfi sistemi Avrupa’da oldugu gibi siklikla

uygulanmaktadir. 1926 tarih ve 788 sayili Memurin Kanunu ile “kideme gore terfi “esast
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getirilmistir. Tiirkiye’ de memurun terfi edecegi derecede bos kadro olmasa da o
dereceden maas almasi yerlesmis bir uygulamadir (Dantel,1963:122).

Bir terfi sisteminde elbette teknik nedenler Onemlidir, terfiden maksat, bir
memuriyette en nitelikli, en ehliyetli memurun goreve getirilmesidir. “Memuriyet Sistemi’
nde amag, bir memuru terfi ettirmekten ¢cok o memuru ihtiya¢ duyulan yerde kullanmaktir.

Avrupa’ da ise “Sahsi Mertebe Sistemi” adi verilen bir sistem uygulanir ve bu
sistem, “Memuriyet Sistemi” ile zit 6zellikler tasir. Bizim sistemimizde memurun sahsina
ve haysiyetine onem verilir. Diger sistemde ise, gorevin en iyi sekilde ifa edilmesi
Onemlidir.

Ayn ayrn incelendiginde her iki sisteminde tam olarak tatmin edici olmadigi
dikkati cekmektedir (Dantel,1963:124).

Devlet memuriyetinde goriilecek isin dikkatli ve verimli olarak yapilmasi,
calisanlarin alacaklar istihkaklara baghdir. Istihkaklarin sadece seviyesi degil, her memur
icin nasil tespit edilecegi de dnemlidir.

Baz1 sektorlerdeki istihkaklar, memurlarin dereceleri aymi olsa bile farklilik
gosterir. Devlet tesekkiilleri ile 6zel tesekkiiller arasinda bu anlamda 6nemli farklar vardir.
Ozel sektorde calisanlar, devlette ¢alisanlardan daha fazla maas almaktadirlar ancak gorev
yiikleri de fazladir. Bu durum, devlet tesekkiillerinden o6zel sektore eleman akisini
artirmigtir. Memur maagslarinin tevhidi icin pek cok yasa cikarilmis ancak bu uygulamalar

yeterince kabul gormemistir (Dantel,1963:128).
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1. BOLUM: DEVLET PERSONEL DAIRESI’NIN KURULMASINDAN BUGUNE
PERSONEL REJiMiNi DUZENLEYEN CALISMALAR

II1.1. 1960 — 1980 Yillar1 Arasinda Personel Rejimine iliskin Calismalar

1960 — 1980 yillart arasinda personel rejimine iliskin diizenlemelere yabanci
uzman raporlarinin yaninda DPD’ nin kurulmasi , 657 sayili DMK ve 657 sayili DMK’ da
yapilan degisiklikler damgasin1 vurmustur.

II.1.1. 1960 tarih ve 160 sayih Devlet Personel Baskanhgi’’nin

Kurulmasina Dair Kanun, Kanunun Gerekgesi ve Getirdigi Sorunlar

Devlet Personel Dairesi, 1960 yilinda kurulmus olmasina ragmen, merkezi
gorevli bir orgiit kurma fikri 1950’li yillarin basinda ortaya cikmustir. Tiirk Kamu
Yonetimi, personel konularina iliskin merkezi bir orgiit kurma diisiincesi ile yabanci
uzmanlar tarafindan hazirlanan raporlarda karsilagsmistir. 1951 yilinda hiikiimete sunulan
Barker Raporu’nda, yine 1951 yilinda hazirlanan Martin & Cush Raporu’nda, 1952
yilinda hazirlanan Leimgruber Raporu’'nda merkezi bir personel dairesi kurulmasi
Onerilmistir.

Devlet personeline iliskin ¢alismalarda goriilen aksakliklar ve yabanci uzman
raporlarinda yer alan Oneriler dikkate alinarak Bagsbakanlik tarafindan bir “Tirkiye
Cumbhuriyeti Devlet Personel Kanunu Tasarisi” hazirlatilmistir. Bu tasar1i, Bagbakanlik
Kanunlar ve Kararlar Tetkik Dairesi’ nin 4 Nisan 1956 giin ve 71 — 290/1219 sayih
yazilari ile TBMM’ ye sunulmustur. Bu kanun tasarisinin gerek¢esinde yeniden bir Devlet
Baremi Kanunu yapilmasimi gerekli kilan nedenler belirtilmistir ve memurlar arasinda
ticret dengesizlikleri agiklanmistir. Bunlar:

e Mevcut Barem Kanunlari’nin memur ve hizmetliler arasinda dengeyi

saglamaktan uzak oldugu,
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e Mevcut kanunlarin memurlarin gerek terfi gerekse nakilleri dolayisiyla
idareye ihtiyaci olan hareket serbestisini vermedigi,

e Yeterlilikleri sabit olan memurlarin maaslarini artirmak sureti ile uzun
siire gorevlerinde kalabilme imkanin temin edilmedigi,

e Kamu sektoriinde c¢alisan memur ve miistahdemlerin  gelirlerinin
imkanlar oraninda hayat standartlarina ulagtirnlmasinin gerekliligi
nedeni ile bu tasarmin hazirlandigi belirtilmis ve secimlerin One
alimmasi ile kanun TBMM Biitce Komisyonu’ nda goriisiildiigii sirada
kadiik® olmustur(Devlet Personel Baskanligi Devlet Personel Rejiminin
Eksik Taraflar1,1980:7).

S6z konusu tasari, Devlet Personel Rejimi’ne 11k tutmus, yol gostermis ve bir
biitiinlik getirmistir. Ayrica 27 Mayis 1960 ihtilalinden sonra hazirlanan kanun
tasarilarinda da kaynak olarak kullanilmistir.

Tiirkiye Cumhuriyeti Devlet Personel Kanunu Tasarisi’nda memur ayliklarinin
giiniin kosullarina uygun olarak yeniden diizenlenmesi, daginik olan personel mevzuatinin
bir araya getirilmesi Ongoriilmiis ve kanun tasarisinda, kanunun uygulama alani hakimleri,
subaylari, askeri memurlari, astsubaylari, 6zel idareleri, belediye personelini, 2847 ve 3659
sayili kanunlara tabi bulunan banka, tesekkiil, miiessese ve ortakliklarin personelini de
kapsamakta idi. Kanunlagmamig olan bu tasarida Basbakanlia bagli Devlet Personel
Dairesinin kurulmast da ongoriilmektedir (Devlet Personel Baskanligi Devlet Personel
Rejiminin Eksik Taraflar1,1980:7).

Milli Birlik Komitesi (MBK), mevcut diizenin yonetiminden sorumlu olan

Maliye Bakanligi’ni, Devlet Personel Dairesi Kurulmasi Hakkinda Yasa Tasarist

Bir yasama donemi iginde verilen bir yasa tasarist veya yasa Onerisinin, o yasama donemi icinde
yasalasamamasi durumunda o yasa tasarisi veya yasa onerisinin artik goriisiilme olanaginin kalmamasidir.
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hazirlamakla gorevlendirmistir. Hazirlanan tasarinin genel gerekcesinde, bu orgiitiin iicret
ile hizmetin uygunlugunun saglanmasi, iicretin nesnel ol¢iitlere dayandirilmasi, iicretlerin
giincellestirilmesi, kurumlarin bozduklar1 iicret hiyerarsisinin diizenlenmesi amaci ile
calismak iizere kuruldugu belirtilmistir.

Tasari, 13 Aralik 1960 tarihinde yapilan oturumda kabul edilmis ve 160 sayili
kanun olarak 17 Aralik 1960 tarih ve 10683 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige
girmistir. Devlet Personel Dairesi, Genel ve Katma Biitceli Kurum ve Kuruluslar ile il
Ozel Idaresi, Belediyeler, Iktisadi Devlet Tesekkiilleri, Kamu Iktisadi Tesekkiilleri, 6zel
yasa ile kurulan Banka ve Kuruluslardan olusan genis bir alanda soz sahibidir
(Giiler,1988a:84).

1960 yilinda Personel Rejimini memleketin iktisadi, mali ve sosyal sartlarina,
hukuki esaslarina uygun bir sekilde diizenlemek, bu diizeni degisen sartlara gore ayarlamak
ve devam ettirmek amaci ile Bagbakanliga bagli olarak kurulan DPD, Devlet Personel
Rejimine gerektigi gibi 1s1k tutamamis, yol gosterememis ve tam anlami ile basarili
olamamigtir. Kanunda yer alan bosluklar ve eksiklikler DPD’ nin ¢alismalarin1 engellemis,
ayrica Maliye Bakanligi ve Bakanlar Kurulu’nun miidahaleleri Daire’nin islerligini
azaltmistir. DPD’ yi bu duruma diisiiren aksakliklar1 su sekilde 6zetleyebiliriz:

* Devlet Personel Dairesi’'nin hedeflenen basariya ulagamamasinin
nedenlerinden biri, kuruldugu yil Daire’ye bir Bagkan atanmamig olmasidir. Daire,
kuruldugu yil vekalet ile yonetilmistir. Bunun yaninda DPD’ de Baskan ve Genel Sekreter
arasinda gorev, yetki ve sorumluluklara iliskin bir ayrima gidilmemis ve bu nedenle

Baskan, Devlet Memurlar1 Kanunu ile kendisine verilen yetkileri kullanamamistir.
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* DPD kurulus kanununda belirtilen iiye sayis1 Daire’nin etkili ve verimli
olarak c¢alisabilmesi agisindan yeterli sayida ve nitelikte degildir. Bu nedenle Daire
beklenen seviyede etkin ¢alisgamamastir.

* DPD’ nin kurulusundan beri Heyet Uyeleri’nin niteliklerine atamalarda tam
olarak itibar edilmemis, kanunun 2. maddesinde dairenin Baskan, Genel Sekreter ve
Uyelerinin en az 10 yil hizmet etmis, yiiksek tahsilli, bilgili ve tecriibeli kisilerden
olusmas1 sarti dikkate alinirken hizmete yatkinlik Onemsenmemistir. Yani, personel
yonetimi, yOnetim psikolojisi konularinda tecriibe sahibi olmayan insanlar goreve
getirilmistir (Devlet Personel Baskanligi Devlet Personel Rejimine Ait Yeni Diizenleme
Esaslar1, 1981:18).

* Daire kurulurken kadrolar ozenle degil, gelisi giizel adam yerlestirme
seklinde doldurulmus, uzman yetistirme yoluna gidilmemis, yetistirilen personel de &zel
sektore ve KIT * lere transfer olmustur.

* Devlet Personel Rejimi’ni diizenleme ile sorumlu olan bu daire, Devlet
Planlama Teskilat: (DPT)’ na paralel bir kurulug olarak diisiiniilmiigse de daha sonra daire
seklinde teskilatlandirildigi haliyle gorevini yapamamis ve Maliye Bakanligi’nin
miidahalesine birakilmistir. Personel rejiminin bilimsel, tarafsiz, bagimsiz bir tutumla
yetkili bir daire tarafindan ele alinmasi kanun ile bu daireye verilmisken, ikinci bir
personel dairesi kanunsuz olarak Maliye Bakanligi’nda kurulmugtur. Maliye Bakanhigi
Teskilat Kanunu’nda Bagkanligin gorevleri agikca belirtildigi halde Maliye Bakanligi’nin
bu gereksiz miidahalesi hiikiimetleri personel politikasinda basarisiz, daireyi islemez hale
getirmistir

* Tim bu aksakliklara ek olarak kurumlarin degisik bolgelerde yaptiklari

memuriyete alinma sinavlarn suiistimal edilmekte, bu sebeple firsat esitligi ilkesi
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zedelenmekte, patronaj (kayirma) sistemine imkan verilmekte ve bu konu koklii bir
sekilde kanunda ele alinmamaktadir. Bakanliklarin degisik kurulus kanunlari, degisik
dereceli kadrolara atamay1 kararlara ya da kararnamelere birakmakta, bu da dengesiz bir
atama sistemini zorunlu kilmakta, bu konuda tespit edilmis kriterler bulunmadig igin
bazen kayirma yoluyla iist kademe yoneticiliine layik olmayanlar atanmaktadir(Devlet
Personel Baskanligi Devlet Personel Rejimine Ait Yeni Diizenleme Esaslar1,1981:18).

Tiim bu agiklamalarin 15181 altinda aksakliklarin giderilmesi igin yeni tasarida
su hususlar yer almalidir:

e Daire, biitiin Bakanliklar etkileyecek ve personel rejimini koruyacak
bicimde yeniden teskilatlanmalidir.

e Heyet iiyelerinin nitelikleri dikkate aliirken mevcut niteliklere ek
olarak yetkinlik de dikkate alinarak personel yoOnetimi konusunda
tecriibeli ve yetenekli olmalaria dikkat edilmelidir.

e Baskan, Genel Sekreter ve Uye secimlerine objektif esaslar getirmek
sureti ile iktidar degisikliklerinde ilgililerin keyfi muamelelere tabi
olmamalar ile ilgili hiikiimlere yer verilmelidir.

e Memur alma tek merkezden veya illere yetki verilerek DPD’ nin
kontrolii altinda yapilmalidir.

II1.1.2. Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor

Devlet Personel Dairesi’nin kurulmasindan sonra 1962 yilinin Ocak ayinda
Basbakanlik, DPD’ den Tiirkiye’de yapilmasi zorunlu idari reformun 6nemli bir agamasi
olan personel rejiminin iyilestirilmesi hakkindaki hiikiimet ¢alismalarina baglamadan 6nce,
devlet personeli ile ilgili mevcut mevzuatin incelenmesi, tahlili ve personelin envanterini

kisa zamanda bir rapor halinde bildirilmesini istemis, DPD’ de “Devlet Personel Rejimi



51

Hakkinda On Rapor” adi altinda genis kapsamli bir rapor hazirlamis bu raporda yer alan
ilkeler Bakanlar Kurulu’nun 08.05.1963 tarihli toplantisinda kabul edilerek Resmi
Gazete’nin 21.05.1963 tarih ve 11408 sayili niishasinda yayimlanmistir. Bu raporun, daha
sonra hazirlanan Devlet Memurlar1 Kanunu Tasarisi’na temel teskil ettigi goriilmiistiir. Bu
raporda su konulara yer verilmistir :
e Simiflandirma, liyakat, en az gecim sinir1 ve alt kademe maas ve iicret
sistemlerine 6nem verilecek,
e KiT lerin iicret rejimi, devlet iicret rejiminden farkl1 olacak, biinyelerine
uygun licret rejimi getirilecek,
e Mahalli idarelerin iicret ve siniflandirma sistemi ayrica tesbit edilecek,
e Mahrumiyet yeri tazminatina yer verilecek,
® Yeni personel rejimine paralel yolluk kanunu hazirlanacak,
e Saglik yardimlarina 6nem verilecek,
e Hizmet ici egitime 6ncelik verilecektir. (Cevikbas,1995:62).
II1.1.3. Mook Raporlari
OECD uzmani olan Van Mook, Haziran - Temmuz 1962’de personel rejimi ile
ilgili dort rapor hazirlamistir.
Mook tarafindan hazirlanan birinci rapor, “Tiirkiye’de Memuriyet Rejimi
Alaninda Reform” adin1 tasimaktadir ve personel rejiminde siiratle reform yapilmasini
gerekli kilan sorunlardan ve ¢6ziim Onerilerinden s6z etmektedir. Rapor’ da siiratle reform
yapilmasini zorunlu kilan nedenlerin ii¢ ayr1 yonden gelen baskilardan kaynaklandigi ileri
siiriilmektedir. Bunlar (Mook,1963a:3):
® Maaslarin, paranin kullamim giictine paralel olarak artmasi konusunda

memurlar tarafindan yapilan baski,
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® issizlerin, is istemek sureti ile hiikiimet dairelerine yaptiklart baski,
e Idari, ticari ve teknik sahada modern bir sekilde yetistirilmis elemanlarin
0zel sektore gegisleri konusundaki rekabetten kaynaklanan baski,
Rapora gore, maaslarin satin alma giicii ile orantili olarak artirilmasi
gerekmektedir. Raporda, personel rejiminin tatmin edici olmadigina ve karisik olduguna,
bareme iligkin kadrolarin uzmanlasmaya imkan tanimayacak kadar kat1 olduguna, personel
yonetimini tiirdes bir uygulamaya gotiirecek merkezi bir yonetimin olmadigina
deginilmistir. Raporda, teknolojik egitimin hizmetlerin gereksinimine yanit verecek sekilde
olmadigi, liyakat ilkesine onem verilmesi gerektigi de vurgulanmig, 788 sayili Memurin
Kanunu’nun memur ve hizmetli arasinda ¢ok biiyiik bir fark yarattigina deginilmistir.
Enflasyon nedeni ile 1939 — 1961 yillan1 arasindaki donemde gercek maaglarda diisiik
barem derecelerinde % 20, yiiksek barem derecelerinde %50 oraninda bir azalma ile en iist
ve en alt barem dereceleri arasindaki oranin 10’ dan 6.6’ya diistiigii belirtilmistir. Ayrica
personel kayit ve istatistiklerinin saglikli olmadig1 ve 160 sayili kanun ile kurulan DPD’
nin bu kayit istatistiklerini tutmasi ve buna dayanarak bir smiflandirma yapmast
gerektigine deginilmistir (Mook,1963a:4).
Van Mook tarafindan hazirlanan ikinci rapor, “ Tiirkiye’ de Personel Idaresinde
Yapilacak Reformun Prensipleri ve Gayeleri” adimi tagimaktadir ve bu raporda personel
idaresinde yapilacak olan reform icin tavsiyelerde bulunulmus, basarili bir sonug¢ elde
edilebilmesi icin yapilmasi gerekenler siralanmistir. Raporda yer alan onerileri su sekilde
siralayabiliriz(Mook,1963b:21):
A — Hiikiimet personel rejimi ile ilgili kural ve usulleri diizenlemek sureti ile
tarafsiz ve verimli bir personel sistemi kurmak istemektedir. Halkin kiiltiirel, sosyal ve

ekonomik alanlarda kalkinabilmesi i¢in bdyle bir rejime gerek duyulmaktadir. Hiikiimetin
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liderliginde ve parlamentonun denetimi altinda iyi koordine edilmis bir personel politikasi
hazirlanmali ve uygulanmalidir.

B — Mevcut personel yonetiminin eksik taraflarin1 ortadan kaldirmak amaci ile;
160 sayili kanunun verdigi yetki ile Merkez’de, Bakanlik ve Daireler’de bir personel
yonetimi sistemi kurulmali, mevcut barem rejimi kaldirilarak devlet yonetimi rasyonel bir
siniflandirmaya tabi tutulmali ve memuriyet kadrolan kategori, grup, simif ve derecelere
ayrilmali, personel alma sistemi esasli sekilde belirlenmis standartlara uygun olarak
ilerlemeli, gerekli olan zamanlarda agik yarisma sinavlari ile personel alinmali, terfi
usulleri liyakat esasina gore uygulanmali, hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitim organize
edilmelidir.

C — Genel idare ve kamu hizmetlerinde ¢aligan personel ile Iktisadi Devlet
Tesekkiilleri (IDT)'nde c¢aligan personel arasmnda kurumlarin farkli karakterde olmasi
nedeni ile bir fark olmalidir. Baz1 kural ve sartlar her iki kategori i¢in uygulanabilse de
yaptiklar1 isler, hizmet sartlari ve personelin sorumluluklar1 farkli olan IDT o&zel
hiikiimlere tabi olmalidir.

D - Devlet Personel Dairesi, personel mevzuatinin uygulanmasini Maliye
Bakanligi ile birlikte kontrol edecek ve yeni kanunlarin yorum ve ac¢iklamalari konusunda
tavsiyelerde bulunmalidir. Bakanliklarin ve diger tesekkiillerin Personel Miidiirleri’nin
atanmasinda DPD’ nin de goriisii alinmalidir. Zaman zaman miidiirler ile toplantilar
yaparak personel sorunlari tartigilmalidir.

E — Devlet Personel Dairesi, personelin siniflandirilmasi i¢in 6nemli olan
bilgileri toplamak, maas sistemlerini yenilemek, Bakanliklar’ da ve diger kurumlarda
personel kayitlarinin standardizasyonunun temin edilmesi amact ile uzmanlarinda

yardimini alarak personel sayimi yapilmalhdir.
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F — Maas disinda ve maasa ek 6demeler asagidaki hallerde yapilmalidir:

e Gecim standardinin yiiksek oldugu 6zel bolgelerde ve iilke disinda
calisanlara,

e Mahrumiyet bolgesindeki personele,

o Ozel makam ve gorevlerin gerektirdigi temsil ddemeleri,

e Resmi gorevler nedeni ile seyahat edenlere (yolluk 6denekleri),

¢ Bir yerden diger bir yere tayin olanlara (nakil masraflari),

e Daha yiiksek derecedeki isleri fiilen gorenlere (muvakkat Odenek,
vekalet),

e Kanunla belirlenecek sinif veya derecelerin altindaki ¢alisanlar
tarafindan yapilacak fazla mesailer,

G - IDT’ de istihdam edilen personelin ise alinmasi, yetistirilmesi, terfisi,
maagi, giindeligi, istihdam sartlar ile personelin disiplini, devlet hizmetlerine 6zgii genel
kurallardan farkli olan 6zel hiikiimler ile belirlenmelidir. IDT’ de calisan personelin tabi
olacagi hiikiimlerin farkli olmasi; bu miiesseselerdeki personel yonetiminin daha esnek
kurallar ¢ercevesinde islemesinden, genc yastaki personele gorev ve sorumluluk verildigi
durumlarda liyakat ilkesinin daha genis ve toleransli uygulanmasindan, kararlarin kanunla
ve yoOnetmelikler ile daha az diizenlenmis olmasindan ve iicret rejiminin is yiikii ile
baglantili olmasindan kaynaklanmaktadir.

Yukarida genis olarak ele alinan Onerileri kisaca su sekilde o6zetleyebiliriz: 160
sayili kanunun verdigi yetkiye dayanilarak yiiriirliikkteki barem rejiminin kaldirilmasi,
rasyonel bir siniflandirma icin kadrolarin kategori, grup, sinif ve derecelere ayrilmasi
gerektigi, yiikselmede liyakat ilkesinin dikkate almmasi gerektigine, hizmet Oncesi ve

hizmet i¢i egitimin genisletilmesi, maas, emeklilik ve sosyal yardimlara ait sistemlerin
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gelistirilmesine, personele iliskin mevzuatin saglam temellere oturtulmasina iliskin
oOneriler yer almaktadir (www.tesev.org.tr, 02.03.2005).

Van Mook tarafindan hazirlanan ii¢iincii rapor, “Teknik Yardim Programi
Hakkinda Devlet Personel Dairesi Baskanina Verilen Muhtira” adini tasimaktadir. Bu
raporda, ilk iki raporda belirtilen hususlara iliskin bir karara varilmasi talep edilmekte,
yonetici sinif i¢in ise bir “Yiiksek Yonetim Akademisi” kurulmasi asamasida bir uzmanin
goriis ve Onerilerine gerek duyulacag belirtilmekte ve memurlarin hizmet i¢i egitimi
izerinde durulmaktadir.

Van Mook’ un “Yonetici Siif Icin Memur Alma ve Yetistirme” adim tasiyan
dordiincii raporunda, Tiirkiye’de yonetici sinifin yetistirilmesi, sec¢ilmesi, smnav konulari,
stajlart ve yabanci dil bilgilerine iligkin konular yer almaktadir (Sulhun,1989:53).

II1.1.4. Fisher Raporlari

John F.Fisher tarafindan 1962 yilinda ii¢ rapor hazirlanmistir.

Fisher tarafindan hazirlanan raporlardan ilki, “Tiirkiye’de Devlet Hizmetinde
Memur Se¢cme Hakkinda Program Teklifi” adim tasimaktadir. Rapoda, 160 sayili kanunun
memur sec¢imi ile ilgili maddeleri ele alinmig, liyakat ilkesi, liyakat standartlarinin
gelistirilmesi, personel ihtiyacinin belirlenmesi, sinavlarin bigcimi ve orgiitlenmesi gibi
konulara yer verilmistir.

Fisher tarafindan hazirlanan ikinci rapor, “Devlet Personel Dairesinde Sinavlar
Yapacak Olan Teskilata Dair Goriisler” adim tasimaktadir. Raporda, sinav uygulama
sekilleri, sinav ilanlar, sinav sorulari, sinav sonuglari, bunlarin istatistiki analizleri ve
degerlendirilmesine iliskin konulara deginilmistir.

Fisher tarafindan hazirlanan {giincii rapor, “Tiirk Personel Sistemi — Tiirk

Hiikiimeti Personel Idaresinin Ana Hatlarina Taalluk Eden Politika ve Tatbikatina Dair
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Rapor” adini tasimaktadir. Bu raporda ise kamu hizmetlerinin mahiyeti, genisligi, kamuda
calisan personel sayisti, bir yillik iicret tutar1 ve meslek kategorileri hakkinda bazi bilgilere
yer verilmistir.

Raporda ayrica, maag ve tlicret sistemini zorlayan fiyat artislarinin, maas ve
ticret artislarinin Oniine ge¢gmesi nedeni ile maas ve zam sistemi disinda para 6demelerinin
ortaya ¢ikmasi da bir sorun olarak ele alinmaktadir. Bu nedenle siniflandirma ve standart
maas ve iicret politikasinin gerekliligine dikkat ¢ekilmektedir. Bunun yaninda se¢me, terfi,
liyakat, merkezi sinav sistemi, yiiksek gorevlere atanma esaslar1 da ele alinmaktadir
(www.tesev.org.tr ,02.03.2005).

Rapor’da standartlar1 belirleyecek, faaliyetleri idare edebilecek ve personel
yonetimi programu ile ilgili aym karakterdeki hizmetlerin donanimin1 saglayacak olan, icra
yetkisi olan ve sorumluluk sahibi bir merkezi dairenin mevcut olmadig belirtilmektedir.
Bakanliklarin, Genel Miidiirliiklerin ve KIiT’ lerin kendilerine 6zgii secme, yetistirme ve
terfi gibi faaliyetlerini, mevcut kanun ve tiiziikler ¢ercevesinde yiiriitmektedir. Pek cok
organizasyonun Personel Genel Miidiirliigii veya Personel Miidiirliigii vardir. Personel
miidiirliikleri daha cok dokiiman isleri ile, sicil kayitlar1 iizerinde onemle durmaktadir.
Sistemin politikasi, uygulamasi ve teknigi ile ilgili bilgi alis verisi ne resmi ne de gayri
resmi bir kurum tarafindan yiiriitiilmektedir. Ancak 13 Aralik 1960 tarihli ve 160 sayili
kanun ile miiesseselerin personel politikalarin1 yeniden belirlemek ve mevcut sistemi
degisen sartlara gore diizenlemek ve korumak icin Bagbakanliga bagl bir Devlet Personel
Dairesi kurulmustur. DPD, Bakanlar Kurulu’na personel politikasina iliskin tavsiyelerde
bulunma yetkisine sahipse de, personel politikasinin formiile edilmesi, standartlarin
belirlenmesi ve programlarin uygulanmasi konusunda tam bir yetkisi yoktur (Fisher,

1962:91).
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II1.1.5. 1963 Podol Raporu

Rapor,

1961 -1965  yillar1 arasinda Ankara’ daki “Birlesik Amerika

Milletleraras1 Kalkinma Orgiitii “de Kamu Yonetimi Danigsmam olarak calisan Dr. Richard

PODOL tarafindan Haziran 1963’te kaleme alinmistir. Rapor, “Bir Yabanci Gozii ile

Yirminci Yiiz Y1l Ortasinda Tiirk Kamu Yoneticisi” adi ile yayimlanmastir.

Rapor’da c¢izilen yonetici portresi, kamu kesiminde gorev alan ve yiiksek

kademelerde bulunan iiniversite mezunu yoneticilerdir. Podol’ a gore Tiirk yoneticileri:

Tiirk yoneticisinin en 6nemli eksigi, hareket ve tesebbiis noksanligidir.
Mevcut prosediirii oldugu gibi uygular, yeni metotlar1 hayata gecirmekte
yavas davramr. Onemli kararlar almakta ve bu kararlar1 iist makamlara
benimsetme konusunda sorumluluk almaya yanagmaz.

Yoneticiler yetki devri konusunda isteksizdirler. Karar alinmasi
sirasinda biirokratik islemlere gereginden fazla yer vermekte ve karar
alma mekanizmasini yavaslatmaktadirlar.

Yetki devri konusundaki bu isteksizlik, iist makamlar1 teferruata
bogmakta ve esas gorevlerin yerine getirilmesine engel olmaktadir.
Asirt merkeziyet, esnekligi ortadan kaldirmaktadir.

Tiirk yoneticisi, bilgi almak ve bilgi vermek konusunda son derece
isteksizdir. Tiirk yonetiminde asagidan yukari dogru bir bilgi akisi
yoktur. Baz1 kademedeki yoneticiler astlarini ehliyetsiz kabul ettikleri
i¢in fikir almaya gerek duymazlar.

Tiirk yoneticiler mevki ve riitbeye cok Onem verirler. Podol’ a gore,
Tiirk yoneticisinin bugiinkii yiiksek itibarini, eski Tiirk toplumuna

hakim olan askeri yapida gormek miimkiindiir. Savasci bir ulusun
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subay smifina olan geleneksel saygisi, sivil orgiite de yansimis ve
yoneticiyi  seckinler grubunun bir parcast haline getirmistir
(Podol,1963:10).

Podol Raporu’nda Tiirk yoneticisinin teknik yeterliliginin ABD yoneticilerine
gore daha geri oldugu, yoneticilik egitimi gormiis olanlarin nicel olarak az oldugu ifade
edilmis ve su Onerilere yer verilmistir:

® Yoneticiyi genis capta fikren hazirlamak. Amag, gelecekte 6nemli, kritik
mevkileri isgal edecekleri dikkate alinarak yeni degerler, fikirler ve bakis
acilar1 kazandirmaktir,

® Geleneksel yoneticiler zararsiz hale getirilmeli, enerjik, geng
meslektaslarina ve astlarina yeni fikir ve metotlarn uygulama imkam
verilmelidir,

® Yonetimin personel, biitce ve O&M gibi bazi uzmanhk alanlar igin
uzman yetistirilmeli,

e Reform hareketlerine girisme enerjisi, cesareti ve istegi olanlara destek
olunmali ve bunlara egitim hizmeti saglayarak yardimci olunmalidir.

Halen mevcut olan yonetimi gelistirmeyi hedef alan kurumlar desteklenmeli,
yeni fikir ve yontemlerin benimsetilmesinde yardimci olunmalidir.

II1.1.6. 1963 Devlet Personel Rejimi Hakkinda Teklifler

Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor, degerlendirilmelerinin bildirilmesi
istegi ile Baskanliklar, Daireler, Universiteler, Iktisadi Devlet Tesebbiisleri ve Valiliklere
gonderilmis, goriis ve diistincelerin bildirilmesi rica edilmistir. Gelen diisiince ve goriigler
DPD tarafindan incelenmis, degerlendirilmis, “Devlet Personel Rejimi Hakkinda On

Rapora Diger Kurumlarin Goriisleri” adli bir raporda toplanmis, rapora goriis ve
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diigiincelerini gonderen kurumlarin goriisleri aynen — alinmig, goriisleri alinmayan
kurumlarin da adlan kaydedilmistir.

Tiim bu calismalarin ardindan Devlet Personel Heyeti’nce “Devlet Personel
Rejimi Hakkinda Teklifler” adli bir rapor diizenlenmistir. Bu teklifler, yeni personel
rejiminin temelini teskil eden prensipleri icermekte ve 48 maddeden olusmakta idi.
Teklifler, Bakanlar Kurulu’ na sunulmus, Bakanlar Kurulu, Devlet Personel Heyeti’nin
tekliflerinden sadece ikisini ( calisma saatleri ve degismeli Barem Echelle- Mobile-
Sistem) erteleyerek 8 Mayis 1963 tarihli toplantisindan aynen uygun gormils “Yeni
Personel Rejimi Hakkinda Bakanlar Kurulu Tarafindan Kararlastirilan Prensipler” adi
altinda 6/1701 sayili karani ile 21 Mayis 1963 giin ve 11408 sayili Resmi Gazete’de
yayimmlanmistir (Devlet Personel Rejiminin Eksik Taraflari,1980:10).

“Yeni Personel Rejimi Hakkinda Bakanlar Kurulu Tarafindan Kararlagtirilan
Prensipler” de, Smiflandirma Sistemi, Liyakat Sistemi, Ucret Sistemi, Sosyal Haklar,
Hizmet i¢i Egitim ve Teskilat ve Kadrolar ile ilgili yapilmas1 gerekenler dnerilmistir. S6z
konusu prensiplerin 6nemli olanlarina asagida yer verilecektir.

I11.1.6.1. Simflandirma Sistemi

Prensiplerde siniflandirma sistemi ile ilgili su kararlar yer almaktadir:

Devlet personel rejimi, kariyer sistemini benimsemistir. Devlet idaresinde,
mesleklerin gelismesi prensibi, personel politikasinin baslica hedefidir.

® Yeni personel rejiminin kurulmasi, simflandirma ile baslayacaktir.

® Maas rejimi, siniflandirma sistemine gore tespit edilecektir.

e Siniflandirma, Devlet Personel Dairesi’nin diizenleyecegi plan dahilinde

ve bu dairenin yonetimi ve denetimi altinda belirlenecektir.
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e Simiflandirma isi, hazirlik donemini zorunlu kilmaktadir. Bu déonem en
cok dort ay siirecektir. Bu donemde bir personel sayimi yapilmalidir ve
bu sayimi, Devlet Personel Dairesi, Devlet Planlama Teskilat1 ve Devlet
Istatistik Enstitiisii ile diizenlemeli ve yonetmelidir.

e Simiflandirma  isi, nitelikli personel kadrosunun yardimi ile
yapilabileceginden Genel ve Katma Biitceli Dairelerden ve KiT’ler ve
Mahalli Idareler’ den Devlet Personel Dairesi’nce gerekli goriilecek
personel, Devlet Personel Dairesi’nin emrinde c¢alisacaktir(Devlet
Personel Rejimi Hakkinda Devlet Personel Heyetince Hiikiimete
Sunulan Teklifler, 1963:137).

II1.1.6.2. Liyakat Sistemi
Prensiplerde liyakat sistemi ile ilgili su noktalara deginilmistir:

® Yeni personel rejiminde, memuriyete giriste yarisma smavlari usuliiniin
uygulanmasi esastir.

e  Memur se¢me programinin diizenlenmesi, yarigsma sinavlarinin kapsama,
sekil ve sartlar1 Devlet Personel Dairesi tarafindan yerine getirilecektir.

e Sinavlarda kazananlarin aday olarak ve adaylarin, staj siirelerinin
sonunda, asli memur olarak atanmalari, genel hiikiimler geregince
yetkili icra ve idare organlarn tarafindan yapilacaktir.

e Biitiin Devlet Daireleri, acik kadrolarim kisa siire icinde Devlet Personel
Dairesi’ne bildirecektir.

e Personel, adaylik siiresi sonunda bir sinava tabi tutularak memuriyet

statiisiine girecektir.



61

e Devlet personelinin, hizmet siiresinde her tiirlii haklarinin ve hizmet
sartlarinin  tespit ve uygulanmasinda prensip olarak liyakat ilkesi
uygulanacaktir(Devlet Personel Rejimi Hakkinda Devlet Personel
Heyetince Hiikiimete Sunulan Teklifler, 1963:138).

I11.1.6.3. Ucret Sistemi
Prensiplerde iicret sistemi ile ilgili su noktalara deginilmistir:

e Asgari tahsil yapmis ve deneyimi olmayan bir kisinin, devlet hizmetinde
alacagi en alt kademe iicreti, en az gecim sinir1 ve memleket sartlar1 goz
oniinde tutularak tespit edilecektir. Bu asgari iicretin tespit edilmesinde
personel icin kabul edilen sosyal imkanlarda dikkate alinacaktir.

e Devlet personelinin maas ve iicretleri, bir taraftan egitim durumu, diger
taraftan gorevin Onemi ve devlet i¢in tasidigi degere, gorevin
gerektirdigi sorumluluklara gore siniflandirma sonunda belirlenecektir.

® Genel idare hizmet gruplart disinda mesleki, teknik ve diger hizmetler
icin de ayn gruplar ve dolayisti ile ayr1 barem tablolar1 olugturulacaktir.

e KiT’lerin iicret rejimi, kendi biinyelerinin gerektirdigi amac ve
onceliklere, isletme sistemlerine gore, genel siniflandirma prensiplerinin
15181 altinda ve genel haklara gére ayrica belirlenecektir. KIT lerde
durumlar1 6zellik ve ©nem arz eden idari personel ile KiT’leri
ilgilendiren konularda uzman personelin siniflandirilmast  Devlet
Personel Dairesi tarafindan yapilacaktir.

e Mahalli idareler personelinin statiileri, Anayasa’da bu idareler icin
konulan genel hukuk esaslarina ve kdy, belediye ve 6zel idarelerin

sosyal, iktisadi ve mali durumlarina uygun bir sistem i¢inde ve tatbik
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imkanlar1 da dikkate almarak bir siniflandirma ile ayri barem tablolar
halinde Devlet Personel Dairesi tarafindan belirlenecektir.

Yeni rejimde nakdi statii bakimindan daimi hizmetlilerin de maash
memurlar kategorisine dahil edilmeleri gerekmektedir. Yeni personel
rejiminde (D) cetveli bulunmayacaktir. Bu nedenle gecici hizmetliler,
sozlesmeliler ve giindelikciler memur statiisti disinda tutulacaktir.

Yeni rejimde, gecici hizmetlerde calistirilacak olan personelin nakdi
statiisii, daimi hizmetlerde calisan personelin maasindan daha yiiksek
olmayacaktir.

Yevmiye ile calisan teknik personel, yeni rejimin uygulamaya gegmesi
ile birlikte yeni kadrolara alinacaklar, kendi hizmet gruplarina ve
siniflarina ayrilacaklardir.

Yeni rejimde her siniftaki derecelerin her birinde maas artis1 olacaktir.
Bir dereceye dahil kademe terfilerin her yil yapilmasi, bir kademeden
bir ileri kademeye gecilerek, o kademede maasin alinabilmesi igin bir
yillik siirenin dolmus, o kademe maasinin fiilen alinmis ve terfiinin hak
edilmis olmas1 gerekmektedir.

Bir dereceden diger dereceye terfi edebilmek i¢in her sinifin 6zelligine
gore zaman ve nitelik sartlar1 belirlenmelidir. Bu terfi i¢in iist derecede
bos kadro bulunmas1 gerekmektedir. Bu derece terfilerin sekil ve sartlar
Devlet Personel Dairesi tarafindan tespit edilecektir.

Bir siniftan st sinifa gegis yaparken sinav yapilmasi sarttir.

Ekonomik, sosyal ve kiiltiirel sartlar bakimindan mahrumiyet yeri olarak

tespit edilen mahallelerde calisan personele “mahrumiyet yeri
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tazminat1” adi altinda, her ay o©zel bir O6denek verilmesi
gerekmektedir(Devlet Personel Rejimi Hakkinda Devlet Personel

Heyetince Hiikiimete Sunulan Teklifler, 1963:138).

II1.1.6.4. Sosyal Haklar

Prensiplerde sosyal haklar ile ilgili su noktalara deginilmistir:

Tiim devlet personelini ailesini, emeklileri ve ailelerini kapsamina alan
ve mecburi sigorta sistemine dayanan saglik sigortasi Devlet Kalkinma
Plan’ndaki genel prensip ve hedefler uygun olarak 5 yillik devre
dahilinde yillik programlar ile uygulamaya koyulacaktir.

Mahrumiyet bolgelerinde calisan Devlet personelinin ¢ocuklarinin
egitimi i¢in kolayliklar saglanacaktir.

Devlet personelinin caligma siiresi, iilke ihtiyaglarina gore yeniden
diizenlenecektir.

Devlet personeli arasinda bulunan gecici hizmetliler ile giindelik¢i ve
sozlesmeli personele yashlik sigortasit hakki taninacaktir. Bu calisanlar
disinda kalan tiim Devlet personeli ise emeklilik haklarindan
yararlanacaklardir.

Malul devlet personeli i¢in yeniden bir meslege alistirma sistemi kabul
edilerek gelistirilecektir (Devlet Personel Rejimi Hakkinda Devlet

Personel Heyetince Hiikiimete Sunulan Teklifler, 1963:140).

Tekliflerde, gorevlilerin calismasinda en yiiksek yararin saglanmasi igin

haftalik calisma siiresinin 40, giinliikk ¢alisma siiresinin ise 8 saat olmasini, giinliikk ise

baslama ve bitirme saatlerinin ¢evrenin 6zel kosullarina gore diizenlenmesi, cumartesi

giinleri tam tatil yapilmasi, ek ¢alismalarin ya ddeme ya da izin hakki verme yolu ile
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karsilanmasi1 Onerilmistir. Prensipler de ise, calisma siiresinin {ilkenin ihtiyaglari
dogrultusunda yeniden gozden gecirilecegi belirtilmekle yetinilmistir. Echelle- mobile
dizgesi, calisanlara yapilan 6demeleri iilkenin ekonomik kosullar ile fiyatlann degistigi
oranda degisiklige ugratilmasidir. Uygun olan;
e Fiyatlardaki artig/ diisiislerin belli bir oran1 bulur bulmaz 6demelere ayni
oranda yansitilmasi,
e Fiyatlardaki artig/diisiislerin belirlenecek bir siire sonunda iicret ya da
maaslara yansitilmasi,
e Ayarlamanin timii ile yetkili organlarin takdirine birakilmasi
yollarindan biri ile yapilmasidir.

“Tekliflerde”, ikinci yol Onerilmektedir. Buna gore fiyatlardaki degismeler
O0demelere bir sonraki biit¢cede yansitilmalidir.

Prensiplerde ise, 6demenin, bir yonden Ogrenim durumu, kidem, liyakat
derecesine, Ote yandan gorevin Onemi, devlet icin tasidigr degeri, gorevin gerektirdigi
yetkiler ve sorumluluklara gore siniflandirma sonunda belirlenmesi kabul edilmigtir
(Giiler,1988a:87).

II1.1.7 Merkezi Hiikiimet Teskilati Arastirma Projesi (MEHTAP)

Planli donemde reformlar konusunda yapilan c¢alismalarda bir yontem
degisikligi dikkati ¢cekmektedir. 1960 6ncesi donemde belli baz1 uzmanlara hazirlatilan
raporlara, 1960 sonrasinda da rastlanmaktadir. Ancak uzman raporlarinin yaninda daha
kurumsal bir yaklasim izlenmis DPT, DPB ve TODAIE’ nin reform konusunda
calismalarda bulundugu gézlenmistir.

Bu donemde yapilan c¢aligmalarin en kapsamlisi Merkezi Hiikiimet Teskilat

Arastirma Projesi (MEHTAP) tir. Genis bir uzman kadrosu tarafindan 1962 yilinin Nisan



65

ayinda baslatilan proje 24 Nisan 1963 tarihinde Hiikiimete sunulmustur. Proje, merkezi
hiikiimet teskilatinin yeniden diizenlenmesi ile ilgili tiim sorunlar1 kapsamina almis; tasra
kuruluslarimi, mahalli idareleri ve kamu iktisadi tesebbiislerini kapsam dis1 birakmistir
(SBKP Kamu Yonetiminin lyilestirilmesi ve Yeniden Yapilandirilmast OIK Raporu,
2000:8).

MEHTAP Raporu, merkezi hiikiimet teskilatinda gorev dagilimi konusunda
yapilan genis capli bir arastirma sonucunda hazirlanmistir. Rapor’un hazirlanmasinda
uygulanan yontem mevcut durumu iyi tahlil etmek, bu durumun yarattigi problemleri
ortaya koymak ve problemlere uygun c¢oziimler bulmaktir. Rapor’un hazirlanmasinda
temel amag, merkezi hiikiimet gorevlerinin dagilimini en uygun bicimde yapmak, daha
rasyonel bir teskilat kurmak, sistemli bir planlama ve koordinasyon saglamak, daha etkili
bir mali kontrol ve daha iyi isleyen bir personel sistemi saglamaktir (Siirgit,1972: 86).

MEHTAP Raporu’nda bizi ilgilendiren en 6nemli konu personel konusudur.
Raporda personel sistemine iliskin:

e Personel idaresi sisteminin temel unsurlari,
e Personel gorevlerinin dagilisi,
® Personel rejiminin gelistirilmesindeki esaslar,
¢ Personel egitimi,
gibi konulara yer verilmistir.

Rapor’da, Tiirkiye gibi memur sayis1 yiiksek olan iilkelerde personel sistemi
yonetiminin Onemine deginilmistir. Devlet idaresinin basarisinin, nitelikli personel
istihdam etmekle paralel oldugu belirtilmistir. Bu nedenle devlet idaresinin 1slahinin,
personel rejiminin 1slahi ile miimkiin olduguna dikkat cekilmistir. Tiirkiye’de personel

yonetimi eskiden beri yeterli bir kuruma ya da usule bagh degildir. Bu nedenle merkezi bir
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kurulusa ihtiya¢ vardir ve DPD ’nin kurulmasi ile personel islerine yeni bir yon verilmeye
calisilmstir.

Personel Idaresi Sisteminin Temel Unsurlart

A — MEHTAP Raporu’na gore personel idaresi, tek bir gorev degil, tiim devlet
teskilat1 tarafindan birlikte yiiriitilmesi gereken bir gorevler toplulugudur. Personel
sisteminin esas unsurlart sunlardir:

e [sin siniflandirilmasi, derecelendirilmesi, teskilatlandirilmast,

e Personelin siniflandirilmasi ve derecelendirilmesi,

e Ucretler ve baska hizmet sartlarinin tespiti ve diizenlenmesi,

e Her teskilat icin personel ihtiyaglarinin takdiri ve tespiti,

e Personel tedariki.

B —Bu gorevlerin liizumu ve yiiriitiiliis sekli ile kamu hizmetlerinin verimliligi
arasindaki baglantiy1 izah eden sebepler sunlardir:

e Etkin ve verimli i gorme iyi bir tegkilatin olmasina ve is tanimlarinin ve
i dagilimlarinin iyi yapilmasina baghdir,

e Personelin verimli ¢alismas1 ve maksimum diizeyde fayda saglanmasi,
personelin uzmanlik alanlarina uygun islerde calistirilmasi ile miimkiin
olur.

e Hizmetlerin goriilmesinde tasarruf saglamak, iyi bir personel planlamasi
yapilmasi ile miimkiindiir.

e Personelin ise alinmasi, yeterliligi en iyi sekilde ortaya cikaracak
yarigsma sinavlari uygulanarak yapilmalidir.

C — Modern personel yonetimi sistemlerinde kamu hizmetlerinin hepsinde

uygulanacak norm ve standartlarin kabul edilmesi gerekmektedir.
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Personel Gorevlerinin Dagilisi

A — Sistemi yonetecek genel prensiplerin tayini, kurallarin ve talimatlarin

tespiti gibi konular ile ilgili gorevler bakanlik ve daireler ile yapilacak fikir alis verisleri ile

merkezi olarak yiiriitiiliir. Merkezi gorevler sunlardir:

Kamu hizmetlerinin her alaninda benzerlik saglamak icin “isin
siniflandirilmas1 ve derecelendirilmesi” ne hakim olan nedenlerin tayin
ve tespiti,

Kamu hizmetlerinde calistirilacak personelin smif ve derecelerini ve
bunlara uygulanacak iicret cetvellerini belirlemek, personelin
simiflandirilmasi, derecelendirilmesi ve {icret yapisi, tabii isin
siniflandirilmasi ve derecelendirilmesi i¢in kabul edilen sisteme uygun
olacaktir.

Personel bulmada kullanilacak metotlarin tespiti: bazi idarelerde ise

alma, merkezi olarak yiiriitiiliir.

B — Hiikiimet kuruluslarinin pek ¢ogunda merkezi gorevler iki teskilat arasinda

paylasilmaktadir. Maliye Bakanlign ve DPD, baz1 kuruluslarda alinacak kararlar yogun

olarak mali kararlar oldugundan, bu merkezi gorevlerin pek ¢cogu Maliye Bakanligi’ na

verilir ve DPD’ den yalmzca personel bulma ve hizmete alma konusunda faydalanilir.

Diger bir usule gore ise, DPD’ nin tarafsiz hareket etmesi diisiincesi ile merkezi gorevler

DPD’ ye verilir.

C — Personel yonetimi sisteminin merkezden kontrol edilmesi, bakanlik ve

dairelerin, personel sistemini etkili ve verimli bir sekilde muhafaza etmek konusundaki

sorumluluktan kurtarmaz. Bu sorumluluk her teskilatta Personel Miidiirliiklerindedir.

Personel Miidiirliikleri’nin baglica gorevleri sunlardir:
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Merkez tarafindan tespit edilen genel standartlara uymak kosulu ile
yetkiler dahilinde hizmetleri veya isleri simiflandirmak ve
derecelendirmek ve terfi ettirmek,

Ucretler ve hizmet sartlarim1 yoneten genel prensip ve kurallarin
yorumlanmasi ve uygulanmasi,

Teskilat ve islem usulleri hakkinda aragtirmalarin yapilmasi ve hizmet

ici egitim icin kolaylik saglanmasi,

Bakanliklar’ da dogrudan Miistesara bagl olacak Personel Miidiirliikleri’nin

hem genel hem de giinlilk yonetim sorumluluklari olmalidir. Personel Miidiirii, diger

miidiirlerin emri altindaki birimleri ilgilendiren personel konularinda karar vermek icin

yiiksek yoneticiler ile fikir alig verisinde bulunmalidir.

Personel Rejiminin Gelistirilmesindeki Esaslar

Rapor’a gore, Tiirkiye’deki personel rejiminin gelistirilmesinde asagidaki

esaslar dikkate alinmalidir:

A- Personelin statiisii, licret rejimi ve personele saglanan cesitli imkanlar bazi

esaslara baglanmalidir.

Cesitli hizmet alanlari, hizmetin 6nemine gore ‘idareci’- ‘icract’ gibi
kategorilere ayrilmalidir.

Her kategoriye gore asgari ve azami iicret miktarlar1 belirlenmeli,
yiikselmede kidem yaninda liyakate de onem verilmelidir. Ucretler
belirlenirken bolgesel farklar gézetilmeli ve mahrumiyet bolgeleri icin
ozel telafi imkanlar1 belirlenmelidir.

Personele uygun 6l¢iide sosyal avantajlar saglanmalidir.
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B- Personel almada kamu personelinin tiimii icin merkezi ve genel bir personel
alma usulii belirlenmeli, yiiksek idareciler sinifina girecek olanlar icin DPD’ nin denetimi
altinda genel bir yarigsma usulii benimsenmelidir.

C- Yiiksek yoneticiler, ilk giriste kendi uzmanlik alanlarina gore egitime tabi
tutulmali ve bu egitim TODAIE gibi merkezi bir kurul tarafindan saglanmaldir. Diger
personeller iginde hizmet ici egitim verilmelidir.

D- Personel konusu ile ilgili gérevlerin merkezi organlar arasinda taksiminde
DBD daha cok teknik gorevleri iistlenmeli, Maliye Bakanligi ile Devlet Planlama
Teskilatr’ da mali ve ekonomik goriislerin gerektigi konularla ilgilenmelidir. Bunun yam
sira, yeni mali kararlar1 veya biitce ile kabul edilmis masraflarda onemli degisiklikleri
gerektiren kararlar her {i¢ teskilat birlikte vermelidir.

Personelin Egitimi

Personelin kalite ve yeterliligi idarenin verimli ve basarili ¢alismasi iizerindeki
en onemli etkendir. Tegkilat’ta uygulanacak usul ve metotlar ne kadar iyi olursa olsun bu
metotlarin uygulayicilart calisanlar oldugundan personelin verimli, etkili, basarili olmasi
cok Onemlidir. Goreve fikren ve manen hazir olmak ve hizmet i¢in gerekli bilgi ve
kabiliyet personelin verimi iizerindeki en 6nemli etkendir.

Calisanlara devlet hizmetleri i¢in gerekli ilk bilgi hizmet oncesi egitimde yani
genel egitim ve 6gretim kurumlarinda verilmektedir. Ancak genel egitim kurumlarinin
yaninda bazi1 resmi tesekkiillere eleman ihtiyacim1 karsilamak icin ‘meslek okullarr’
kurulmustur. Meslek okullarinin yani sira tiniversiteler i¢cinde mesleki ve teknik egitim ve
kamu yoOnetimi egitimi veren fakiilteler vardir.

Calisanlara genel egitimin eksiklerini gidermek i¢in hizmet ici egitimde

verilmelidir. Hizmet i¢i egitimin amaci, memurlara yapmakta olduklari isi en iyi sekilde



70

yapmalar1 i¢in gereken bilgilerin verilmesi i¢in ve daha iist diizey mevkilere terfi icin
hazirlik yapilmasidir MEHTAP Yonetim Kurulu Raporu,1966:73).

II1.1.8. 1965 tarih ve 657 sayih Devlet Memurlar1 Kanunu

1960’11 yillardaki reform c¢alismalarinin sonucunda personel yOnetimini
temellendirecek bir diizenlemeye gidilmistir. Ancak personel reformunun hedefi, stratejisi,
ozellikleri ve gelisme evreleri planlanmadigi icin amaca ulasilamamistir
(Canman, 1992b:96).

1962 yilinin Ocak ayinda Devlet Personel Dairesi tarafindan devlet personelinin
nakdi, hukuki, idari statiileri, sosyal problemleri, yetistirilmeleri konularini icine alan bir
on rapor hazirlanmistir. Bu raporun 6n soziinde tespit edilen tekliflerin yeni personel
rejiminin ilk prensipleri oldugu Hiikiimet tarafindan karara baglandiktan sonra reform
calismalarinin tamamlanacagl ancak bunun i¢in gereken kanun metinleri hazirlanmadan
once hiikiimetin siyasi, sosyal, hukuki ve mali hedeflerinin agik¢a bilinmesi gerektigi
belirtilmistir. Teklifler raporunun Hiikiimet tarafindan incelenmesi ve kabuliiniin ardindan
Devlet Memurlar1 Kanunu Tasaris1 hazirlanmig ve Parlamento’dan gegirilerek 14.07.1965
tarihinde kanunlasmustir.

657 sayil1 DMK’ nin gerek¢esinde;

¢ Memurin Kanunu'nun Tiirkiye’deki degisiklikler karsisinda geride
kaldig,

e Sistemin biinyesinde 6nemli eksikler oldugu,

e Devlet personelinin iicret rejiminin hayat pahaliligina ayak
uyduramaz hale geldigi,

e Ucret farkliliklarinin verimi azalttig1, devlete hizmet etme sevkini

kirdigi, aym1 mabhiyette isler gordiikleri halde ¢ok farkli mali
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haklardan yararlanan farkli ¢alisma sartlarina tabi suni kategoriler
meydana geldigi belirtilmekte ve 1961 Anayasas1 ve bu Anayasa’nin
getirdigi sosyal anlayis ile bu kanunun uygulanamayacagina isaret
edilmektedir . (Erkin,1971a:6);
657 sayili Devlet Memurlari1 Kanunu Tasaris1 yasalastiktan sonra personel
sisteminin 1slah1 amaci ile yapilmasi gerekenler sunlardir:

® Yeni sistemin tim agirhigm tasiyan siniflandirmaya ait tiizilk ve
yonetmelikler ¢ikartmak,

e Kanunun ve sistemin 6zii olarak kabul edilen ise alma, iicret, terfi,
tezkiye(Sicil belgesi), egitim vb. personel islemlerinin temel dayanagi
olan esitlik, liyakat, objektiflik, tarafsizlik gibi ana ilkeleri uygulamaya
koyabilmektir(Erkin,1971b:42).

Ancak 657 sayili DMK’ y1 degistiren kanunlarin sayisindaki fazlalik DMK’ nin
sistemin 1slah1 agisindan etkili olmadigini ortaya koymaktadir.

II1.1.8.1. 657 Sayilh Devlet Memurlar1 Kanunu’nu Degistiren Kanunlar

1965 tarih ve 657 sayilh DMK’ da 1980’ e kadar pek ¢ok degisiklik olmustur.
657 sayilh DMK’ ‘da degisiklikler yapan kanunlarin bazilar1 sunlardir: 1970 tarih ve 1322
sayili Genel Kadro Kanunu, 1970 tarih ve 1327 sayili Kanun, 1971 tarih ve 1589 sayili
Yetki Kanunu, 1975 tarih ve 1897 sayili Kanun, 1979 tarih ve 2182 sayili Kanun. 1980
yilindan sonra 657 sayih DMK’ da yine oldukca fazla degisiklik yapilmistir. Kanunda
degisiklik yapan kanunlardan bazilar1 sunlardir: 1982 tarihli ve 2595 sayili Kanun, 2670
sayil1 Kanun, 2680 sayili Yetki Kanunu ve 2771 sayili Kanundur. 1984 tarihinde 2999
sayil1 Yetki Kanunu ile DMK’daki degisiklikler Kanun yerine KHK ler ile yapilmistir. Bu

KHK ler ise; 199 sayili KHK, 241 sayili KHK, 243 sayili KHK, 244 sayili KHK, 1985 tarih
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ve 233 sayili KHK, 1988 tarih ve 308 sayili KHK, 1990 tarih ve 399 sayili KHK, 2001
tarih ve 631 sayith KHK’dir. Goriildigii gibi 1965 tarihinde 657 sayili DMK’ nin kabul
edilmesinden sonra yapilan onlarca degisiklik sonunda DMK’nin 6zgiin metninden eser
kalmamistir. Asagida, yapilan degisikliklere ayrintili olarak yer verilecektir.

3.1.8.1.1. 1970 tarih ve 1322 sayih Genel Kadro Kanunu

Giiniimiizde yiiriirliikkte olan kadro sisteminin niteligini anlayabilmek oldukca
zordur. Mevcut kadro sistemi, kadro sayisinin hizla artmasimi 6nleyemedigi gibi, kadro
piramidinin kurulmasina olanak verecek sekilde de islememektedir. Kanuni durum ile fiili
durum birbirinden ayrildig: takdirde bugiinkii sistem anlagilabilir (Tutum,1973:10).

657 sayili DMK’ nin 1897 sayili kanunla degistirilmis olan 33. maddesine gore,
Genel Kadro Kanunu cikarilmast gerekmektedir. Kamu kuruluslart tarafindan kullanilan
tiim kadrolarin esast 31.07.1970 tarih ve 1322 sayil1 Genel Kadro Kanunu ile tespit edilmis
ve bu kanuna ekli cetvellerde gosterilmistir. Bu cetveller, cesitli teadiil ve teskilat
kanunlarinda yer alan kadrolarm bir araya getirilmesiyle ortaya ¢ikmistir. Onceleri 1322
say1l1 kanunda toplanan kadrolar 1970 yilindan sonra Biitce Kanunlari ile Bakanlar Kurulu
Karalart ile verilmeye baslanmistir. Anayasa Mahkemesi 21.11.1974 giin ve Esas: 1974/26,
Karar 1974/48 sayili karar ile DMK’ daki hiikiimlerin Biitce Kanunlar ile ertelenmesini
Anayasa’ya aykir gorerek iptal etmistir.

Baz1 kurumlarin kadrolari, Biitce Kanunlari’na eklenen kadro cetvelleriyle
¢oziimlenmeye c¢alisilmis ancak bu durum daha biiyiik sorunlar yaratmistir. 657 sayil
DMK’nin 34. maddesindeki “... kadrolar, Maliye Bakanligi, Devlet Personel Dairesi ve
ilgili kurumlarca hazirlanir” hitkmiine aykir1 olan bu durum kurum ig¢i, kurumlar aras1 ve

sektorler aras1 dengeyi bozmustur. Ayrica Genel Kadro Kanunu’nun ¢ikarilamamis olmast,
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idarenin gereginden fazla biiyiimesine neden olmustur (Devlet Personel Rejimine Ait Yeni
Diizenleme Esaslar1,1981:27).

1322 sayili Genel Kadro Kanunu, gercek ihtiyaclara uygun bir kadro piramidi
tespit etmekten ¢ok mevcut kadro durumunu “tescil” etmistir. 1971 yilinda genis uygulama
alan1 bulan “torba kadro” sistemi kurumlarca kotiiye kullanildigr gerekgesi ile 1973 yilinda
kaldinlmistir ve agiktan kadro ihdas etme olanagi sinirlandirilmistir. Buna gore yeni
kadrolar ancak mecburi hizmetlilerin ve askerden donenlerin atanmasi, genel asayise ve
adalete iliskin hizmetler ile kanun, kararname ve uluslar arasi anlagmalarda Ongoriilen
birimlerde istihdam edilecek personel icin verilebilecektir (Tutum,1973:11).

Devlet Personel Bagkanlig: tarafindan 1981 yilinda hazirlanan “Devlet Personel
Rejimine Ait Yeni Diizenleme Esaslar1” adli raporda Genel Kadro Kanunu’nun
hazirlanmasi konusunda su 6nerilere yer verilmistir:

e Kadro cetvellerinin belli esaslara gore diizenlenebilmesi, hazirlanan
cetvellerin dogru ve kesin sonuglar verebilmesi, belli tarihten sonra her
tirli kadro islemlerinin durdurulmasiyla miimkiin olacaktir. Kadro
cetvellerinin saglikli olmasi ve envanter islemlerinin yapilabilmesinin
yolu budur.

e Kurumlara bir genelge yazilarak belli bir tarihe kadar kadro cetvellerine
ayrintili bir sekilde ve tespit edilecek esaslar cercevesinde Devlet
Personel Dairesi’ne gonderilmesi saglanmalidir.

e Kurumlarca gonderilecek kadro cetvelleri toplandiktan ve kadro
islemleri durdurulduktan sonra elde edilen bilgilerin en kisa zamanda

degerlendirilmesi, bu degerlendirilmenin kurum i¢i, kurumlar arasi
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sektorler aras1 dengeli bir bicimde, kadro unvan, derece ve sayilarinin
belli standartlara gore yapilmasi gerekmektedir.

II1.1.8.1.2. 1970 tarih ve 1327 sayih Kanun

1965 tarih 657 sayili DMK, 239 esas, 24 gecici maddeden ibarettir. 1327 sayili
Kanun’un ise 96 esas, 5 ek, 37 gecici ek maddesi vardir. 1327 sayili kanun, 657 sayili
DMK’ nin 70 esas ve gegici maddesini degistirmis, 24 maddesini kaldirmis, 4 yeni madde,
5 yeni ek madde, 6 ilave fikra ve 37 gecici ek madde getirmistir (Tutum,1970:14).

1327 sayil1 Kanun’un getirdigi yenilikler sdyle siralanabilir:

e  Memurlarin hukuki ve mali statiilerinin birlestirilmesi ve tek istihdam,

® Yeni bir siniflandirma anlayist,

e Tek iicret sistemi, iicret aleniligi ve iicretlerde denklik,

e Personel istihdaminda dikey ve yatay hareketlilik,

e Degisen katsayi sistemi,

e Memur yardimlagma kurumu kurulmasi(Tutum,1970:14,
Cevikbas,1995:67).

Memurlarin Hukuki ve Mali Statiilerinin Birlestirilmesi ve Tek Istihdam; 657
sayil1 DMK’ nin en iddial1 yonlerinden biri tek istihdam diizeni yaratmakti. Nitekim kanun,
sayilar1 9-10’u bulan istihdam sekillerini 3’e indirmis ve bu {ii¢ istihdam sekli disinda
personel calistirilamayacag ilkesini getirmistir. Yine 1327 sayili kanun, memurlarin mali
statiilerini de birlestirmis, daha once yiiriirliikkte olan 90’a yakin ayn aylik, odenek ve
tazminat kanunlarini ortadan kaldirmistir (Tutum,1970:15).

Swniflandirma; 1327 sayili kanunun gerekcesinde, siniflandirmanin belli bir

andaki duruma gore statik olarak yapilmasinin gelisen iilkeler i¢in uygun bir yol olmadigi
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goriisiinden yola ¢ikarak genis bir siniflandirma kavrami kabul edilmis ve zaman iginde
ortaya c¢ikan ihtiyaclara gore siniflar gelistirme fikri hakim olmustur.

Tiirkiye’de 1950 yilindan bugiine kadar girisilen reform denemelerinde
siniflandirma 6n planda tutulmus, ancak hazirlanan tasarilarda bilimsel bir sistem tizerinde
anlasma saglanamamig, bu durum da personel reformunu her seferinde c¢ikmaza
siiritklemigstir. Ancak yine de 1327 sayili kanun bir siniflandirma yapmistir. Yeni kanun,
657 sayillt DMK’ nin siniflandirma ile ilgili tiim hiikiimlerini degistirmistir. 657 sayili
DMK’ da smniflandirma ve maas gostergelerinin tespiti sinif tiiziiklerine birakilmisken
1327 sayili1 kanunda simiflar dogrudan gosterilmistir. Yani yeni kanun, personel statiilerinin
kanunla diizenlenmesi esasini benimsemistir.(Tutum,1970:15,Cevikbas,1995:67)

657 sayilh DMK’ da 1327 sayili Kanun ile sinmiflandirma konusunda bazi
degisiklikler yapilmistir. Bunlar:

e Siiflandirma konusunda yapilan ilk degisiklik, 657 sayili DMK’ nin
“siniflandirma” tanmiminda yapilmistir. Eski metinde siniflandirma
“devlet kamu hizmetleri gorevlerinin ve bu goérevde calisan devlet
memurlarin1 gorevlerinin gerektirdigi niteliklere, mesleklere ve devlet
i¢in tasidigl degere gore simiflara ayirmak” seklinde tanimlamisti. Yeni
kanun bu tamimdan ‘“devlet i¢in tasidigi degere gore” ibaresini
cikarmustir.

e lkinci 6nemli degisiklik, sinif kavramini tammlayan 32. madde de
yapilmigtir. Buna goére madde de yer alan “miisterek yetigsme nitelikleri
Olciisii” ibaresi ¢ikarilmig, yerine “miisterek genel meslek nitelikleri”
ibaresi getirilmistir. Ayrica 32. maddeye eklenen bir fikra ile

memurlarin meslek niteliklerine gore gruplandirilmalarinin  DPD
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tarafindan hazirlanacak Meslek Gruplandirma YOnetmeligi ile
yapilacag ifade edilmektedir.

e Uciincii o6nemli degisiklik, dereceyi tanimlayan 37. maddenin
kaldirilmasidir. (Tutum,1970:15,Cevikbas, 1995:67).

Tek Ucret ve Ucret Denkligi;1327 sayih yeni kanun, istihdam sekillerini
birlestirirken licretlerde tek iicret sistemini, aciklik ve objektiflik prensibini kabul etmistir.
Tiirkiye’de 1327 say1 kanun yiiriirliige girinceye kadar ayni gorevi yapan kisiler arasinda
kurumlar itibar1 ile hatta aym1 kurumda ¢ok ¢esitli ticretlendirme vardi. Tek iicretin yaninda
goreve ait licret, gizli licretler sistemi vardi. Ek gorev, tazminat, fazla mesai seklindeki yan
O0demeler hiikiimetin {icret politikasini, istthdam politikasim yiiriitecek mercilerin dikkat
edecekleri teknik denetimin tamamen diginda kalan bir takim yan 6demeler maas denilen
asli 6denegi gecen bir seviyeye gelmisti (Taner,1971:49).

1327 sayilh kanun cesitli 6deme usulleri ve kaynaklarin birlestirilmesi
konusunda onemli ilerleme saglamistir. Ancak yinede tek iicret ve iicret denkligi ilkesi
gergeklestirilememistir. Hizmetlerin objektif degerlenmesine dayanmayan bir sistem de
ticret tercihleri takdiri olmak zorundadir. Ancak iicret yoniinden Once tahsil ve kideme
dayali mutlak bir esitlik ilkesinden hareket eden kanun koyucu boyle bir sistemin
islemeyecegini fark ederek bazi tedbirlere ve yan Odemeler formiiliine basgvurmustur
( Tutum,1970:20).

Isgiicii Hareketliligi; 1327 sayil kanunun genel gerekcesine dayanarak isgiicii
hareketliliginin hangi alanlarda saglanacag tespit edilmistir:

o lsgiicii hareketliliginin saglandig1 birinci alan, kurumlar aras1 personel
aligverisi ile ilgilidir. Bunun igin “gecici siireli gorevlendirme”

miiessesesi getirilmistir. Ancak bu miiessese sadece 657 sayilt DMK’ya
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tabi personel icin gecerlidir. 657 sayih DMK disinda kalan
kurumlardan gegici siireyle personel alinmasi konusu ilgili kurumlarin
personel ve teskilat kanunlarina birakilmistir.

e Hareketliligin saglandig1 iddia edilen ikinci alan, kamu kesiminin belli
bir kurulusunun farkli iiniteleri arasindaki hareketliliktir. Ancak 1327
say1l1 kanunda buna iliskin bir hiikiim yoktur.

° Ugiincij alan, kamu kesimi ile 6zel kesim arasindaki hareketliliktir. Bu
alanda sadece saglik personeli ile teknik personel hareketliligi soz
konusudur.

e Hareketliligin saglandig1 diger bir alan ise; siniflar aras1 hareketliliktir.
Bu konuda iki goriis vardir: birincisi simif sayisinin az olmasi, digeri ise
memurun gec¢islerde bir hak kaybina ugramamasinin saglanmasidir.
(Tutum,1971:60).

Degisen Katsay: Sistemi; 657 sayili DMK’ nin ve personel rejiminin en ¢ok
sikayet edilen konusu, bu rejimin ekonomik konjonktiire uymamasidir. Tiirkiye’ de devlet
memurlarinin ayliklan, fiyatlara paralel degildir. Devlet memurlar1 ayliklan ile tiim kamu
sektoriinde odenen iicretler ile fiyatlar arasinda bir paralellik saglanamamis, bu durum
devlet memurlarinin idari piramidinde diizenin bozulmasina neden olmustur.

1327 sayili kanun ile degisen bir katsay1 sistemi getirilmis ve bir defa makul
bir seviyede tespit edilmis olan ayliklar, iicretler, fiyat hareketlerine uygun hale
getirilmistir.

Bu diizenleme ile bir dl¢iide personel rejimi ile mali sistem ve biit¢e teknikleri

birlestirilmistir. 1327 sayili kanun ile katsay1 sistemi getirilmis ve bu sistemin faydalarini
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Tirk Kamu Yonetimi'ne dahil etmek sureti ile Biitce Rejimi bakimindan biiyiik yenilik
saglanmigtir(Taner, 1971:53).

Memur Yardimlasma Kurumu Kurulmast;

Memur Yardimlagsma Kurumu kurulmasi memurlara pek ¢ok fayda saglamistir.
Bunlardan biri, memurlara ek sosyal sigorta olanag saglanmasidir. Bunun diginda
memurlart mecburi tasarrufa zorlamis, bu kurumun kurulmasi ile kalkinma planlarinin
amagclarina uygun yatirimlara yoneltilebilecek bir fon saglanmistir (Tutum, 1970:23).

I11.1.8.1.3. 1972 tarih ve 1589 sayih Yetki Kanunu

1327 sayili kanun ile getirilen yenilikler de personel rejimini diizenlemeye
yetmemis ve 23 Mayis 1972 giin ve 1589 sayili Kanun ile Devlet Memurlar1 Kanunu
kapsamina giren konularda Bakanlar Kurulu’na Kanun Hiikmiinde Kararname g¢ikarma
yetkisi verilmigtir.

1589 sayili Yetki Kanunu'nun verdigi siire iki yildir. 175 adet madde
degisiklik kapsamina alinmistir. iki yillik siire icinde 12 tane KHK ¢ikarilmis, bunlardan
bir tanesi hiikiimet tarafindan geri alinmistir. Kalan 11 tane KHK ile degistirme, kaldirma
ve yeniden koyma seklinde 146 tane madde degistirilmistir (Canman,1985a:11).

Bu yetki kanununa gore cikarilacak kararnameler; Devlet memurlarinin
istihdam esas ve usullerine, disipline, ayliklarina, sosyal haklarina iliskin esaslari, intibak
hiikkiimlerinin yarattig1 farkliliklar, haksizliklari, mevcut maddelerin yetersizligi sebebi ile
ortaya cikan farkli uygulamalar1 giderecek hiikiimleri icermis ve 1897 sayili kanun ile
Meclis’in  onayindan ge¢mistir (Devlet Personel Rejimine Ait Yeni Diizenleme
Esaslar1,1981:17).

Hiikiimet’in Devlet Memurlar1 Kanunu’ na iligskin olarak Yasama organindan

KHK cikartma yetkisi istemesinin nedeni, 657 ve 1327 sayili kanunlardan beklenen
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iyilestirme ve diizenleme  girisimlerinin basariya ulasamamasidir. Ancak personel
rejiminin 1589 sayili Yetki Kanunu’na dayanarak Kararnameler ile diizenlenmesi girisimi
de olumlu sonug¢ vermemistir (Canman,1985a:11).

I11.1.8.1.4. 1975 tarih ve 1897 sayih Kanun

1897 sayili kanun, 25 Mayis 1972 tarihinden itibaren Devlet Memurlar
Kanunu kapsamina giren konularda Bakanlar Kurulu’na KHK ¢ikarma yetkisi veren 1589
sayili Yetki Kanunu’nun siiresinin dolmasi nedeni ile 2 yillik siire i¢inde KHK’ ler ile
yapilmis olan diizenlemelerin Meclis’ den gecirilmesini saglamak amaci ile ¢ikarilmistir.

15 Mayis 1975 tarih ve 1897 sayili Kanun, 657 sayili DMK’ nin 1327 sayili
Kanun ve KHK’ ler ile degisik 31 maddesi ile bir ek maddesini aynen, 13 maddesi ile bir
ek maddesini ise degistirerek kabul etmistir (Canman,1985a:13).

1897 sayili kanunda, 12 sayili KHK’ de yer alan memur tanimi degistirilmis,
isciler, “memurlar, so6zlesmeli personel ve gecici personel disinda kalan gorevlilerdir”
seklinde tanimlanmistir, sozlesmeli personelinde istihdam olanagi genisletilmis, s6zlesmeli
personelin gecici islerde, gecici sozlesmeli olarak calistirlmasma iliskin hiikiim
degistirilmis, bu sayede kalkinma projelerinde 6zel meslek bilgisine ve uzmanliga ihtiyac
duyulan islerde, teknik hizmetler simifinda yer alan asli ve siirekli gorevlerde gegici olma
sart1 aranmaksizin sozlesmeli personel ¢alistirllmasina imkan taninmaistir.

Kanunda simifi tanmimlayan 32. madde kaldinlmis olmasina ragmen
siniflandirma ilkesi korunmustur. Yine kanunun dereceyi tamimlayan 37. maddesi
kaldirilmis ancak devlet memurlarinin siiflarinin - disinda ve simiflarinin  igindeki
derecelerin altinda bir derecenin gorevinde calistirilamayacagl kuralina dokunulmamastir.

1897 sayili kanun ile 8 olan sinif sayis1 Miilki Idare Amirligi Hizmetleri Sinifi ve Milli
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Istihbarat Hizmetleri Sinifinin eklenmesi ile 10’ a ¢ikarilmistir (Canman, 1985a:16)

II1.1.8.1.5. 1979 tarih ve 2182 sayilh Kanun

28.02.1979 tarih ve 2182 sayili “Devlet Memurlarn Kanununa Ek Gegici
Maddeler Eklenmesi Hakkindaki Kanun”, devlet memurlarinin, hakimler ve savcilarin,
KIT personelinin, akademik personelin kazamilmis hak aylik derecelerini, 1 Mart 1979
tarihinden gecerli olmak iizere bir derece yiikseltmistir.

Kanun, kazanilmis hak aylik derecelerinin bir defaya mahsus olmak iizere,
O0grenim durumlarina bakilmaksizin ve kadro sarti aranmaksizin bir iist derecenin ayni
kademesine yiikseltilebilecegini hiikme baglamistir. Bu kanundan yararlananlarin isgal
ettikleri kadro derecelerinde ise kanun geregince degisiklik yapilmamis ve eski
kadrolarinda calistirilmaya devam edilmislerdir. 2182 sayili kanun, devlet memuru iken
kanunun yiiriirliige girdigi tarihte askerlik gorevini yapanlarin, terhislerinden sonra tekrar
memuriyete donmeleri halinde kanunun sagladigi imkanlardan yararlanacaklarimi da
belirtmektedir (Canman,1985a:18).

Kanun’un uygulanmasinda karsilasilan sorunlar ise Maliye Bakanligi’nin
goriisii alinarak giderilmistir (Canman,1985a:18).

II1.1.8.2. 657 sayih Devlet Memurlar1 Kanunu’nun Aksak Yonleri

1965 tarih ve 657 sayili DMK’ da biitiinliigii ve sistemi bozan konular1 soyle
siralayabiliriz:

* Getirilen degisiklikler ile Maliye Bakanligi’nin miidahalesi arttirilmistir.

* Kanunun kapsami genisletilmistir.

* Temel ilkeler anlasilabilir ve agik degildir.

* Devlet Memurlar1 Kanunu’nda sorun yaratan, personel rejiminin bozulmasi

acisindan tartisilan konularin basinda istihdam sekilleri gelir. Esasen {iicret sisteminin
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bozulmasi, devlet memurlugunun ¢ekiciligini kaybetmesi acisindan kanunun en dnemli
maddesi istihdam sekillerini iceren maddedir. Sozlesmeli personel statiisii kurumlarca
kanunsuz bir sekilde genisletilmis, bu durum “Sozlesmeli Personel Calistirilmasina iliskin
Esaslar” ve Biitce Kanunlart ile genisletilmis, hizmetin yiiriitiillebilmesi i¢in 1980 yili
Biitce Kanunu’nun 39. maddesi ile de kanuna aykir hiikiimler getirilmistir.

* Hizmetin daha saglikli yiriitiilebilmesi i¢in memura daha fazla teminat
saglanmali, bu acidan “Emirlerin yiiriitilmesi, kanunsuz emir(1982 Anayasasi
137.madde)” baghikli 11. madde daha etkili hale getirilmeli, memurlar rastladiklar1 kanun
dist islemlerden dolayr ilgili mercilere duyurmakla sorumlu olmali, “Sadakat”,
“Tarafsizhk” ve “Davrams ve Isbirli§i” bashgm tasiyan 6, 7 ve 8. maddelere agiklik
getirilmeli ve islerlik kazandirilmali, aynm sekilde 10. maddeyle tanimlanan “Amire Kars1
Sorumluluk™ daha agik hale getirilmelidir.

* Istisnai memurluklar sistemi kadro tahsisi nedeni ile ve zamaninda genis
tutuldugu icin biiyilk haksizliklara sebep olmakta ve kanunun temel ilkelerine ters
diismektedir.(Devlet Personel Rejimine Ait Yeni Diizenleme Esaslar1,1981:34).

* Hastalik izni ve raporlar ile ilgili hiikiimler acik degildir.

* 657 sayilt kanun sicillerle ilgili yeni bir sistem getirmis ancak bunun
uygulanmasina bugiine kadar gecilememistir. Ertelenen ve uygulanmasi i¢in bir gecis
donemine ihtiya¢ duyulan “Sicil YoOnetmeligi’nin aksak yonlerinin en kisa siirede
giderilerek islerliginin saglanmasi gerekmektedir.

* Disiplin konusu cezalar, suglar, kurullar ve disiplin amirleri bakimindan
memuru korumus ancak devleti korumamaistir

* Emeklilik hakki devlet personelinin sosyal giivenlik haklarinin temelini teskil

eder. 1963 yilinda Devlet Personel Rejimi hakkinda yapilan ¢alismalarda bu konu iizerinde



82

detayl bir sekilde durulmussa da bu giine kadar kifayetli ve elverisli bir emeklilik sistemi
kurulamamastir.

* Devlet memurlarinin yetistirilmesi konusunda DMK’ nin VII. Kisminda
hikkiimler getirilmistir. Kanunun bu boliimiindeki maddeler Tiirkiye’deki devlet
memurlugu kavramina 6nemli bir yenilik getirmis ve devlet memurlarinin egitilmelerini bir
gorev olarak kurumlara vermistir. Memurlarin egitilmesi konusu heniiz gereken Gnemle
g0z Oniinde tutulmadigi icin kanunun bu mesele ile ilgili maddelere cesitli, teferruath ve
bir ¢cok bakimdan yol gostericidir. Burada egitim, hizmet dncesi ve hizmet i¢i asamalari ile
bir biitiin olarak ele alinmaktadir.

* Danisma Kurullar ile ilgili maddeler 160 sayili Devlet Personel Dairesinin
Kurulmasi1 Hakkindaki Kanun ile c¢eliski halindedir(Devlet Personel Rejiminin Eksik
Taraflar1,1980:72).

II1.1.8.3. 657 sayih Devlet Memurlar1 Kanunu’nun Uygulanamama

Nedenleri

657 sayili DMK vyiiriirliige girdigi giinden beri siirekli degisiklige ugramis ve
kanunun ilk halinden neredeyse eser kalmamustir. Kanuna iligkin elestiri yapilmis ve
kanunun yeterli goriillmemesinin ve uygulanmamasiin ¢ok cesitli nedenleri oldugu ileri
siiriilmiistiir. Kanunun uygulanmama nedenlerini 4 baslik altinda toplamak miimkiindiir.

Kanunun Teknigi ile Ilgili Nedenler; 657 sayih DMK, olduk¢a ayrintili bir
kanundur. Temel esaslart tespit etmek yerine en kiiciik ayrintilara kadar konuyu
diizenlemeyi tercih etmis, sadelik ve basitlikten uzaklasmistir (Tutum,1968:35).Kanun,
siniflandirma konusunda acgik hiikiimler koymamistir. Kanunda yer alan siireler de
uygulama acisindan sikinti yaratmustir. Ornegin; simf tekliflerinin kurumlarca iki ay

icerisinde hazirlanmasini 6ngdren hiikkmiin gercege uygun olmadigi goriilmektedir.
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Hukuki Nedenler; 657 sayili DMK, sinif tiiziikleri sistemine dayanmaktadir.
Sistemin islemesi i¢in tiiziiklerin Danistay’1n incelemesinden gegerek kesinlesmesi gerekir.
Danistay, uygulanmasi durumunda ileride uyusmazlik dogurabilecek tiiziikleri titizlikle
incelediginden tiiziiklerin kesinlesmesi uzun zaman alir. Ankara Universitesi tarafindan
657 sayili DMK ile ilgili olarak agilan bir dava nedeni ile Anayasa Mahkemesi tarafindan
verilen ve 8 Haziran 1966 giin ve 12317 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan karar da
uygulama da onemli bir hukuki engel teskil etmistir. Anayasa Mahkemesi kararinda; 657
sayilli DMK’ nin 1. maddesinin 3. fikrasinda yer alan “kanunun mali hiikiimlerinin
tiniversite Ogretim iiyeleri ve yardimcilarina uygulanacagi...” seklindeki kararimi iptal
etmis, kararin gerekcesinde kanun koyucunun Anayasa ile tahsisen verilmis olan
diizenleme gorevini yiiriitme organina devretmesini, hem gorevi veren Anayasa hiikmiine
hem de Anayasa’min 5. maddesinde yer alan yasama yetkisinin devredilemeyecegine
iliskin hitkmiine aykir1 bulmustur (Tutum,1968:36, Erkin,1971a:12).

Mali Nedenler; Reformun maliyeti konusunda oldukga yiiksek rakamlar ortaya
atilmistir. Kurumlar ile Devlet Personel Dairesi arasinda yapilan pazarliklar sonucu
belirlenen simif gostergeleri, makul bir katsayr kabul edilmesi halinde bile biiyiilk mali
kiilfete mal olacag One siiriilmiistiir. Bunun yaninda kanunda yer alan haklarm da mali
kiilfeti artiracag ileri siiriilmiistiir, bunlarda kanunun uygulanmasini zorlagtirmistir
(Tutum, 1968.36).

Baski Gruplarimin Direnmesi; 657 sayili DMK’ nin uygulanmasina karsi
direnen belli basli meslek gruplart vardir. Bunlar: miihendisler, doktorlar ve
ogretmenlerdir. Bu gruplarin kanunun uygulanmasini geciktirici davranmiglar iki yondedir.

Gruplar bir yandan, sistem i¢inde kendilerine daha avantajl bir statii saglamaya calisirken
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diger yandan 657 sayili DMK’ nin getirdigi sistemin kendi mesleklerinin gereklerine
uymadigini 6ne siirmiislerdir (Tutum,1968:37).

II1.2. 1980 ve Sonraki Donemde Personel Rejimine iliskin Calismalar

1980 yilindan itibaren personel rejimine iliskin ¢alismalar yine kanunlar ve
KHK ler yolu ile yapilmaya calisilmistir.

Personel rejimini iyilestirmek iizere pratik ¢6ziim bigimleri gelistirmek amaci
ile 26 Agustos 1982 giinlii Bakanlar Kurulu Karar1 ile Personel Rejimi Komisyonu
kurulmustur. Komisyonun amaci; devlet memurlugunu saglam bir statiiye kavusturmak,
ticret rejimini basitlestirmek, terfi ve kadro sistemini objektif ve adil esaslara baglamaktir.

Komisyon, Eyliil 1982 den Nisan 1983 e kadar alt1 ay siire ile ¢alismis, bu
siire icinde {iicret rejimine iliskin 6deme kalemlerini “aylik”, “ek gOsterge”, ve “gérev
tazminat1” olmak iizere lice indirerek basitlestirmeye, her kamu hizmeti icin giigliik,
sorumluluk ve 6nem derecesine gore gorev tazminati belirlemeye bdoylece “esit ise esit
ticret” kurali gerceklestirmeye calismistir. Ayrica ayliklari nesnel esaslara baglamaya, ek
gostergelerdeki dengesizlikleri gidermeye, gdrev unvanlarinin sayisini azaltmaya, kamu
kesimindeki aylikk ve {icret rejimini esnek bir sisteme baglamaya calismistir
(Canman,1988:141).

1980 yilindan sonra Kamu Personel Rejimi’'ndeki diizenlemeler kanunlarin
yaninda yetki kanunlart ile c¢ikarilan KHK ile yapilmaya cahisilmistir. Ancak bu
diizenlemeler ile de iyilestirme yapilamamus, ilerleme kaydedilememistir.

II1.2.1. 1982 tarih ve 2595 sayih Kanun

2595 sayili kanun ile, DMK’ da daha oncede degistirilmis olan 11 madde ile
daha 6nce degisiklik yapilmamis 3 madde degistirilmis, 2 madde tamamen yiiriirliikkten

kaldirilmis, 9 gecici madde eklenmis ve 1327 sayili kanun ile yiiriirliikkten kaldirilmis olan
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bir madde de yeniden eklenmistir. 2595 sayili kanun ile yapilan degisiklikler su sekilde

siralanabilir:

2595 sayili kanun, ayliklara iligkin gosterge tablosunu degistirmis, ek
gostergeli memuriyetlerin  kapsamim genisletmis, nitelikli eleman
gerektiren gorevler icin yan 6deme tiirii gelistirmistir.

Yan 6demelere iliskin yapilan diizenleme ile “Ozel Hizmet Tazminatr” adi
altinda yeni bir 6deme tiirii kabul edilmistir.

Kanun ile egitim ve ogretim smifi disindaki tim simflarm ilk dort
derecesindeki kadrolarina, derece yiikselmesindeki siire dikkate
alinmaksizin iki alt derece ayligin1 kazanilmis hak olarak almis olanlardan

atama yapilabilmesi imkan1 getirilmistir. (Canman,1988:20).

2595 sayili kanun, bir taraftan memur ayliklarini yiikseltmis, diger taraftan da

ek gostergeli memuriyetlerin kapsamini genisletmistir. Devletin nitelikli eleman bulmakta

ve bu memurlar elinde tutmakta zorluk cektigi gorevler icin yeni bir yan ddeme tiirii

getirmistir.

Ayliklarin, fiyatlar genel seviyesi karsisinda yetersiz kalmasinin Oniine

gecebilmek icin boyle bir diizenleme yapilmistir. Ancak daha sonra ¢ikarilan kanunlarda

da bu tiir diizenlemeler yapilmasi, nitelikli eleman bulma sikintisinin devam ettiginin ve

kamu kesiminde odenen {icretlerin yetersizliginin devam ettiginin gostergesidir

(Canman, 1985a:20).

2595 sayili kanun, Devlet sanatgilart ve sanatgilarla ilgili olarak ta yeni bir

diizenlemeye gitmis ve bu elemanlarin soézlesmeli olarak calistirilabilmelerine imkan

tanimaistir.
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Kanun, memurlarin yaninda diger kamu gorevlilerine iliskinde bazi
diizenlemeler yapmistir. Buna gére DMK’ nin ek gecici 7. maddesine eklenen fikra ile bu
madde kapsamindaki yargi organlart mensuplarina, kanunlarla gerekli diizenleme
yapilincaya kadar, verilmekte olan hakim 6denegi veya yargi 6denegi oranlar1 % 75 olarak
belirlenmistir. Universite Personeli Kanunu 'nun degisik 16. maddesine eklenen fikralarla
Rektorlere, Universite Bilim ve Tip Merkezi Baskanlari’na aylik tutarlarinin %30’ unun,
Rektor Yardimcilart ve Dekanlara da %15 nin, Yiiksekokul Midiirii ve Dekan
Yardimcilari’na %10 ‘nun idari goérevlerinden dolay: ayrica ddenmesi hitkkme baglanmistir
(Canman,1985a:21).

II1.2.2. 1982 tarih ve 2670 sayih Kanun

2670 sayili kanun ile, DMK’ nin daha 6nce degisiklige ugramamis olan 18
maddesi, daha Once degisiklige ugrayan 22 maddesi degistirilmistir. 3 ek madde ve 5
gecici madde eklenmistir. Kanun ile DMK’ da yapilan diizenlemeleri soyle siralayabiliriz:

e Memurlarin memurluk statiisiine iliskin ddev ve sorumluluklarini,

e Devlet memurluguna giris sartlarini, merkezi sinav sistemini, adaylarin
yetistirilmesini, atamalar ve disiplin hiikiimlerini,

e Sinav sonucunda adayliga kabul edilmis memur adaylarinin
yetistirilmesini ve adaylik siiresini, asli memurluga atanma siiresini ve
aylik izinlerini yeniden diizenlemistir(Canman,1988:22).

Merkezi Sinav Sistemi’ni diizenleyen yOnetmelik yayimlanmis, ancak
uygulanmasi1 01.01.1985 tarihine kadar ertelenmis, daha sonra 29.11.1984 tarih ve 243
sayili KHK ile tekrar kurumsal sisteme doniilmiistiir. Bunun yaninda aday memurlarin
yetistirilmesi, egitim siireleri, programlari, degerlendirme esaslari, sorumlu kurumlar ve

diger hususlar 21.02.1983 tarih ve 8376061 sayili Bakanlar Kurulu Karar ile yiiriirliige
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konmustur. Devlet Memurlarinin  Yer Degistirme Suretiyle Atanmalarma iliskin
Yonetmelik ise, 19.04.1983 tarih ve 83/6225 sayili Bakanlar Kurulu Karar ile yiiriirliige
girmistir.

I11.2.3.1982 tarih ve 2680 sayih Yetki Kanunu

Personel rejimine iliskin sorunlarin 2595 ve 2670 sayili kanunlar ile
¢oziilemeyecegi anlasilmis ve kamu yonetiminin isleyis ve diizeni iizerine 6nemli ve kokli
degisiklikler yapilmasina gerek goriilmiistiir. Bunun tizerine kamu kurum ve kuruluglarinin
kurulus, gorev ve yetkilerinin diizenlenmesi amaci ile 16.06.1982 tarih ve 2680 sayili
“Yetki Kanunu” ile Bakanlar Kurulu’ na Kanun Hiikmiinde Kararname c¢ikarma yetkisi
verilmisgtir.

Yetki Kanunu’nun cikarilma amaci, kamu hizmetlerinin diizenli, siiratli, etkili
ve verimli sekilde yiiriitiilmesi ve yerli ya da yabanci uzman raporlar1 yerine kamu
yonetiminin Kanun Hiikmiinde Kararnameler ile diizenlenmesini saglamaktir.

2680 sayil1 Yetki Kanunu, kamu yonetimini yeniden diizenlemek amaci ile 18
ay siire ile KHK c¢ikarabilme yetkisini almis ve Haziran 1982’ de Kamu Y&netimini
Yeniden Diizenleme Komisyonu kurulmus ve calismalara baslamistir. Ayrica Bakanlar
Kurulu'nun 26.08.1982 tarih ve 82/5284 sayili karar1 ile Devlet Personel Dairesi
biinyesinde “Personel Rejimi Komisyonu” kurulmustur (Cevikbas,1995:74).

Komisyonun gerceklestirmesi gereken amag, Devlet memurlugunu saglam ve
saglikli bir statiiye kavusturmak, kamu kesiminde uygulanan iicret rejimini basitlestirmek
ve iyilestirmek, terfi ve kadro sistemini objektif ve adil esaslara baglamaktir.

Personel Rejimi Komisyonu, 6deme kalemlerini “aylik”, “ek gosterge”, “gorev
tazminat1” olmak iizere lice indirerek basitlestirmeye, her kamu hizmeti gorevi i¢in gorev

tazminat1 belirlemeye, bu sayede iicretlerde esitlik saglamaya, terfilerin kadrolara bagl
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olmaktan kurtarilmasina, ek goOstergelerdeki dengesizliklerin giderilmesine, kamu
kesimindeki aylik ve iicret rejimini konjonktiirii yakindan izleyebilecek esnek bir sisteme
kavusturmaya calismistir (Canman,1985b:4).

I11.2.4. 1982 tarih ve 2771 sayih Kanun

2771 sayili kanun, 657 sayili DMK’ da degisiklik geciren ek gostergeler ile
ilgili hikkiimleri yeniden ele almis, kadrolarina tahsisli ek gostergesi olmayan calisanlar ek
gosterge uygulamasi1 kapsamina almis, bazi hizmet siniflarinda ek gostergeli
memuriyetlerin sayisini artirmistir.

2771 sayili kanun, asgari iicretin aylik toplamindan daha az olan memur aylik
ve yakacak yardimini, tazminat ddenmesini Ongdrmek sureti ile asgari iicret diizeyine
yiikseltmistir.

2771 sayili kanun ile yapilan bir diger degisiklik ile, 657 sayillt DMK’ nin
Tiirkiye Radyo ve Televizyon Kurumu (RTUK) personeli ile ilgili Ek gecici 10.
maddesinin (f) fikrasinda yapilmistir. Buna gére kurumun personeli i¢cin Bakanlar Kurulu
tarafindan belirlenecek tazminat miktar1 veya oraninin, en yiiksek devlet memuru ayligini
(ek gosterge dahil) gegmemesini hiikme baglamistir (Canman, 1985b:7).

Kanun, yiiksek Ogrenim goérmiis devlet denetim elemanlarina iligkin ek
gostergelerin uygulama alanini genisletmistir.

2771 sayili kanun, 657 sayih DMK ‘nin 1327 sayili kanun ile degistirilmis
Devlet Memurlar1 Yardimlasma Kurumu (MEYAK) kurulmasini, kurumun tiim devlet
memurlarin1 kapsamasi ve memurlarin maaslarinin % 5’ nin bu kurum igin kesilmesini
ongoren 190. maddesini yiiriirlikkten kaldiran Gegici 4. maddesinde degisiklik yapmis ve
MEYAK icin kesilen paralarin hazineye devredilmesini ve keseneklerin % 60 fazlasi ile

ilgililere iade edilmesini hitkkme baglamistir.
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Ayrica kanun, kamu kesiminde ila¢ savurganligimi azaltabilmek amac ile ilag
bedellerinin % 20’nin  ilgililer tarafindan O6denmesini hiikkme baglamistir
(Canman,1985b:5).

II1.2.5. 1984 tarih ve 2999 sayih Yetki Kanunu’na Dayanarak Cikarilan

Personel Rejimine iliskin Kanun Hiikmiinde Kararnameler

1980-1983 yillan arasindaki Gegis Donemi’nden sonra 6 Kasim 1983 tarihinde
yapilan Genel Secimlerden sonra kurulan Hiikiimet, kamu kurum ve kuruluslarinin
teskilat, gorev ve yetkilerine iliskin diizenlemeleri Kanun Hiikmiinde Kararname
cikartarak yapma yolunu secmistir. Bu donemde 3046 sayili Bakanliklarin Kurulus ve
Gorev Esaslar1 Hakkinda Kanun ¢ikarilmistir.

Bu donemde personel rejimi, 2999 sayili Yetki Kanunu’ na dayamlarak
cikarilan KHK’ ler ile diizenlenmeye calisilmistir. 2999 sayili Yetki Kanunu’nun amacr;
memurlar ve diger kamu personelinin ¢aligmalarinda etkinligi ve verimliligi artirmak, mali
ve sosyal haklarda iyilestirmeler yapmak {izere hiikiimete KHK c¢ikarma yetkisi vermektir
(Oktem,1992:98).

1 Mayis 1984’ te yiiriirliige giren 2999 sayili1 Yetki Kanunu’nun kapsamina su
konular alinmigtir: Devlet Memurlugu’na alinma, siniflandirma, mali ve sosyal haklar,
hizmet sartlart ve sekiller, Devlet Memurlart Kanunu’nun gecici maddeleri gibi. Yetki
Kanunu’nda kamu hizmetlerinde etkililigi saglamak, iicret rejiminde adaletli davranmak,
mali ve sosyal haklarda iyilestirmeler yapmak gibi ilkelerin dikkate alinmasi1 gerektigi
belirtilmistir. 2999 sayili yetki kanunu’ nun hiikiimete verdigi kararname ¢ikarma yetkisi

1984 mali y1il1 sonuna kadar gecerlidir (Canman,1988:148).
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II1.2.5.1. 1984 tarih ve 199 sayih KHK

21 Mayis 1984 tarihinde yiiriirliige giren 199 sayili KHK, “Olagandisi
Yiikselme Yontemi”ni degistiren kararnamedir (657 sayilt DMK ’nin 2595 sayili kanunla
degisik 68/B maddesi). Bu diizenleme ile ogretim ve egitim hizmetleri sinifi disindaki
siniflarin ilk dort derecesindeki kadrolarin derece yiikselmelerinde siire kaydi (ii¢ yilda bir
derece yiikselme) aranmaksizin, atanmasindaki usule gore daha asagi dereceden atama
yapilmasi imkan1 saglanmaktadir. Hizmet siiresine gore ve yiiksek 6grenimli olmak kosulu
ile eski siireler (15,12,9 y1l) kisaltilmistir.

Bu hiikiim sadece vasifli eleman sikintist ¢ekilen hizmet alanlarni degil, diger
hizmet alanlarini ve meslekleri de kapsadigindan “kariyer gelisimi” ni engelleyen bir
hiikiim olarak degerlendirilmektedir (Oktem,1992:98).

II1.2.5.2. 1984 tarih ve 241 sayih KHK

26 Haziran 1984 tarihinde yiiriirliige giren 241 sayili KHK ile 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nda daha 6nce degisiklik geciren 11 madde, degisiklik gecirmemis 3
madde degistirilmis, 1 ek gecici madde de eklenmistir. 657 sayili DMK’ nin ek gecici 7.
maddesinin son fikrasi da yiiriirlikten kaldirilmistir.Yapilan degisiklikleri su sekilde
siralayabiliriz:

e Bakanlar Kurulu'na, mali yilin ikinci yaris1 i¢in ayliklara iligkin
katsayiy1 degistirme yetkisi verilmistir.

e Kademe ilerlemesi, olumlu sicil alan memurlarda otomatik olarak
yapilmaktadir.

e “Aile Yardimi Odenegi” ve “Dogum Yardimi Odenegi” hesaplamalari

katsayiya baglanmistir.
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e Sozlesmeli personel ya da siirekli is¢i statiisiinden “memur” statiisiine
gecis kolaylastirilmis, bunu iceren hiikiim 657 sayil1 DMK’ ya ek gecici
madde olarak eklenmistir.

e [Ek gosterge ve 0zel gorev tazminati yiikseltilmistir.

e Ozel hizmet tazminati verilecek devlet denetim elemanlarinin sayisi
artirilmastir.

e Askeri ve sivil bazi yiiksek gorev unvanlan belirtilerek bunlara Makam
Tazminat: denmesi hitkkme baglanmistir (Oktem,1992:99).

241 sayili KHK ile yapilan degisikliklerin bir kismina yukarida yer verilmistir.
Hiikiimlerden de anlasilacagi gibi bu kararname ile memurlarin ve diger kamu
gorevlilerinin 6zellikle mali haklar1 konusunda diizenlemeler ve iyilestirmeler yapilmistir.

II1.2.5.3. 1984 tarih ve 243 sayih KHK

1984 tarih ve 243 sayili KHK ile memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin mali
ve sosyal haklarinin yaninda 6zliik haklan ile ilgili de yeni diizenlemeler yapilmistir. 243
sayih KHK ile yapilan diizenlemeler son donemde yapilan en genis kapsamlh
diizenlemelerdir.

Bu kararname ile gorevinde iistiin bagar1 gosteren ve iyi sicil alan personelin
yiikselmesi Ongoriilmiistiir. Memurlarin mali haklar ile ilgili olarak ek gostergeler artmis,
0zel hizmet tazminatinin kapsami genisletilmis, kadrosuzluk nedeni ile derecesi
yiikselmeyen calisanlarin bir iist dereceye yiikseltilmeleri saglanmustir.

Memurlarin sosyal haklart ile ilgili olarak da 10 yila kadar hizmeti olan
calisanlara 6 aya kadar hastalik izni kullanma olanagi saglanmistir.

Ozliik haklari ile ilgili olarak 243 sayili KHK, memuriyete giriste merkezi sinav

sistemi yerine sinavlarin kurumlarca yapilmasini, sinavlarla ilgili usul ve esaslarin bir
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Genel Yonetmelik ile diizenlenmesini, yer degistirmelerle ilgili bir yonetmelik
hazirlanmasini, kurumlarin bir personel ve atama plani yapmalari... gibi pek ¢ok konuda
diizenlemeler yapmustir.

243 sayih KHK ile siniflandirma disinda 2999 sayili Yetki Kanunu’'nun
kapsami i¢ine alinan tiim konulara iligkin diizenlemeler yapilmistir. Ancak bu kararnamede
de digerlerinde oldugu gibi personelin mali haklarina iliskin diizenlemeler {izerinde
yogunlasiimistir (Oktem,1992:99).

II1.2.5.4. 1984 tarih ve 244 sayih KHK

1984 tarih ve 244 sayili KHK ile Devlet Memurlari’nin ve diger kamu
gorevlilerinin mali haklara iliskin diizenlemeler yapilmistir. Genel Idare Hizmetleri
sinifinda yer alan unvanli memurlarin ek gosterge miktar1 yiikselmis, 6gretim
elemanlarinin ek ders iicreti ve {iniversite 6denekleri artirllmistir. 1985 yili basinda 5,5
olan aylik yelpazesi 7’ ye yiikseltilmistir.

IIL.2.6. 1985 tarih ve 233 sayih KHK

1985 yilinda personel rejimi ile ilgili bekli de en ©nemli diizenleme ve
uygulama 233 sayili KHK ile Kamu iktisadi Tesebbiisleri (KiT)’ nde goriilen sozlesmeli
personel istihdamdir. KIT’ ler kamu kurum ve kuruluslarinin aksine asli ve siirekli kamu
hizmeti gorevlerini de sozlesmeli personel eli ile yaptirmaktadir. Bu donemden itibaren
KIT’ lerin istihdam sekli s6zlesme esasina dayanmaktadar.

233 sayili KHK’ ye dayanarak 26 Nisan 1985 tarihinde Ekonomik Isler Yiiksek
Koordinasyon Kurulu’nca alinan kara gore Iktisadi Devlet Tesekkiilleri (IDT) ve Kamu
Iktisadi Kuruluslar1 (KiK) ve bunlarin miiessese ve bagh ortakliklarinda da istihdam sekli
“memur ve is¢i statiisiinde olmayan sozlesmeli personel” olacaktir. S6zlesme ile istihdam

edilecek yeni elemanlar icin mesleki konularda yeterlilik sinavi yapilacag: belirtilmistir.
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Bu diizenlemenin ardindan halen kadrolu personel olarak calisanlara da
sozlesmeli statiiye gegcme imkani saglanmistir. Sozlesmeli statilye gecmeyen personelin
kadrolar1 “sahsa bagli kadro” olup, bu kadrolarda istihdam edilen personelin iist derecelere
yiikselme imkan1 da sinirlandirilmstir.

233 sayih KHK’ ye gore KiT’lerde ilk defa sozlesme yapacak olanlarin
sozlesme siiresi, deneme siiresi olarak kabul edilen 6 aylik siiredir. Bu donem sonrasinda
basarili olan calisanlarin sozlesme siireleri her defasinda bir yil olmak iizere
uzatilabilmekte, basarisiz olanlarin ise sdzlesmeleri yenilenmemektedir. Sozlesmelerin
yenilenmesine ya da iptal edilmesine yol acan degerlendirme ise, kurulusun verimlilik,
iretim, kalite, satis, karlilik, ihracat vb. durumlara gore yapilmaktadir.

Sozlesmeli personele sozlesme iicreti ve yolluk hari¢ hicbir 6deme yapilmamast
da kararname ile hitkme baglanmaistir.

II1.2.7. 1986 tarih ve 3268 sayih Kanun

Personel rejiminde iyilestirme, diizenleme yapmak amaci ile 2999 sayil1 Yetki
Kanun’u ile verilen KHK c¢ikarma yetkisinin siiresi 1984 mali yili sonunda bitmistir.
Ancak memurlarin ekonomik sartlara uyum saglayacak mali yeterlilige sahip olabilmesi
icin yeniden diizenlemeler yapilmasi gerekmekte ve bunun i¢inde yeni bir yetki yasasina
ihtiya¢ duyulmakta idi. Bunun tizerine 12.03.1986 tarih ve 3268 sayili “Memurlar ve Diger
Kamu Gorevlileri Hakkinda Bazi1 Kanunlarda Degisiklik Yapilmasia Dair Yetki Kanunu”
ile 2 y1l siireli KHK ¢ikarma yetkisi verilmistir. Bu yetki kanununa dayanilarak 29.02.1988
tarih  ve 311 sayih KHK ve 30.12.1988 tarih ve 351 sayih KHK c¢ikarlmistir

(Cevikbas,1995:76).
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II1.2.8. 1988 tarih ve 308 sayih KHK

Personel rejimine iliskin diizenlemelerin en 6nemlilerinden biri de KIT’ lerde
sozlesmeli personel istihdamina iliskin olarak 3268 ve 3347 sayili Yetki Kanun’larina
dayanilarak cikarilan 233 sayili KHK’ nin KIT personel rejimine dair hiikiimlerini
degistiren ve 18 Ocak 1988 tarihli Resmi Gazete’ de yayimlanan 308 sayili KHK’ dir. Bu
kararname, 1 Subat 1988 tarihinde yiiriirliige girmistir.

308 sayili kararname ile KIT personeli ¢alistirilma sekline gore “sozlesmeli
personel” ve “isci” olmak iizere ikiye ayrilmistir. Kararname ile KIT’ lerdeki memur
kadrolarinin tasfiye edilmesi s6z konusu olmustur. KIT’ler de sozlesmeli olarak calisan
tiim personel ile ilgili yetkiler Yiiksek Planlama Kurulu’ na verilmistir.

S6z konusu kararname, sozlesmeli personelin iicretinde tavan belirlemesini de
Yiiksek Planlama Kurulu’ na birakmistir. Ayrica kararname ile part-time c¢alisma esasina
gore de sozlesmeli personel calistirilmasina olanak taninmistir. Sozlesmeli personelin
Toplu Sozlesme hiikiimlerinden yararlanamayacagi da kararname ile hitkme baglanmistir
(Serim,1988:150).

308 sayilt KHK, personelin aylik s6zlesme iicreti, is degerlendirme esasina gore
belirlenecek temel iicret ile basari, liyakat ve kideme gore hesaplanacak ticret toplamindan
olusmaktadir. Kararnameye gore, hizmete alinacak sozlesmeli personel 506 sayili Sosyal
Sigortalar Kanunu’ na tabi olacaktir.

Ayrica kararname, KiT’ler ve bagh ortakliklarinda c¢alisan sozlesmeli
personelin siyasi faaliyetlerde bulunmasini ve siyasi partilere iiye olmasini da yasaklamistir

(Canman,1988:150).
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I11.2.9. 1990 tarih ve 399 sayih KHK

1988 yilinda cikarilan 308 sayili KHK, esit is yapan calisanlar arasinda
esitsizlik ve dengesizlik yarattifi gerekcesi ile Aralik 1988’ de Anayasa Mahkemesi
tarafindan iptal edilmistir. Bunun tizerine 1990 tarihinde 399 sayili KHK cikarilmis ve
sozlesmeli personelin hizmete alinmasi, haklari, ¢calisma saatleri ve izinleri, mali ve sosyal
haklar, sicil ve basar1 degerlemesi, disiplin hiikiimleri, gorevden uzaklastirma esaslar
diizenlenmistir.

Tesebbiis ve bagli ortakliklarda sdzlesmeli personel ve iscilerin yani sira memur
calistirilmasina da olanak taninmis, sozlesmeli olarak istihdam edilecek personel 5434
sayil1 T.C Emekli Sandig1’ na baglanmis, harcirahlari, tedavi, dogum ve 6liim yardimi gibi
giderler konusunda devlet memurlar ile paralellik saglanmistir.

399 sayill KHK ile KiT’ lerde yonetici kadrolarinda ve Teftis Kurullari’nda
calisan personel, genel idare esaslarina gore asli ve siirekli gorevi yerine getirdikleri i¢in
“memur” statiisiine getirilmistir.

399 sayili KHK, Anayasa Mahkemesi tarafindan 1991° de memur ve diger
kamu gorevlilerinin bugiinkii iicret rejiminin hem kuruluslar hem de ayni kurulus i¢inde
benzer gorevleri yapanlar arasinda asir1 iicret farkina neden oldugu gerekgesi ile iptal
edilmistir. Ancak 05.02.1992 tarihli ve 3771 sayili kanun ile 399 sayili KHK’ de degisiklik
yapilmis ve iptal edilen madde hiikiimleri yeniden diizenlenmistir (Canman,1992a:5).

II1.2.10. 2001 tarih ve 631 sayih KHK

04.07.2001 tarih ve 631 sayili KHK ile kadro yoklugu sebebi ile derece
yiikselmesi yapamayan c¢alisanlarin diger sartlart tasidiklar takdirde hak ayliklarinin
O0grenim durumlar1 dikkate alinarak yiikselebilecekleri derecelere kadar yiikseltilmesi

hiikiim altina alinmigtir. Bu Kanun Hiikmiinde Kararname ile daha 6nce kaldirilmis olan
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152. maddenin basligt Zam ve Tazminatlar olarak degistirilmistir, miilga (Yiiriirlikkten
kaldirilmig) 213. maddeden sonra gelen Zam ve Tazminatlar baslikli ek madde metni 152.
madde metni olarak islenmistir.

Vekaleten atanacak personel i¢in asil olan personelde aranan sartlarin aranacagi
belirtilmis ve halen 99 Seri No’ lu Devlet Memurlar1 Kanunu Genel Tebligi’ nde ifade
edilen kural kanun hiikmii haline getirilmistir. Memurlar ve diger kamu gorevlilerinden asli
kadro ve gorevleri disinda yonetim, denetim, tasfiye, damisma kurulu iiyelikleri ve
komisyon, heyet ve benzeri organlarda grev alanlara bu gorevlerden sadece bir tanesi i¢in
icret 6denmesi hiikiim altina alinmustir.

631 sayilh KHK ile Temsil Tazminati alamayan kamu gorevlilerine Gorev
Tazminat1 ad1 ile yeni bir tazminat getirilmistir. Tedavi ve 6liim yardimi uygulamalarinda
ortaya cikan aksakliklar giderilmis, siirekli gorev ile yurt disinda bulunan kisilerin yillik
izni disinda hastalik ve diger gerekgeleri ile yurt i¢inde gecirilen siirelerde yurt dist ayligi
almalarinin Oniine ge¢ilmesi saglanmistir (www.basbakanlik-dpb.gov.tr,02.03.2005).

II1.2.11. Kamu Yonetimi Arastirma Projesi (KAYA)

1980 yilindan sonra Personel Rejimine iliskin yapilan ¢alismalara Kanun ve
Kanun Hiikmiinde Kararname seklinde olmustur. 1983 yilinda is basina gelen yonetim,
hizmetlerin daha hizli, etkili ve ekonomik olarak yerine getirilmesini saglamak amaci ile
koklii diizenlemelere gitmistir.

Bu yapilanmanin sistemin isleyisi iizerindeki etkilerini degerlendirmek ve
yasanan hizli toplumsal degisime sistemin ne Olciide uyabildigini belirlemek amaci ile
Kamu Yonetimi Sistemi’nin yeniden incelenmesi geregi iizerinde durulmustur. Bu amacg

ile DPT tarafindan 1988 yilinda TODAIE’ den Altinci Bes Yillik Kalkinma Planma ve
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Yillik Program uygulamalarina 1sik tutacak bicimde bir arastirma yapilmasi istenmis ve
bir Kamu Y6netimi Arastirma Projesi (KAYA) hazirlanmistir.

KAYA’ nin amaci, kamu hizmeti goren merkezi yonetimin ve merkez ve tasra
orgiitii ile yerel yonetimleri etkili, siiratli, ekonomik, verimli ve nitelikli hizmet gérecek bir
diizenlemeye kavusturmak, kamu kurumlarmin amaclarinda, gorev, yetki ve
sorumluluklarinda ve bunlarin paylagiminda, orgiit yapilarinda, personel sistemlerinde,
mevzuatlarinda, haberlesme ve halkla iligkiler sisteminde varolan aksakliklari,
bozukluklar1 ve eksikleri saptamak ve bu konularda yapilmasi1 gerekenleri incelemek ve
onermektir (KAYA,1991:3).

KAYA’ ya gore personel rejimine iliskin mevcut durum ve sorunlar su sekilde
siralanabilir:

e Personele saglanan mali haklar yetersizdir. Mali haklarda kurumlar arasi
uyumsuzluk, sinirlayici yasal hiikiimler, sosyal hak ve yardimlardaki
dagilim dengesizligi ve kadro derece ve sayisinda gozlenen sorunlar
nedeni ile kamu hizmetlerine nitelikli personel alinmasi giiglesmistir.

e Yiiriirliikkteki personel sistemi, genis kapsamli bir siniflandirmayi
benimsemis, bu nedenle farkli 6zelliklere sahip olan ve ayr1 personel
islemleri uygulanmasi gereken meslek ve uzmanlik dallari, 6zelliklerini
yitirmis olarak bir araya getirilmistir.

e Kamu personel rejiminde smniflarin en yiiksek derecesine kadar
yiikselme olanag: olup olmadif1 tartismalara neden olmustur. Ozellikle
ilk dort dereceye kimlerin atanacagi acik degildir. Ogrenim durumu
yiikselme konusunda olg¢iit olarak benimsenmis, bu da daha az 6grenim

gorenlerin aleyhine Olgiisiiz farklara neden olmustur.
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e Aylik ve iicret sistemi, temel olarak aylik gosterge tablosu, ek gosterge
tablosu, taban ayligi, kidem aylhigi ve katsayidan olusmaktadir. Ancak
bu sistem enflasyona yenik diismiistiir.

e Tirkiye’ de kamu gorevlilerinin degerlemesi, kapali ve gizli sicil
sistemine dayanir. Is ve personel degerlemesi, ise en uygun, yeterli ve
yetenekli personelin saptanmasi agisindan personelin tam ve nesnel bir
envanterinin ¢ikarilmasini amaglar. Personel degerlemesi sisteminde,
degerlemeyi yapacak yoneticilerin nesnel davranmama ihtimali 6nemli
bir sorundur. Personelin degerlemesinde performansi Slgecek nesnel
Olciitler (zaman, nicelik, nitelik ve maliyet standartlar1) gelismemis
oldugu icin degerleme, yoneticilerin inisiyatifine kalmaktadir.

e Kamu kesiminde hizmet i¢i egitim, insan giicline yapilan bir yatirim
olarak, hizmetin ve personelin niteligini yiikseltmeyi, daha {iist diizey
gorevler icin personeli hazirlamayi ve personelin verimini artirarak
zaman ve kaynak israfin1 6nlemeyi amaglamaktadir. Ancak egitim igin
ayrilan mali olanaklarin yetersiz olmasi, bu alanda yetigmis egitici ve
teknik  personelin  azlhigi, kurumlar arasinda koordinasyonun
saglanamamasindan kaynaklanan hizmet savurganligi vb. hizmet ici
egitim caligmalarinda tikanikliklar ve sorunlara neden olmaktadir.

KAYA’ ya gore personel rejimine iliskin ¢oziim Onerileri su sekilde
siralanabilir:

e Kamu hizmetlerine nitelikli personel aliminda Merkezi Sinav Sistemi,
belirli gorev unvanli, kurumlar arasi1 kadrolara agiktan personel

atanmasinda uygulanmali, gorevleri ve isleri bakimindan halkla ve is
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sahipleri ile iliskide bulunan personelin se¢iminde miilakatlar gorevli
sinav komisyonlar1 tarafindan yapilmalidir.

Siniflandirmanin amaci, “esit ise esit iicret” ya da “hizmete almada
birdrneklik saglamak” olsun bugiinkii on sinifl sistem yetersizdir. Stmif
kurarken benzer nitelikteki hizmetler ile hizmetin gerektirdigi nitelikler
temel alinmalidir. Bu sayede gerceklere uygun siif sayisi ortaya
cikarilabilir. Daha sonra bu siniflarin gerektirdigi personel nitelikleri ile
yetki ve sorumluluk dereceleri saptanarak bir simiflandirma plam
yapilmali ve bu plan maasg ve iicret sistemi i¢in temel olusturmalidir.
Ogrenim diizeyleri arasinda yil farki dikkate alinarak 6grenim
durumlarina gore personelin girisi ve yiikselebilecegi derece ve
kademeler yeniden belirlenmeli, boylece daha az 6grenim gorenlerin,
kamu hizmetinde aleyhine olan dl¢iisiiz fark giderilmelidir.

Aylik gosterge tablosu, yeniden ele alinmali ve derece sayis1 15’ten 13’e
diisiiriilmeli, birinci derecedeki kademe sayisi da 4° ten 9’a
cikarilmalidir. Bunun yaninda birinci derecenin iizerinde, iist kademe
yoneticileri i¢in asamali bir “kategori” sistemi gelistirilmelidir. Ust
kademe yoneticilik gorev yerlerini aciga kavusturacak bu kategorilerde
(A,B,C ve D) yer alan personele ayrica iist gosterge rakamlar1 ya da
makam tazminati uygulanmalidir.

Personel degerlemesinin miimkiin oldugunca nesnel olarak yapilmasi,
personelin performansini belirleyecek bazi nesnel Olciitlerin 6nceden
gelistirilmesine baghdir. Bu olciitler zaman, nicelik, nitelik ve maliyet

yonleri ile O6lgme degeri tasiyan performans standartlaridir. Kamu
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kesiminde de bu Olciitlerin kullanilmasi ve performansa iliskin faktorler
acisindan personelin birbiri ile karsilastirilmas1 degerleme icin
gereklidir.
e Kamu kesiminde yiiriitilen hizmetlerin etkililiginin artirilmasinda
personel yeterliligi, personelin yeterliliginde ise hizmet i¢i egitimin ¢ok
Onemli bir yeri vardir.
I11.2.12. 1996 Memurlar Kanunu Tasarisi
1996 yilinda hazirlanan Memurlar Kanunu Tasarisi, taslak olarak kalmistir.
Ancak taslak, “Genel Kadro Yasas1” uygulamasi mantigim ilerletmistir. Kadro sistemini
belirleme ve degistirme giicii, bu diizenleme ile yiiriitme giiciine birakilmigtir. Tasarinin
ekine, “Kadro Unvanlar1 ve Bu Goreve Atanabilmek icin Gerekli Asgari Nitelikler”
listeleri eklenmistir. Tasariya gore bu liste, “genel idare esaslarina gore ve asli ve siirekli
kamu hizmetleri” nin kadro listesidir. Tasariya gore ii¢ yil icinde Icisleri Bakanligi, Maliye
Bakanligi, Calisma Bakanligi ile Hazine Miistesarlign ve Devlet Personel Bagkanligi’ndan
olusan bir komisyon her kurumda “genel idare esaslarina gore yiiriitiilecek asli ve siirekli
gorevleri” belirleyecektir ve karar Bakanlar Kurulu tarafindan verilecektir. Bakanlar
Kurulu Karari’na gore ilgili cetvelde tanim disinda kalan kadrolar iptal edilecektir (Giiler,
2003:13, www.egitimsen.org.tr/makale/birgulaymanguler_subat2003.html, 21.06.2004).
1996 Memurlar Yasa Tasarisi, kamu hizmetlerini iice ayirmistir. Bu ayrim
yapilirken hizmetin gerekleri degil niteligi olciit olarak alinmistir.
e Genel Idare Esasina Gore Yiiriitillen Hizmetler; Bakanliklar, Emniyet,
RTUK, Ozellestirme Idaresi, vb... kurumlarin hizmetleri genel idare

esasina gore yiiriitiilen hizmetlerin kapsami i¢ine girmektedir.
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e Kamu Yarart Agir Basan Hizmetler; bu kapsam i¢ine Merkez Bankasi,
Tiirk Isbirligi Kalkinma Ajansi, Savunma Sanayi Miistesarh@ gibi
kurumlar girmektedir.
¢ Piyasaya Birakilabilir Olan Hizmetler; bu kapsam icine KiT ler, Devlet
Tiyatrolari, Milli Piyango, Elektrik Etiit, Maden Tetkik Arama... gibi
kuruluslar, 6zellestirilebilir hizmetler girmektedir.
II1.2.13. Avrupa Birligine Uyum Yasalar1 Cercevesinde Kamu Personel
Rejiminde Degisiklikler ve Kamu Personeli Yasa Tasarisinin
Getirdigi Degisiklikler ve Sorunlar
Personel rejimi, personele iliskin kurallar, uygulamalar, teknikler ve islemler
biitiinii olup hizla degisen, biiyiiyen ve gelisen dinamik bir 6zellik gostermelidir. Bu
dinamizmin saglanmasi Avrupa Birligi (AB)’ ne uyum siireci i¢inde kacimilmaz
olmaktadir. Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plan1 (2001-2005) hazirliklart biitiiniiyle AB’
ye uyum siireci dikkate alinarak yapilmistir. Bu ¢ercevede kamu personel rejimi agisindan
onemli kimi ileri adimlarin bu donemde atilmas1 biiyiikk dnem tasimaktadir. Bugiine dek
kamu personel rejimi daha ¢ok varolan yapida, oOzellikle iicretler agisindan, kimi
iyilestirmeler yapilmasim saglayacak bicimde ele alindigindan hizli degisen bir toplumun
ihtiyaclarim karsilayacak bir diizen saglanamamustir.
Kamu Personel Rejimi’nin sorunlart belirli bir i¢ icelik  gostermektedir.
Nitekim baglica sorun kaynaklarindan ilki daha ise alma asamasinda kendini
gostermektedir. Bu cercevede genellikle personele saglanana mali haklarin yetersizligi,
mali haklarda kurumlar aras1 uyumsuzluk, sinirlayict mevzuat hiikiimleri, sosyal hak ve

yardimlardaki dagilim dengesizligi ve kadro derece ve sayisinda gozlenen tikanmalardan
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kaynaklanan nedenler, kamu hizmetlerine nitelikli personel alinmasini ve bunlarin hizmette
tutulmasin giiclestirmektedir.

Kamu Yonetim Sistemi, Cumhuriyet’ in kurulusundan beri bir yapilanma ve
degisim siireci yasamaktadir. Ancak sistemin icinde olusan ve dis etkenlerden kaynaklanan
nedenlerle bir yapisal degisime zorlandigi aciktir. Bu yapisal degisimin énemli bir boyutu
da Kamu Personel Rejimi ile ilgilidir. Kamu yonetimi sistemine iliskin olarak bugiine
kadar hazirlanmig olan c¢ok sayida raporda oOngoriillen degismeler cesitli nedenlerle
gergeklestirilememistir. Bu raporlarda personel sayisinin fazlaligi, varolanlarin niteliksiz
olusu, ise uygun eleman bulmada yetersizlik, kariyer ve liyakat ilkelerinin gercek anlamda
benimsenmeyisi, bunlarin yani sira iicret politikasinin adaletsiz olusu ya da iicretlerin
yetersizligi gibi temel sorunlar siirekli olarak yinelenmistir. Personel sistemini diizenlemek
izere cikarilan tiim yasalara karsin sorunlar genelde aymi kalmistir. Sorunlar ve ¢dziim
yollar aslinda bilinmekte ancak bu ¢6ziim yollar1 uygulamaya gecirilememektedir.

Kamu Personel Rejimi’ne iliskin hazirlanan cesitli raporlar, kamu personelinin
tamaminin mali ve sosyal haklariin tek ve ortak bir yasada toplanmasinin, ¢esitli kesimler
arasinda hizmetin 6zelliklerine uygun bir {icret dengesinin yeniden olusturulmasini ve daha
sonra yapilacak degisikliklerde de bu dengenin korunmasini énermektedir. Boyle ortak bir
yasada hizmetin 6zelliklerinden kaynaklanan 6zel hiikiimlere de yer verilmesi gerekecektir.
Halen Devlet Personel Baskanligi’nca siirdiiriilmekte olan Kamu Personel Rejimi reform
calismalan ¢ercevesinde hazirlanmig olan taslaklarda, biitiinlestirme konusunda her hangi
bir hitkkmiin yer almadig1 goriilmektedir.

Kamu hizmetlerinin  gereklerine uygun bir isttihdam politikasinin
saglanabilmesi i¢in ciddi bir insan giicii planlamasinin yapilmis olmasi ve bu planlamanin

egitim sistemi ile baglantili olarak ele alinmasi gerekir. Bu yonden bakildiginda, kamu
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yonetimi sisteminde insan giicli planlamasina gereken Onemin verilmedigini gérmekteyiz.
Bir bagka degisle, bir insan giicli planlamasina dayanmadigi i¢in kamu yOnetimi sistemi
hizmetin gerektirdigi nitelikte ve sayida personel istihdamim saglayamamaktadir
(TOBB;2000:89). Kamu Personel Rejimi’ nde ciddi diizenlemelere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Nitekim bir yasa tasaris1 hazirlanmistir ancak bu yasa tasarisi personel rejimindeki mevcut
sorunlar1 gidermek yerine AB’ nin istekleri dogrultusunda hazirlanmistir. Bu nedenle kamu
personelini sikintiya diisiirecek niteliktedir.

Devlet Personel Rejimi Reformu, Devlet’te Genel Kurumsal Yapinin Gozden
Gegirilmesi ile Merkez Idare ve Yerel Yonetim Reformu calismalari ile uyumlu olarak
asagidaki temel ilkeler dogrultusunda hazirlanacaktir:

* Biitlin kamu kurum ve kuruluslarinda norm kadro uygulamasina gegilecektir.

* Goreve alma ve yiikselmede objektif kriterler getirilecek, statiiler azaltilacak
ve benzer statiiler arasindaki ekonomik ve sosyal farkliliklar giderilecektir.

* Maas ve lcret sistemi sadelestirilecek ve dengesizlikler giderilecek, esnek
caligsma usulleri getirilecektir.

* Kadro karsiligr s6zlesmeli personel uygulamasi, statii, ekonomik ve sosyal
yonden herhangi bir hak kaybina neden olmadan kaldirilacak,

* [stihdam fazlas1 olan birimlerden ihtiyac olan birimlere personel aktarimi
yapilacak,

* Uzun vadede performansa dayali iicret sistemine gegilecektir.

* Devlette asli ve siirekli gorevler belirlenecek ve bu gorevi yiiriitenlerin
digindakiler Is Kanunu’na gore calistirilacak, asli ve siirekli gorevlerde calisanlar tiim

kamu calisanlarinin belli bir oranin1 gecemeyecektir,
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* Mistesarin ve bazi iist diizey yOneticilerin gorev siiresi, hiikiimetin
gorev siiresi ile sinirlandirilacaktir (www.deltur.cec.eu.int.,21.11.2003,
http://www.basbakanlik.gov.tr,06.10.2003).

S6z konusu tasarinin en 6nemli kismi “Kamu Personel Rejimi”dir. Kamu

Personel Rejiminin temel ilkeleri soyle konulmaktadir:

Kamu hizmetlerinin gerektirdigi nitelik ve sayida istihdami esas alan, degisen
sartlara uyarlanabilir, esnek, esit ise esit iicreti esit statiiye tabi tutmak suretiyle ddemeyi
ongoren, sade, basit, taraflarinca anlasilabilir, performans degerlendirmesine miisait, seffaf,
etkinlik ve verimlilik oOlciitleriyle isletilebilen, halka giiveni esas alan, hizmetin
yuriitiilmesini yetkili ve sorumlularnyla birlikte vatandaglara en uygun ve miimkiin
oldugunca sunan bir personel sistemi...Tasar ile getirilen degisiklikler ve sorunlarin en

onemlilerine asagida ayrintili olarak yer verilmistir.

II1.2.13.1.Kamu Cahlisanlarimin Sayisinin Azaltilmasi

Kamu Yonetimi Temel Kanunu Tasarisi’nin ii¢ ayagindan biri olan Kamu
Personel Rejimi Yasa Tasaris1 ile Kamu Personel Rejimi’nde bir takim degisiklikler
yapilmasi: Ongoriilmektedir. Bu degisikliklerden biri, kamu calisanlarinin sayisinin
azaltilmasidir. Ancak kamu personel sisteminde kamu personelinin sayisinin ve niteliginin
ne olacagi, kamu hizmetlerinden ne anlasildigi ile yakindan baglantihidir. Kamu
hizmetlerinin yerellestirilmesi, ticarilesmesi ve Ozellestirilmesini temel alan bir Kamu
Yonetimi Reformu ile kamu personelinin sayis1 azalacak, kamu personeli olarak kalanlarin
ise niteligi ve calisma kosullar1 degisecektir. Bu nedenle devlette reformun personel rejimi
boyutunu tartigabilmek i¢in yeni diizenlemeler ile hangi hizmet alanlarinin kamusalliktan

cikarilacagini tartigmak gerekmektedir (Erdogdu,2003:13).
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“Kiiresellesme siirecinde kamusal nitelik tagiyan hizmetlerin pek ¢ogunun
ticarete konu olmasi, uluslar arasilasmaya acilmasi ve 6zellestirilmesi, devletin diizenleyici
roliiniin 6n plana ¢ikarilmasi, kamu yonetimindeki yeniden yapilanmanin temel 6zelligi

olarak belirmektedir”’(Erdogdu,2003:14).

Hiikiimetin uygulamaya koymay1 planladigi kamu yonetimi reformunun temel
ozelligi, yerellestirme ile birlikte hizmetlerin tretimi, sunumu ve finansmaninin

ozellestirilmesidir.

Onerilen yeni diizenlemeler ile birlikte devletin pek cok kamu hizmeti alanindan
cekilmesi saglanirken, devletin cekildigi kamu hizmeti alanlar1 dogrudan veya yerel
yonetimler aracilig ile ozellestirilecektir.* Bu da dolayli olarak kamu hizmetinde calisan

personelin sayisinin azalmasina neden olacaktir.

Kamu Yonetimi Temel Kanunu Taslagi'na gore, Igisleri Bakanhigi, Maliye
Bakanligi, Milli Egitim Bakanhgi, Saglik Bakanligi ve Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanlig1 tasrada oOrgiitlenebilecektir. Diger bakanliklarin tasra teskilati, 11 Ozel
Idareleri’ne ve Belediyeler’ e devredilecektir. Bu bakanliklarin devri, gorevin ve yetkinin,
kadrosu ile beraber personelin, tiim taginir ve tasinmaz mallarin, alacak ve bor¢lar ve mali
kaynaklarin, yani biit¢cenin devri anlamina gelmektedir. Bakanliklarin tasra teskilatina

devrinin personel acisindan degerlendirilmesi su sekilde yapilabilir:

Tiirkiye’de 2.750.000 civarinda kamu personeli ¢alismaktadir. Bu rakam son
derece diisiik bir rakamdir. 2.750.000 civarindaki kamu gorevlisi 75-80 milyon niifusu olan

bir iilke i¢in oldukca diisiiktiir. OECD iilkeleri ile bir karsilastirma yapildiginda % 3-3,5

* Kamu Yonetimi Temel Kanunu Tasarist’min 10. maddesi, kamu hizmetlerinin ozellestirilmesi konusunda
genel bir yetki vermektedir. “Kamu Hizmetlerinin Gordiiriilmesi” bashkli 10. maddeye gore, “Merkezi idare
ve mahalli idarelerin yetkili organlarimin karari ile uygun goriilen hizmetler,... ozel sektore ve alaninda
uzmanlagmusg sivil toplum orgiitlerine gordiiriilebilir.”



106

civarindaki kamu personeli oraninin OECD iilkeleri karsisinda gerilerde oldugu dikkati
cekmektedir. OECD iilkelerinde bu oran %10, %8, %7, %6 diizeylerindedir. Yani Tiirkiye’
de “asin biiyiik, hantal, obez bir kamu biirokrasine yol acan siskin bir personel varlig

var” savi gecerli degildir (Giiler,2005:100).
I11.2.13.2.Norm Kadro

Norm kadro® uygulamasi esas olarak egitimdeki uygulamalar ile baglamis olsa
da bir ¢cok kamu kurumunda tespit calismasi siirmektedir. Konuyla ilgili yayinlanan
Kararname’de biitiin kamu kurumlarinda norm kadro uygulamasimin 2003 yili sonunda
tamamlanmasi gerektigi belirtilmektedir. Norm kadro uygulamasinin temel amaci, ¢alisan
sayisinin azaltilmasidir. Calisan fazlasinin tespiti bu amagla yapilmaktadir. Norm kadro
fazlas1 olanlar dogal olarak baska igyerlerine gdnderilecek, bir kismi da emekli edilecek ya

da isten c¢ikarilacaktr(http://www.sendika.org/modules.php,19.08.2005).

Norm kadro uygulamasi bir siiredir devlete ait okullarda hayata gecirilmis
bulunmaktaydi. Buna gore, bir is¢inin (burada Ogretmen sifatiyla aniliyorlar) ihtiyag
duyulan ¢esitli isyerlerinde (okullarda) kullanilabilmesi miimkiin kilinmisti. Boylelikle en
az sayida Ogretmenle en fazla sayida okulun ihtiyaci karsilanmis olmaktadir

(www.zmo.org.tr, 29.11.2003).

II1.2.13.3.Sozlesmeli Personel” Statiisiine Gecis

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun istihdam sekillerini tamimlayan 4.

maddesi’nde Devlet Memuru, “devlet ve diger kamu tiizel kisilerince genel idare

> Norm kadro diizeni, is ¢oziimlemeleri ve gorev tammlarina dayamlarak yapilan degerlendirilmeler
sonucunda, kurumlarin hizmet birimleri ve yerleri itibari ile ihtiya¢ duyduklar1 kadrolarin sayisal ve niteliksel
acidan belirlenmesi, standart bir ol¢iiye baglanmasidir. Norm kadro diizeni, kurumlarda gereksiz personel
birikimlerini, keyfi gorevlendirmeleri ve insan giicii savurganligini engeller ve kisilerin niteliklerine uygun
gorevlerde kullanilmasina olanak verir.
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esaslarina gore asli ve siirekli kamu hizmetini yerine getirmekle gorevli kisiler” olarak
tanimlamaktadir. Tiirk kamu yOnetiminde memurluk, meslek olarak kabul edilmistir.
Devlet, memur alirken esitlik ve ayrim gozetmez, memurluga giris kosullar1 kanunlar ile

belirlenmistir. Ayrica memurluga giriste esitlik ve liyakate 6nem verilir.

1982 Anayasasi’nin 128. maddesinin “devletin kamu iktisadi tesebbiisleri ve
diger kamu tiizel kisilerinin genel idare esaslarina gore Yyiiriitmekle yiikiimlii olduklart asli
ve siirekli gorevler memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle goriiliir” seklindeki
tammmindan da anlasilacagi gibi sozlesmeli personel diger kamu gorevlileri tanimina
girmediginden sozlesmeli personelin asli ve siirekli gorevlerde calistirilmasi da hukuken
acikliga kavusturulmasi gereken bir konudur. S6zlesmeli personel uygulamasina gegilmesi

ile Anayasa’nin ilgili maddesine aykir1 bir diizenlemeye gidileceginin de bir gostergesidir.

Geleneksel anlayisa gore kamu hizmeti veren memur, devlet otoritesini temsil
eder ve bu otoriteyi kullanir. Yine 1982 Anayasasi’nin 128. maddesinde “memurlarin ve
diger kamu gorevlilerinin nitelikleri, atanmalari, gorev ve yetkileri, haklar1 ve
yiikiimliiliikleri, aylik ve oOdenekleri ve diger ozliikk isleri kanun ile diizenlenir”
denmektedir. Bu nedenle devlet memuru, 6zel kesim is¢ilerinden farklidir ve is¢ilerin
icinde bulundugu caligma iligkilerine tabi olamaz. Bu yaklasim ile, memurlarin caligma
iliskilerine tabi olduklar kurallar tek yanli iiretilen, cesitli giivenceler iceren bir statii
rejimine baghdir. Statii temeline dayanan bu calisma rejiminde, memurun basta is
giivencesi olmak {izere, kademe ilerlemesi, emeklilik, saglik giivencesi gibi bazi
ayricaliklar1i vardir. Bu nedenle memurun, sozlesmeli c¢alisanlardan farkli olmasi

gerekmektedir (Erdogdu, 2003:17).
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Ancak son donemde giindemi olduk¢a mesgul eden Kamu Personel Rejimi’nde
yapilmasi planlanan reform(!) ile kamu c¢alisanlarimin bilylik bir kisminin “sézlesmeli

statii” ye gecirilmesi s6z konusu olmustur. Yasa tasarisi ile;

Halen 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’ na gore istihdam edilenlerin ¢cogu,
yeni diizenlemeye gore memur olmaktan cikarak sozlesmeli isci statiisiine gececeklerdir.
Sadece devletin “bekasi (Devamlilik, kalim)” ve asli isleri agisindan kilit konumda olanlar,
kadrolu (yani 657’ye tabi) memurlar olarak kalacaklardir. Boylelikle memur statiisiinden
cikarilanlar, bir biitiin olarak, yasalarda is¢i olarak adlandirilanlar ile aym yasalara ve aym
haklara sahip olacaklardir(www.zmo.org.tr, 29.11.2003). Burada asil hedef kuskusuz,
657’ye tabi kamu calisanlarinin i giivencesinin ortadan kaldirilmasi ve boylelikle isten

atmalarin kolaylastirilmasidir.

657 sayih DMK’nin 111. maddesinde “devlet memurlarinin ehliyetlerinin
tespitinde, kademe ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde, emekliye ayirma veya
hizmetle iliskilerinin kesilmesinde 6zliik ve sicil dosyalar1 baglica dayanaktir” denilmekte
ve kamu calisanlarinin degerlendirilme esaslarinin yasa ile tespit edildigi acik¢a ifade

edilmektedir.

Yeni yasa tasarisina gore “memur”’ statiisiinden sozlesmeli is¢i statiisiine
gecirilenler artik eskisi gibi kidem ve yapilan isin niteligi izerinden bir iicret almayacaklar.
Isci stmifinin 6zel sektorde tabi oldugu iicret sistemi bu kesim iscileri igin de gegerli olacak,
ayrica performans kriterleri giindeme getirilecektir. Boylesi bir sistemin ilk sonucunun,
diigen licretler, artan caligma siireleri ve artan emek yogunlugu olacagi cok acgiktir. Bu
sistemin bir bagka sonucu ise, performansi begenilmeyen ¢alisanlarin baska bir gerekce

gosterilmeksizin isten ¢ikarilabilmeleri olacaktir. Performans 6l¢iimii i¢in ortaya konulan
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ortalamalarin siirekli yilikselmesi bir yana, bir is¢inin yeterli performansi tutturup
tutturmadiginin  bizzat amirlerce belirlenecek olmasi, isyerinde o©ncii durumundaki
calisanlarin sendikal ya da siyasal faaliyetleri dolayisiyla kolayca isten atilabilmelerini de

beraberinde getirecektir.

Ancak 657 sayili DMK’ nin Giivenlik baglikli 18. maddesine gore “kanunda
yazili haller disinda Devlet Memuru’'nun memurluguna son verilemez, aylik ve bagka
haklar1 elinden alinamaz” ve devlet memurlarinin gorevlerini giivenlik ortam1 icinde
yerine getirmelerini saglamakta Devletin gorevidir. So6zlesmeli personel uygulamasi ve
performans degerlendirilmesi sonucu kamu gorevlileri bu gilivenceden yoksun

kalacaklardir.

1982 Anayasast’nin Ucrette Adalet Saglanmasi baslikli 55. maddesinde* devlet,
calisanlarin yaptiklart ise uygun adaletli bir {iicret elde etmeleri ve diger sosyal
yardimlardan yararlanmalar i¢in gerekli tedbirleri alir” ibaresi yer almaktadir. DMK’ nin
getirdigi licret rejiminin 6zellikleri arasinda memurlara tek iicret 6denmesi, iicret aleniligi
ilkesi, ©Odenen iicretlerde degisiklik saglanmasi, iicretlerin degisen katsayiya gore
saptanmast... vardir. Performans degerlendirmesi ile calisanlar performansa gore degisen

bir iicrete rejimine tabi olacaklardir.

I11.2.13.4. Performansa Bagh Ucret Sistemi

Kamuda sozlesmeliligin yaninda, iicret sistemi de de8ismektedir. Yeni iicret
belirleme bicimi bireysel performansa bagl {icret sistemi olacaktir. Kamu Yonetimi Temel
Kanunu’nun , Insan Kaynaklart Yonetimi baslikli 46. maddesinde; “...Memurlar ve diger

kamu gorevlileri performans Olgiitlerine gore degerlendirilir ve 6diillendirilir...”
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denilmekte, ayni sekilde Belediyeler Kanunu'nda da “Sozlesmede, performans olgiitleri,
performans degerlendirilmesine dayali odiillendirme ve diger hususlar yer alir...Kadro
karsihigr sozlesmeli, sozlesmeli ve is¢i statiisiinde calisanlar hari¢ belediye memurlarina,
basart durumlarina gore toplam memur sayisinin yiizde 10’unu ve devlet memurlarina
uygulanan aylik katsayisinin 15.000 gosterge rakami ile carpimi sonucu bulunacak miktar
gecmemek iizere Enclimen karariyla yilda bir defa ikramiye 6denebilir.” denilmektedir.

Performansa bagl iicret sistemi konusunda Hiikiimet Programi ve AKP’ nin
Secim Beyannamesi’nde ise aynmi ciimlelerle; “Kamu da yoneticiler ile ¢aliganlar arasinda
yapilacak sozlesmelerle performans yonetimi gelistirilecek, uzun vadede performansa
dayal1 licret sistemine gecilecektir” denilmektedir.

Performansa bagl iicret sisteminin bir bi¢imi Sozlesmeli Saglik Personeli
Calistirlmas1 Kanunu’nda da yer almaktadir. Kanunun Mali Haklar ve Odiil bashkli 6.
maddesinde, “Calistirildiklart il merkezinde olusturulacak komisyon ile sicil ve disiplin
amirleri tarafindan yapilacak basar1 degerlendirmesi sonucunda emsallerine gore basarili
gorev yaptiklan tespit edilen sozlesmeli personele unvanlar itibariyle belirlenen bir aylik
ticret tutarinda ve bir mali yilda dort defayr gegmemek lizere 6diil verilebilir. S6zlesmeli
personelin basar1 degerlendirmesi; objektif kriterler cercevesinde belirlenmek kaydiyla;
gorevin verimli ve etkin yiiriitiilmesi, yaraticilik, girisimcilik, calisma disiplini, gorevin
yuriitiilmesinde gosterilen gayret ve basar1 ile saglik hizmetlerinden yararlananlarin
memnuniyeti dikkate alinarak tespit edilir” denilmektedir.

Performansa bagh iicret sistemi, Devlet Tiyatrolan ile ilgili hazirlanan yasa
tasarisinda da yer almaktadir. Performans {iicret sistemi kamuda Merkez Bankasi,
TUBITAK gibi kurumlarda uygulanmaya baslandi. Ayrica Saghk Bakanlhig: tarafindan

pilot proje olarak Bolu’da uygulanmaktadir. Bolu’daki uygulamanin esasi, her muayene ya
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da ameliyat edilen hasta sayis1 kadar iicret verilmesine dayaniyor. Sagliktaki bu
uygulamanin c¢alisanlar i¢in yaratacagi sonuglar yaninda, hizmeti alanlar agisindan da
daha kot saglik hizmeti olacagi aciktir
(www.iscimucadelesi.net/dergi/,22.08.2005,www.cumok.org.tr/dizi/isikkansu.,26.08.2005).

Performansa dayali {icret sistemi esas olarak toplu sozlesme sistemini
etkisizlestirmekte, orgiitsiizliigii ve bireyciligi tesvik etmektedir. Sistem calisanlar arasinda
asir1 rekabete yol acar ve isbirligini, yardimlagsmayi azaltir. Aynm1 zamanda bu uygulama ile
yoneticilerin ¢alisanlar iizerindeki kontrollerini artirma olanag: artar. Diger yandan sistem
calisanlarin kendi i¢inde de ciddi ayrimcilia yol agcmaktadir.

Calisanin performansinin degerlendirilmesinde 6znel kriterler, iicret artiglarini
veya yiikselmeyi belirlediginden, yonetim isten ayrilmasim istedigi kisiye diisiik prim
vererek onu bezdirme, yola getirme veya ayrilmaya zorlama imkanina sahiptir. Aym
sekilde isten atilma korkusu ya da yiiksek performans elde etme amaci bireysel rekabeti en
ist diizeye cikararak, isverenle iyi gecinme, rakiplerini sikayet etme gibi sonuglar
dogurabilir. Bu sistem ile {icretlere ayrilan toplam pay artmamaktadir. Kamuda yaygin
uygulama asgari bir iicret ve sinirli bir oranda calisanin yararlanabilecegi performans ticret
bicimindedir. Belirli sayida ¢alisan arasinda yer alarak iicreti yiikseltme hedefi rekabet
kiiltiiriintin her tiirlii sonucunun yasanmasina yol acabilecektir.

Gergekte isverenler is sozlesmelerini bireysellestirme siireci ile sendikalar
devreden ¢ikarma isgi-igveren iliskilerini kolektif boyuttan uzaklastirip bireysel iligkilere
yoneltmektedir. Bu da toplu sozlesme sistemini ve sendikal orgiitlenmeyi tehdit etmektedir

(www.iscimucadelesi.net/dergi/,22.08.2005,www.cumok.org.tr/dizi/isikkansu,26.08.2005).
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II1.2.13.5. Esnek Calisma Saatleri

1970°1i yillardan bu yana basta Bati Avrupa ekonomilerinde olmak iizere
ortaya atilan bir kavram olan esneklik, diinya piyasasinda artan rekabet ve buna uyma
zorunlulugu ile gerekcelendiriliyor. Isgiiciinde esneklik, isgiicii piyasasinda standartlarin
ve kurallarin degil, birbirinden ¢ok farkli ve degisken kurallarin s6z konusu oldugu
(sermayenin tek yanli koydugu kurallar) bir isgiicli kullanimi olarak degerlendiriliyor

(www.members.fortunecity.com/esm1/yasa/kesk2, 12,08,2004).

Esneklik, calisanlarin farkli iglerde herhangi bir kisitlama olmadan c¢aligsmasi,
calisan sayisinin istendigi gibi degistirilebilmesi, ise alma ve isten ¢ikarmada isverene
serbestlik taninmasi, {iiretim kosullarina gore calisma siirelerinin istenilen sekilde
ayarlanabilmesi ve iscilerin kolaylikla isten c¢ikarilabilmesi, iicretlerin biiyikk bir
boliimiiniin kisisel ve/veya isletme performansina bagh olarak

degismesidir(http://www.sendika.org/modules.php,19.08.2005).

Yeni Is Yasasi, esnek calisma bicimleri yaninda ortalama is siiresi ve telafi
edici calismaya iliskin hiikiimleri ile de calisma saatlerini esneklestirmistir. Tasartya gore
yerel yonetimlere devredilecek olan personel ve kaynaklar ciddi sikintilara neden olacaktir.
Farkl1 illerde, farkli i1 Ozel idareleri ve Belediyeler ’in is veren konumunda olacag bir
durumda calisanlar sendikal yapilarim korumakta oldukga zorlanacak, her yerel yonetim,
kendi biitcesi ve kendi personel politikas1 ile bigimlendirilen esnek calisma kosullar ve

esnek iicret uygulamalarini hayata gecirmek isteyecektir (Erdogdu,2003:20).

Kamu personeline iligkin getirilmek istenen bir baska diizenleme ile “eski devlet

memuru yeni is¢i” lerle eski isciler arasindaki farkliliklar ortadan kalkacaktir. Esnek
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calisma anlayisinin 6zii, iscinin, igsverenin istedigi anda, istedigi iste, istedigi yerde ve
istedigi siire boyunca ¢alistirilmasidir. Yeni yiiriirliige girmis olan Is Yasasi ile bu miimkiin
kilimmistir. Kuskusuz gecmiste memur sifatiyla istihdam edilen kamu calisanlarinin
agirlikli olarak hizmet {iiretiminde yogunlasmalari, esnekligin uygulamiginda birtakim
farkliliklar beraberinde getirebilir,ancak yine de 0z aymdir

(www.marksist.com.tr,21.06.2004).

II1.2.13.6. Maas Sisteminde Degisiklik

Yeni personel rejiminin yasalagsmasiyla birlikte maas sistemi de su degisiklikler

meydana gelecektir:

® Mevcut sistemdeki maas hesabinda kullanilan toplam 40, bir memurun
maaginda ise varolan 14-15 kalemlik farkli gostergenin yerine temel
aylik ve gorev aylig1 gelecektir,

e Maas gostergesi ve taban aylik gostergeleri dogrudan temel ayligin icine
girecek, yiizdelik oranlarla diizenlenecek gorev ayligi ise halen
maaglarin hesabinda baz alinan diger 6demeleri kapsayacak,

e Maas sistemine eklenecek bir bagka kalemle, Istanbul ile mahrumiyet
bolgelerinde calisan kamu gorevlilerine daha yiiksek maas 6denebilmesi
icin de yetki almacaktr. Isin giicliigii, gorev yapilan yerin niteligi,
sorumluluk gibi unsurlar dikkate alinarak Bakanlar Kurulu'na
maaslarda  marjinal  farklilik  yapma  yetkisi  taninacaktir.

(http://www.isguc.org/mews_view,22.08.2005).
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Bu sekilde ©rnegin Istanbul ig¢in kamu gorevlilerinin unvanlarina gore
0denmekte olan maasglar yiizdelik oranlarda attirilabilecek ya da Dogu ve Giineydogu’daki
illerde belli unvanlardaki personele mevcut maaslar yine yiizdelik oranlarda artis yapilarak
Odenebilecektir. Boylece halen yasam sartlarinin zorlugu nedeniyle kamu personeli
istihdaminda zorluk ¢ekilen Istanbul ile Dogu ve Giineydogu Anadolu Bolgesi’nde yer
alan illerde calisan personele daha yiiksek iicret odenerek bu bolgelerde calisilmasi

ozendirilebilecektir.

Yeni sistemle birlikte devlet memurlarinin ve diger kamu gorevlilerinin
maagslarinin tiimii Emekli Sandig1 kesenegine tabi hale getirilecektir. Yeni diizenleme ile
izin gibi cesitli sosyal haklar da Avrupa Birligi normlarina uygun hale getirilecektir. Bu

cercevede dogum izinleri ve diger izinler yeniden diizenlenecektir.

II1.2.13.7. is Giivencesi Anlayisinda Degisim

3

Su anda memurlarin Anayasa’dan ve c¢esitli yasalardan kaynaklanan “is
giivencesi” bulunmaktadir. Kamu Personel Rejimi Yasa Tasaris1 ile kamu yonetimi
sisteminin ¢aligma biciminin kokten degistirilmesi amaglanmaktadir ve kamu personelinin
“kamu hukuku” acisindan Onem tasiyan calisma giivencesi bilyilkk oranda ortadan
kaldirilarak, esnek istihdam modeline gegis diisiiniilmektedir. Tasarinin amaci, kamu
hizmetlerinin 6zellestirilmesi, yerellestirilmesidir. S6z konusu tasar1 ile kamusal ¢alisma
hayatinda taseronlugun, sozlesmeliligin ve bu c¢ercevede hizmetlerin 6zellestirilmesi soz
konusu oldugundan artik devlet memuru “devletin hizmet sorumlulugu”na gore degil,
“piyasanin talep yogunluguna” gore calistirlan piyasa memuru haline gelecektir
(http://yerel.chp.org.tr/makaleler,03.03.2006). Bununla da yetinilmeyerek calisanlarin

ticretleri toplu sozlesme ya da toplu goriisme yolu ile degil “performansa dayali” bir
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sistemle belirlenecektir. Yani tamamen siibjektif kriterlerle iicretler saptanacaktir. Kisacasi
1-2 yil sonra c¢alisanlarin performansi begenilmedigi i¢in sozlesmeleri yenilenmeyebilir,

dolayisiyla igsiz kalabilirler.

Calisanlarin  Sendikal haklart Anayasa ve yasalar ile diizenlenmistir.
Anayasa’daki sendikal haklar iki doénem olarak ele alinabilir. iIki 1924 ve 1961
Anayasalari’ndaki Memur Sendikalarimin durumu ikincisi ise 1982 Anayasasi’ndaki

durumdur.

1924 Anayasasi’nda ne iscilerin ne de kamu calisanlarinin sendikal haklarina
iliskin bir diizeleme vardir. 1961 Anayasasi sadece sendikal haklar acisindan degil, genel
olarak her alanda daha demokratik ve Ozgiirliikk¢ii bir diizen getirmeyi amaglayan bir
anayasadir. Diger diizenlemelerin yaninda tiim calisanlara sendikal orgiitlenme hakki
getirmigtir. 1961 Anayasasi’nin 46. maddesi ile tim calisanlara sendika kurma ya da
sendikalara iiye olma hakki taminmustir. Kamu calisanlarina sendikal orgiitlenme hakki
taniyan ilk ve son anayasa 1961 Anayasasi’dir. Ancak 1961 Anayasasi ile getirilen
sendikal haklarm yaninda grev ve toplu sozlesme hakki taninmamistir. Bu hak yalnizca

iscilere taninmistir (m.47).

1961 Anayasas ile getirilen kamu c¢aligsanlarina iligkin orgiitlenme 6zgiirligi 10
yil stirmiis, 1971 yilinda yapilan Anayasa degisikligi ile 46. madde de yer alan “calisanlar”
sozcligii “isciler” olarak degistirilmis, “kamu gorevlilerinin sendikalagma hakkinin yasayla
diizenlenecegi” ibaresi metinden ¢ikarilmistir. 119. madde ile agikca kamu ¢alisanlarina

sendikalasma yasag1 getirilmistir.
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1926 tarih ve 788 sayili Memurin Yasasi, memurlara sendikal orgiitlenmeyi
yasaklamamistir. Memurlar bu donemde dernekler, yardimlagsma sandiklari, kooperatifler

kurmuslar ancak sendikalasamamuislardir(Serim, 1995:60).

1982 Anayasast memurlarin sendika kurmasini ve kurulan sendikalara iiye
olmasini yasaklayan hicbir diizenleme yoktur ancak bunun yaninda sendikal hakki taniyan
bir diizenleme de yoktur. Yasa koyucunun bu boslugu memurlara sendika hakki taniyan ya

da yasaklayan bir yasa ile doldurma konusunda takdir yetkisi vardir (Giilmez,1993:1).

Memurlarin sendika hakki sorunu, 1961 Anayasasi sonrasinda ve 624 sayili
Devlet Personeli Sendikalar1 Yasasi oncesinde ilk kez 15 Temmuz 1963’te kabul edilen
274 sayili Sendikalar Yasasi ile parlamento giindemine gelmistir. Ancak isgiler ile
memurlarin sendikal haklarinin ayni yasa ile diizenlenmesi Onerisine karst cikilmus,
memurlar i¢in 6zel bir yasa ¢ikarilmasi giindeme gelmis ancak TBMM Karma Komisyonu

Sendikalar Yasasi’nin genel yasa sayilmasina karar vermistir.

Tiirkiye’de memur sendikalarina iliskin ilk yasal diizenleme, 08.06.1965 tarih
ve 624 sayili Devlet Personeli Sendikalar1 Yasasi ile yapilmistir. Yasa sendika hakkini
kamu calisanlarim1 da kapsayacak sekilde giivence altina almaktadir. Yasa, sendika kurma
hakkini, genel yonetimde, il yerel yonetimlerinde ve bunlara bagh kuruluslarda, KiT ler
de, 6zel yasa ile kurulan banka ve tesekkiillerde calisan asli ve siirekli gorevlilere

tanimistir(Giilmez,2002:39).

Memurlarin sendikal haklar1 konusunda Anayasa’da oldugu gibi yasalarda da
bosluk vardir. 657 sayili yasanin hi¢ bir maddesinde memurlarin sendika kurmasini ve

kurulacak sendikalara iiye olmasim yasaklayan bir diizenleme yoktur.
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Anayasalar ve yasalarda kamu calisanlarim1 sendikal haklar konusunda
koruyan ¢ok yogun diizenlemeler olmasa da c¢alisanlarin, yasalardaki bosluklardan
yararlanarak kullanabilecekleri haklar yeni diizenlemeler ve sozlesmeli personel statiisiine

gecilmesi ile tamamen ortadan kaldirilacaktir.

Su anda sozlesmeli ¢alisanlarin sendika iiyeligi 4688 sayilt Kamu Gorevlileri
Sendikalar1 Kanunu’na gore yasaktir. Ancak yasada sozlesmeli olarak calisanlar
kapsayacak, onlarin iiye olmasina olanak saglayacak diizenlemeler gerceklesse bile bu
durum, sendikal oOrgiitliiliigiin zayiflamasina fazla engel olamayacaktir. Calisma siiresi
belirli donemler icin olacak bir kisi, sdzlesmesinin yenilenmesini saglamak amaciyla
igverenle iyi gecinme yolunu secgecektir. Buna bir de iicretin performansla belirlenmesi
eklenince bireysel kurtulus arayisinin artmasi kaginilmaz olacaktir.

Sozlesmeli Saglik Personeli Kanunu’ nda, bir yillik siirelerle yenilenen
sozlesmenin devam etmesinin ve 10 yil sonra kadroya gecmesinin yolunun calisanin
sicilinin iyi olmasina bagl oldugunu belirtilmistir. Boylesi kosullarda calisan bir kisinin,
sendikali olmasi igyerindeki ya da iilkedeki haksizliklara kars1 gelmesi, isverenle ¢catismay1

goze almasi oldukga zor goriinmektedir(http://www.iscimucadelesi.net,22.08.2005).

I11.2.13.8. Kamu Yonetiminde Toplam Kalite Yonetimi Anlayisi

Yeni tasarinin bir baska diizenlemesi de “Toplam Kalite Yonetimi” (TKY)
anlayisimin kurumsallastirilmasina yoneliktir. Ozel sektorde yillardan beri yiiriirliikte olan
TKY uygulamalari, tasarinin kanunlagmasi ile kamu isletmelerinde de gecerli olacaktir.
Devlet bu konuda pilot uygulamalara baslamistir. Milli Egitim Bakanligi biinyesindeki
tim okullarda su anda TKY siki bir sekilde uygulanmakta ve takip edilmektedir. TKY

olarak adlandirilan sistem esnek iiretim, performans degerlendirmeleri ve sozlesmeli
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calismanin ayrilmaz bir pargasidir. Bu sistem sayesinde verimliligin artacagini, miisteri
memnuniyetini gozeten bir hizmet anlayisinin yerlestirilecegini, c¢alisanlarn isin
yonetimine katilarak daha da ozgiirleseceklerini savunmaktadir. Oysa uygulamalar bize
farkli sonuglarin ortaya ciktigim gostermistir. Ornegin Japonya’da Toyota otomobil
fabrikasinda TKY ile birlikte 6 saat siiren “presleme” siireci 1 saat 12 dakikaya inmis ancak
bunun yaninda isgilerin %50’sinde asir1 ¢alismaya bagli ve ani 6liimlerle sonug¢lanabilen
hastaliklar ortaya cikmistir. Sebebi cok basittir, ¢iinkii TKY ile birlikte caligma siiresi 16

saate ulagmustir.

TKY’ nin isciler acisindan anlami aciktir:  Isveren iscileri “sifir hata’ya
zorlayarak asir1 bir strese sokmakta, isciler arasinda rekabeti arttirmaktadir. Is giivencesi
olmadigindan, performansi “iyi olmayan” isgiler isten atilmakla kars1 karsiya kalmaktadir.
Ucretler son derece diisiik tutuldugundan iscinin gecinebilecek kadar bir iicreti
kazanabilmesi icin fazladan ¢alismasi, mesai bitiminde de isyerinde kalarak verimliligi
yiikseltecek faaliyetlerde bulunmasi gerekmektedir. Bunun anlami angaryanin geri gelmesi,

fazla mesainin zorunlu hale doniismesidir.

Bu “reform” tasarisi ile sosyal haklar sinirlandirilmaktadir. Yapilan planlardan
birisi de SSK, Emekli Sandig1 ve Bag-Kur kurumlarinin tek bir ¢ati altinda toplanmasidir.
Planlanan sadece kurumlarin tek merkezde toplanmasi degil, bu kurumlarla birlikte
verdikleri hizmetlerin de (emeklilik fonlari, saglik hizmeti gibi) tiimiiyle 6zellestirilmesidir

(www.zmo.org.tr, 29.11.2003).
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IV. BOLUM: GENEL DEGERLENDIRME

IV.1. Bulgular

Personel rejimine iligskin sorunlari, eksikleri, mevcut durumdaki aksakliklari

asagidaki bagliklar altinda inceleyerek degerlendirmeye calisacagiz.

IV.1.1. Kapsama iliskin Bulgular

1 - Personel rejiminde bir diizenlemeye, reforma ihtiya¢ duyulan ilk

donemlerden bugiine kadar personel sisteminde bir biitiinliik saglanamamastir.

2 - Yaptuigimiz calismanin kapsamina dahil olan donemlerde, yani
Cumbhuriyet’in ilanindan sonraki donemlerde personel rejimi ¢cogunlukla kanunlar ile, 1945
— 1960 yillar1 arasinda yabanci uzman raporlari ile, 1980 yilindan sonra da KHK’ ler ile

diizenlenmeye calisilmistir.

3 — Personel reformunun son duragi sayilan ve bugiin de yiiriirliikkte olan 657
sayili DMK, kendisinden beklenen etkiyi yaratamamis ve kanunun pek ¢ok hiikmii yasa

yiiriirliige girmeden kaldirilmistir.

657 sayili DMK, 14.07.1965 tarihinde kanunlagmistir. Kanunun gerekgesinde
personel sisteminin biinyesindeki eksiklerden, iicret rejiminin hayat pahaliligi karsisinda
yetersiz olmasindan vs... soz edilmis, ancak 657 sayilli DMK kanunlastiktan sonra bu

sorunlar giderilememistir.

4 — Kamu personel rejiminin kapsamina iliskin en Onemli sikint1 yasal

diizenlemelerdeki bolluktur. Her kanundaki bosluk bagka bir kanun ile doldurulmaya,
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diizenlenmeye caligilmistir. Ornegin 1970 tarih ve 1327 sayili kanun kapsamia sadece
genel ve katma biitceli kuruluslarin personeli yer almakta, bunun yaninda yerel
yonetimlerde ¢alisan memurlar, yargiclar, KIT lerde calisan memurlar...vd. icin Devlet
memurlarinin tabi oldugu hiikiimlere paralel hiikiimler getirilmis ve bu kesimler DMK’ nin
diginda tutulmustur. Bu da personel rejimi agisindan biitiinliigiin saglanamamasi anlamina

gelmektedir.

5 - Devlet Personel Dairesi Kurulmasit Hakkinda 160 sayili Kanun yetersizdir:

e Kanunun 4. maddesinde yazili kurumlar iizerinde aymi kanunun 5.
maddesindeki gorevler yerine getirilirken denetleme ve izleme hakki

taninmamaistir.

e Memur temsilcisi olarak bakanliklarin merkez teskilatindaki memurlarin

sectigi heyet iiyesinin secilme sekli belli degildir.

e Kanunda Daire Bagkani, Heyet Bagkam1i unvanlarina aciklik

getirilememis, gorev ve yetki ¢catismalart meydana ¢ikmistir.

e Hakim ve Savcilar gibi daha 6nceden 5017 sayili kanun hiikiimlerine
gore odenek alan Heyet Uyeleri ve Genel Sekreterin daha sonra 657
sayitli kanun ile kaldirilan haklari, teminatlarini golgelemistir(Devlet

Personel Rejiminin Eksik Taraflar1,1980:15).

6 — Personel rejimi ile ilgili diizenlemelerde yetki karmasasi s6z konusudur. 657
sayili DMK’ nin uygulanmasindan ve personel rejimi ile ilgili diizenlemelerden devlet
Personel Baskanligi ile birlikte Maliye Bakanlig1’ da sorumlu olmustur. Bakanligin teskilat

kanununda bu yonde bir hiikiim bulunmamasina ragmen Biitce Kanunlarma konan
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hiikiimler ile kamu kurumlarinin kadro diizenlemelerinde, atama yapilacak kadrolarin
tespitinde, iicret ve ek odemelere iliskin diizenlemelerde Maliye Bakanligi bugiinde
etkinligini siirdiirmektedir. Bunun yaninda basta Basbakanlik ve Bakanliklar olmak iizere
bir cok kamu kurumu da teskilat yasalarina ekledikleri hiikiimler ile kendi personeli igin

ticret ve ozliik haklarina iliskin cesitli diizenlemeler getirmislerdir.

IV.1.2. istihdama lliskin Bulgular

1 — istihdam politikasina iliskin olarak kadro sayisinin belirlenmesi hususunda
190 sayili Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname dikkate
alimmalidir. Ancak bu KHK’ ye tabi olan kuruluslarin kadrolar1t KHK’ nin ekindeki
cetvellerde gosterilmistir. Bu kadrolarin ihdasi(Kurma,dogma,ortaya koyma) kanun ile,
Mahalli Idarelerde ise Bakanlar Kurulu ile yapilmaktadir. Bu da bilimsellik ve objektiflik

ilkelerine aykiridir.

2 - Kamu personelinin ise alinmasinda yazili sinav esas olmakla beraber , bazi
kuruluslar sadece miilakat yaparak personel almakta ve istisnai kadro olarak adlandirilan

kadrolara personel aliminda sinav yapilmamakta ve diger nitelikler aranmamaktadir.

3 — Kamu kurum ve kuruluslarinda personel, memur, isci, sozlesmeli personel
ve gecici personel olarak dorde ayrilmistir. Aynmi kurulusta bu statiilerin tamaminin
uygulandig1 ve ya kuruluslar arasinda istihdam sekillerinde farkliliklar oldugu dikkati

cekmektedir.

4 — Kamu gorevlilerinin atama, yer degistirme ve yatay — dikey yiikselmelerde

objektif kriterler dikkate alinmamaktadir.
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5 - Kuruluslarin fonksiyonlari ile uyumlu bir insan giicii planlamasi
yapilmamaktadir. Kamu kesiminde hizmete almanin gercek bir ihtiyaca dayanmadigi
gozlenmistir. Devlet memurlugu kadrolan issizligi azaltma araci olarak kullanmilmistir.
Bunun sonucunda da kamu kuruluslarinda personel sayist siirekli artmistir. Boyle bir
istihdam politikas1 ise insan giicii israfina ve cari giderlerin gereksiz artmazina neden

olmustur. Sonugcta belli yerlerde y1gilma, diger yerlerde ise personel eksikligi goriilmiistiir.

6 — Kamu calisanlarinin sayisi hizla artmakta , memurluk issizligi azaltma araci
olarak goriilmekte, kamu personelinin kurumlar arasinda dagilimi dengesiz olarak

yapilmistir.

IV.1.3. Simflandirmaya iliskin Bulgular

1 - Kamu kurum ve kuruluglarinda ¢alisan personelden 657 sayil1 DMK’ ya tabi
olanlarin, hakim ve savcilarin, Yiiksek Ogretim Kanunu’ na tabi Ogretim iiye ve
yardimcilarinm, KiT’ ler de galisanlarin ve diger kamu kuruluslarinda calisanlarin kendi
iclerinde ayrn ayr siiflandirildiklart goriilmektedir. En aynintili siniflandirma 657 sayili
DMK’ ya tabi memurlar arasinda goriilmektedir (SBYKP Ozel Ihtisas Komisyonu Raporu,

2000:54).

2 — Yiiriirlikteki personel sistemi genis kapsamli bir siniflandirma sistemini
benimsemistir. Farkli 6zellikleri olan ve ayri personel islemleri uygulanmasi gereken
meslek ve uzmanlik dallar bir araya getirilmistir. Ancak sinif; ortak dgrenim, yetisme ve
meslek nitelikleri olan personeli bir araya getiren bir gruptur. Genel Idare Hizmetleri
sinifi,birbirinden farkli 6zelliklere sahip personelleri bir araya getiren ¢ok genis bir siif

olarak yapilandirilmstir.
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3 — Personel rejiminde siniflarin en yiiksek derecesine kadar yiikselme olanagi

olup olmadig1 6nemle iizerinde durulmasi gereken bir konudur.

4 - 657 sayilh DMK ile siniflandirma sistemi rayina oturmus ve 10 sinifli bir
sistem getirilmistir. Ancak simif kurmanin amaci ister “esit ise esit licret” olsun, ister
“hizmete almada bir 6rneklik saglamak” olsun, bu gilinkii 10 smifli sistem ihtiyaglar

karsilamaktan uzaktir.

5 — Siniflandirma ¢aligmalarina baslarken dikkatle iizerinde durulmasi gereken
konulardan biri de personel sisteminde rehber niteliginde bazi ilkelerin gelistirilmesidir.
Personel sisteminde “riitbe sistemi”ne mi, yoksa “kadro siniflandirma sistemine” mi agirl

verilecegi konusunda bir fikir birligi yoktur.

6 — 657 sayili DMK’ nin getirdigi siniflandirma sisteminde yer alan 10 siiftan
en karmasik olani genel Idare Hizmetleri sinifidir. Bu simif kapsamia pek ¢ok farkli
nitelige sahip meslek girmektedir. Bu da Genel Idare Hizmetleri simfinin kapsamini

genigletmektedir.

7 — Siniflandirma sisteminde, hizmet ile personelin niteligi arasinda bir iliski
yoktur. Bir mithendis Egitim Subesi Miidiirliigii yapmakta, bir doktor Organizasyon ve
Metot uzmani olmakta, bir Ogretmen Tapu Sicil Miudiirliigii’ ne atanmaktadir. Ve
siniflandirma sisteminde bunu engelleyecek bir hiikiim yoktur. Smiflarin kapsamlarinin
belirlenmesinde hizmet esasindan hareket edilmedigi icin bu tiir sorunlar ortaya

cikmaktadir (Tutum,1974:56).

8 — Bugiinkil simiflandirma sistemi 30 yildan fazla bir siiredir uygulanmis ancak

siyasal iktidar ile iliskilerden etkilenmeyecek, kamu yonetiminde verimliligi ve etkililigi
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saglayacak, profesyonel bir yonetici siifi kurulamamistir. Bunun en belirgin nedeni ise

siyasilerin yiiksek yonetici pozisyonlarina yandaslarini yerlestirmeleridir.

9 - Tirk smiflandirma sistemi, mevcut sorunlar1 artarak bugiine tasimistir.
Degisen sartlara ve ihtiyaglara gore yeniden yapilandirilmamistir. Bunun yaninda
“sozlesmeli personel” uygulamasi ile mevcut yapi, oldugundan daha da karmagsik hale
getirilmistir. 657 sayillt DMK ile amaclanan adil iicret sistemi daha kotii duruma gelmis,
kamu gorevlileri arasindaki iicret farki gittikge artmis,yetenek ve uzmanlik gerektiren
hizmetler i¢in istihdam edilmesi gereken sozlesmeli personel, fazla iicret ddemenin bir

araci olarak kullanilmaktadir.

IV.1.4. Kariyer ve Liyakate iliskin Bulgular

1 - Tirkiye’de kurumlara personel alinirken, kamu kurum ve kuruluslarinda
personele gorev verilirken, bazen yonetici atamalarinda bile, egitime, basariya ve
yeterlilige 6nem verilmemektedir. Bu durumda islerin istenen seviyede yiirimemesine ve

hizmetlerin aksamasina neden olmaktadir.

2 — Memurluk meslegi geng yasta girilen ve 6miir boyu siiren bir meslek dali
olarak goriilmektedir. Kariyer sistemi icinde belli kosullara sahip olanlar hiyerarsinin en {ist
basamaklarina kadar yiikselebilirler.kamu personel sistemimiz kariyeri, liyakat ilkesi ile bir
arada benimsemistir. Yasal olarak kariyer ve liyakat ilkesi benimsenmis olsa da,
uygulamada liyakat ilkesinin énemsenmedigi dikkati ¢eker. Atamalarda 6zellikle siyasal

iktidar etkilidir.
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3 — Cagdas degerlendirme sistemlerinde, personelin degerlendirilmesinde
performansin yeterlilik derecesine gore belirlenmedigi dikkatleri ¢ekmektedir. Personelin

degerlendirilmesinde objektif kriterler uygulanmamaktadir.

IV.1.5. Egitime Iliskin Bulgular

1- Egitim, hizmet dncesi ve hizmet ici egitim olmak iizere ikiye ayrilir. Hizmet
Oncesi egitim orta 6grenim ve yiiksek 0grenim, hizmet i¢i egitim ise, ise kabul edildikten
sonra kurum tarafindan verilen egitimdir. Hizmet ici egitim etkinliklerinde kamu kurum ve
kuruluslar biitce imkanlar1 yoniinden ve nitelikli egitmen bulma yoniinden cesitli sorunlar
ile karsilagmaktadir. Yiiksek yoneticilerin yetistirilmesinde kuruluslarin programlar yeterli
olmamakta, bu isi TODAIE (Tirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii)

yuriitmektedir.

2 - Giiniimiizde kamu kurumlariin ¢ogunda personele yeterli hizmet i¢i egitim
verilememektedir. Bazi kurumlarda 657 sayii DMK’ da Ongoriillen egitim birimleri
kurulamamis, kurulanlarda istenen hizmeti verememistir. Bunun yaninda kurumlar arasi

egitim merkezleri agcilmamis, genel egitim plani da hazirlanmamustir.

IV.1.6. Aylik ve Ucret Sistemine iliskin Bulgular

1 — Kamu kesiminde tek bir kanuna dayali ve temel 6zelliklerini ve Olgiitlerini
tek bir kanundan alan bir {icret rejimi uygulanmamaktadir. Bunun yaninda iicret belli bir
basarimin, performansin gerektirdigi niteliklere gore degil, tabi olunan iicret rejimine gore

sabit olarak Odenir.
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Kamuda calisanlarin tabi olduklar1 kanunlara gore aldiklan iicretlerde farklidir.

Omegin;

e (57 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu,
e 2802 sayili Hakimler ve Savcilar Kanunu,
® 2914 sayih Yiiksek Ogretim Kanunu,

e 926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri Personeli Kanunu,

Yukarida yer alan kanunlara tabi personelin iicret sistemleri degisik olmasina

ragmen, derecelendirme esaslar1 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’ndan alinmistir.

657 sayili Devlet memurlar1 Kanunu’nun ve bu kanunun temel alindigi diger
personel kanunlarinin ana ilkesi, derecelendirme sonucuna gore tespit edilmesi, yani derece
karsilig1 gosterge ile bu gostergeye bagl ek gostergenin belli bir katsayi ile carpimi sonucu
bulunacak rakamin iicret olmasidir. Ancak bu iicret ¢cok diisiik diizeyde kalmistir ve ek

gostergeler ile artirllmaya ¢alisilmaktadir.

2 - Kamu y06netiminin orgiitlenme, isleyis ve personel yapisi, degisen kosullara
uyum saglayamamaktadir. Devletin kamusal hizmetler ile ilgili gorevleri belli degildir.
Teskilat yapis1 ¢ok genistir, istihdam politikas1 dengesiz, ticret rejimi adaletsizdir. Asil
ticret ile ek ©Odemeler arasindaki oran giderek ek gostergeler lehine bozulmaktadir

(YBYKP, 1996:117).

3 — Devlet memurlarinin biiyiik ¢ogunlugu yoksulluk sinirinda ve yoksulluk
simmrinin -~ altinda ~ yasamaktadir.  Enflasyonist  politikalar ~ Devlet memurlarim

yoksullastirmistir. Devlet memurlarinin iicret artiglann her yil Biitce Kanunu’na konan
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tahmini enflasyon oranlarina gore belirlenmektedir. Enflasyon oranlar1 diisiik tutulmus,
icret artiglar1 da diisiik tutulmus, grev ve toplu sozlesmeli sendikal haklari olmayan

memurlarin reel iicretleri her yil gittikce gerilemistir.

IV.2. Oneriler

Personel rejimine iligskin sorunlara getirilen ¢6ziim Onerilerini de yine asagidaki

basliklar altinda incelemeye c¢alisacagiz.

IV.2.1. Kapsama iliskin Oneriler

1 - Personel rejiminin kapsama iliskin sorun, personel sisteminin tiim kamu
personelini kapsayacak sekilde diizenlenmesi ve KiT’ler de ¢alisan memurlar1 da dahil

ederek tek bir iicret ve istihdam politikas1 temel alarak ¢éziimlenebilmelidir.

2 - Personel rejiminin diizenlenmesi i¢in yapilan ¢alismalarin yani kanunlarin,
KHK’ lerin ve yabanci uzman raporlarinda yer alan hiikiimlerin ve onerilerin pek cogu
uygulama alan1 bulamamis ve hatta bu hiikiimlerin ¢cogu daha hayata gecirilmeden yeni
kanun ya da KHK’ ler ile yeniden degistirilmistir. Bu durum da personel rejiminin iyi bir
sisteme oturtulamamasina neden olmustur. Bu nedenle yasal diizenlemeler giiniin sartlarina
ve halkin algila ve uygulama kapasitesine gore yapilmali, ¢ikarilan kanunlar tiim ¢alisanlarn

kapsayacak ve baglayacak nitelikte olmal1 ve personel politikasi bir sisteme oturtulmalidir.

3 - 657 sayih DMK ile mevcut sorunlar olan iicret adaletsizligi, ise alma,
siniflandirma, terfi, egitim gibi personel islerinin temeli olan esitlik, liyakat, objektiflik gibi
ilkeler uygulamaya konularak giderilmeli, 657 sayili DMK’ da yer alan hiikiimler

belirleyici, net, anlasilir olmali ve bu sekilde uygulamaya konulmalidir. 657 sayili kanun
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yiiriirliige girdigi giinden bu giine kadar pek ¢ok kanun ve KHK ile degisiklige
ugratilmistir. Ancak s6z konusu kanunun bu degisikliklere gerek duyulmayacak kadar

kapsamli, modern, aciklayici ve anlasilir olmalidir.

4 - Personel rejiminin yasalar ile diizenlenmesi asamasinda tiim c¢alisanlarin
0zliikk haklarina iliskin hiikiimler, mali ve sosyal haklarin tek bir kanunda diizenlenmesi
gerekmektedir. Silahli kuvvetler personeli,hakim ve savcilar ve {iniversite personelinin

0zliik haklar1 ve mali ve sosyal haklar farkli kanunlar ile diizenlenmistir.

Bu sorun ile ilgili Yedinci Bes Yillik Kalkinma Plam1 Kamu YOonetiminin
Iyilestirilmesi Ozel Ihtisas Komisyonu’ da kamu personelinin tamaminin mali ve sosyal
haklarimin tek ve ortak bir kanunda toplanmasini, cesitli kesimler arasinda hizmetin
ozelliklerine uygun bir iicret dengesinin yeniden olusturulmasini ve bu dengenin

korunmasini dngdrmiistiir

5 - Devlet Personel Dairesi Kurulmas1 Hakkinda 160 sayili Kanunun yetersizligi

ile ilgili sorunlarin ¢o6ziimii icin sunlar yapilmalidir:

e Kanunun 4. ve 5. maddelerine denetleme ve izleme ile ilgili hiikiimler

eklenmelidir.
e Memur temsilcisinin se¢im sekli hakkinda maddeye agiklik
getirilmelidir.

e Kanunun gerekgesine, goriisme zabitlarina uygun sekilde Daire Bagkan,
Heyet Baskan1 ve Genel Sekreterlik ile iligkiler konusunda aciklik

getirilmelidir.
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e Heyet Uyelerinin her iktidar degisikliginde keyfi olarak gorevden

alinmamalar1 i¢in kesin hiikiimler konmalidir.

6 — Personel rejimi ile ilgili diizenlemeler tek merkezden yiiriitiilmelidir.
Personel rejimi ile ilgili yetki karmasasini ortadan kaldirmak icin bu konuda her tiirli
diizenlemeyi yapacak bir kurum olusturulmalidir. Devlet Personel Bagkanligi bu gorevi
etkin bir sekilde yerine getiremedigi icin yeniden yapilandirilmalidir. Personel rejimi ile
ilgili olarak Biitce Kanunlann ve Maliye Bakanligi’na cesitli yasalar ile verilen tam
yetkiler, olusturacak yeni bir kurula devredilmelidir. Bu kurulda Devlet Personel
Baskanligi kurum temsilcisi, Maliye Bakanligi ve Devlet Planlama Teskilati temsilcileri,
YOK ve TODAIE ve kamu personeli sendikalari  temsilcileri  yer

almalidir(www .enistutuncu.com.tr, 21.06.2004).

IV.2.2. istihdama iliskin Oneriler

1- Tiim kamu kuruluslarinin norm kadrolart teshir edilmeli ve kadro ve
pozisyon ihdas1 buna gore yapilmalidir. Tagra tegkilati bulunan kuruluslarinin il veya bolge
teskilatlarindaki kadrolarda bu kistaslara gore belirlenmeli, kadrolarn belli bolgelerde
yigilmasi onlenmelidir. Kamu farki gozetilmeden tiim kadro ve pozisyonlar kanunlar ile

ihdas edilmelidir. 190 sayili KHK gozden gegirilmeli ve yeniden diizenlenmelidir.

2- Kamu kurum ve kuruluslarinin personel ihtiyaci, merkezi sinav sistemi yolu
ile yapilan yazili sinavi kazananlar arasindan, egitim diizeyi ve mesleki beceri gibi diger
nitelikleri tasiyanlarn miilakata gerek kalmadan yazili sinavdan aldiklar1 puanlara gore

alinanlar ile karsilanmalidir.
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3- Istihdam sekilleri yeniden gozden gegirilmeli, ayni isi yapanlarin ayni statiide
istihdam edilmeleri saglanmali, kurumsal ayricaliklarin ortadan kaldirilmasi icin ¢aligmalar

yapilmalidir.

4 — Kamu gorevlilerinin egitimlerine, niteliklerine, hizmet siirelerine gére esnek
Olciitler baz alinarak terfi ve atamalar1 yapilmalidir. Kamu personeli sayis1 gereksiz yere
artirlmamali, kamu kuruluslar1 arasinda hizmet gereklerine gore personel gegisleri
saglanmali ve kamu gorevlilerinin yurt igindeki cesitli gorevlere dengeli olarak dagilimi

saglanmaldir.

5 - Bir iilke niifusunun mal ve hizmet {iiretebilecek 15-64 yaslar arasindaki
kesimine insan giicii denir. “ Bir iiretim yada calisma dalinda teknoloji ile birlikte verimi
belirleyen insan giicii, gelismekte olan iilkelerde toplumsal-ekonomik kalkinmanin dar
bogazlarindan biridir. Insan giicii kaynaklarina ek olarak insan giicii yetistirme
kaynaklarmin da kit olmasi, sinirli olanaklar1 en iyi bi¢imde kullanmayi zorunlu
kilmaktadir’(Giiler,1988b:63). Bu tanim dogrultusunda insan giicii planlamasi uygun
nitelikteki personelin, uygun zamanda, en dogru yerde istihdam edilmesidir diyebiliriz.

Kurumlarin ~ orgiit planlamast dahil genel planlama amagclarina katkida
bulunabilecek en uygun personelin en uygun zamanda kuruma alimi, en uygun birime
yerlestirilmesi, yeni gorevlerine hizmet i¢i egitimle hazirlanmasi, iyi bir degerlendirmeyle
basarisinin  degerlendirilmesi c¢aligmalarinin  tiimiine insan giicii planlamasi denir
(Timur,1989:130).

Insan giicii planlamasi, orgiitteki beceri diizeylerinin belirlenmesini, emeklilik,

isten uzaklastirma, nakil, terfi, hastalik gibi ayrilmalar ile devamsizlik ya da diger
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nedenlere iliskin simdiki ve beklenen bosalmalar, hali hazirda veya gelecekte beklenen

genisletme ya da daraltmalarla ilgili bir ongoriiyii icermektedir (Bing61,1992:70).

Kamu kesiminde mevcut insan giiciiniin merkez kadrolarindaki siskinligi artirici
sekilde istihdami Onlenmeli, teknik, saglik ve egitsel insan giiciiniin bolgelere dengeli

dagitimi saglanmalidir.

Nitelikli insan giicli ihtiyact duyulan bolgelerde ve hizmet alanlarinda yiiksek

O0grenim gormiis insanlarin zorunlu ¢alismasim 6ngoren yasal diizenlemeler yapilmalidir.

Kamu kesiminde hangi islerin isciler tarafindan, hangi islerin memurlar

tarafindan yapilmasi gerektigine karar verilmelidir.

Kamu kesimi insan giicii envanteri saglikli olarak yapilmalidir. Kamuda
istihdam edilen her tiirlii personele ait bilgilerin merkezi personel orgiitiinde bulunmasi ve

siirekli giincellestirilmesi gerekmektedir.

Kamu yonetiminde modern yonetim teknikleri uygulanmaya baslanmalidir. Bu
konuda DPB tarafindan is ve orgiit analizi, i3 degerlemesi, gorev tanimlamasi, performans

degerleme gibi ¢aligmalar baglatilmalidir.

Kamu personelinin niteligini yiikseltmek icin adaylik egitimi, hizmet ici egitim

gibi uygulamalar gergeklestirilmelidir.

6 — Personel artis hizinin, genel niifus artis hizin1 agmamasi ve mevcut personel
ile daha verimli caligmaya agirlik verilmesi, uzman kamu gorevlilerinin sayisinin
arttirnlmas1 6nemle iizerinde durulmasi gereken konulardir. Bunun yaninda Devletin

istlendigi gorev ve sorumluluklarin artmasi, kurumsallasma olgusu, siyasi kayirma, niifus
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artisi, igsizlik ve planli olmayan isgiicii politikasi bazen gereginden fazla ve gerekli
nitelikleri tasimayan kisilerin ise alinmasina neden olmaktadir. Tiirkiye’de hizmet
kuruluglarinin sayisinin artisina ragmen kamu personelinin kurumlar arasindaki dagilimi
dengeli degildir. Tiirkiye’ de en ¢cok kamu gorevlisi istihdam eden kurulus Milli Egitim
Bakanligr’dir. Saglik Bakanligi, Emniyet Genel Miidiirliigii, Maliye Bakanligi, Diyanet
Isleri Baskanlig1, Adalet Bakanlhigi’® da en cok personel calistiran kurum ve kuruluslardir.
Bu dengenin saglanmasi da yine insan giicii planlamas1 yapilmasi, kariyer ve liyakat

ilkelerinin gerektigi gibi uygulanmasi ile miimkiindiir.

IV.2.3. Simiflandirmaya iliskin Oneriler

1 - Mevcut smiflandirmalar say1 ve niteligi yoniinden gereksinimleri
karsilayamamaktadir. Meslek ve uzmanlik alanlar 6zelliklerini yitirmis olarak bir araya
getirilmis oldugundan kendi icinde benzerlik ve biitiinlilkk gosterememektedir. Siniflar
olusturulurken benzer nitelikteki hizmetler ve hizmetin gerektirdigi benzer yetisme
nitelikleri esas alinmalidir. Yapilacak simiflandirmada hangi gorevlerde, hangi nitelikteki
personelin, hangi kosullarda istihdam edilecegi gosterilmeli ve her simf i¢in gorevlerin
giiclik ve sorumluluk dereceleri belirlenmelidir (SBYKP Ozel ihtisas Komisyonu

Raporu,2000:54).

2 - Smiflandirma sistemindeki simif tanimina iliskin sorun, siniflandirmada
“ortak genel meslek nitelikleri” ayni olan personelin bir sinifta toplanmasi ile ve her yonii

ile benzerlik gosteren, ayni niteliklere sahip uzmanlik siniflar1 kurulmasi ile giderilebilir.
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3 — Smniflarin en yiiksek derecesine, ozellikle ilk dort dereceye iiniversite
mezunlart yiikseltilmeli, siniflarin giris ve terfilerinin belirlenmesinde 6l¢iit, 6grenim

durumu olmalidir.

4 — Kamu personel sisteminde dnce Olcii biriminin “smif” m1 yoksa “meslek”
mi olacagina karar verilmelidir. Eger 0l¢ii birimi sinif olacaksa, simif olusturmaktaki amag
ortaya konmalidir. Amag, “esit ise esit licret” ise siniflar dar, amag¢ “hizmete personel
almada birorneklik” olacaksa bu durumda genis kapsamli smiflar kurulmahdir. Dar
kapsamli siniflar, hizmet Ozelliklerinin ortaya konularak, gorevin giiclilkk, onem, ve
sorumluluk derecelerinin belirlenmesi ve is Olgme ve degerleme calismalar1 yapilarak

kurulmalidir (KAYA,1991:200).

5 - Smiflandirma, hizmet kosullarinin ve kamu gorevlilerine verilecek iicretin
saptanmasi agisindan onemlidir. Siniflandirmada bagslica iki sistem uygulanir. Bunlardan
birinde “gorevli”, ikincisinde “gorev”’ dikkate alimir. Gorevliye onem verilerek yapilan
siniflandirma “riitbe smiflandirmasi”, goreve agirlik verilerek yapilan siniflandirmaya
“kadro smiflandirmasi” denir. Riitbe simiflandirmasinda gorevlinin hizmete alinmasinin
diizenlenmesine ve kariyer sisteminin kurulmasina 6nem verilir. Riitbe sistemi orgiitten ¢cok

gorevliye doniiktiir. Ingiliz personel rejimi riitbe smiflandirmasina dayanur.

Kadro siniflandirmasi ise hizmeti on planda tutar. Esit ise esit iicret ilkesine
agirlik verir. Kadro smiflandirmasinda orgiitiin gorev ve sorumluluk yerlerinden olustugu
diisiincesi hakimdir. Kadro, bir gorevlinin yerine getirebilecegi gérev ve sorumluluklarin
biitiiniinii gosterir, kisiden ayr1 ve soyuttur. Amerikan personel sistemi, kadro sisteminin

belirgin bir 6rnegidir(Goziibiiyiik,1999:166).
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6 — Tiirkiye’ de siniflandirma ¢alismalariin ilk belirtileri, mesleklerin yasal ve
yonetsel olarak diizenlenmesi ile baglar. Kamu kesiminde ilk yasal siniflandirma hiikmiine
1926 tarih ve 788 sayili Memurin Kanunu’'nda rastlanir. Daha sonra 1929 tarih ve 1452
sayili kanunda rastlanmis ve 1965 tarih ve 657 sayili DMK ile 10 yeni sinif meydana

getirilmistir. Bunlar:

e Genel Idare Hizmetleri Sinifi,

e Teknik Hizmetler Sinifi,

e Saglik Hizmetleri ve Yardimci Hizmetler Sinifi,
e Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifi,

e Avukatlik Hizmetleri Sinifi,

e Din Hizmetleri Sinifi,

e  Emniyet Hizmetleri Sinifi,

e  Yardimci Hizmetler Sinifi,

e  Miilki Idare Amirligi Hizmetleri Sinifi,

e Milli istihbarat Hizmetleri Sinifi.

Genel Idare Hizmetleri sinifimn  biinyesinde ayri ozellikleri olan bazi
mesleklerin bulunmasi 6nemle iizerinde durulmasi gereken bir konudur. Disisleri Meslek
Memurlugu ve Devlet Denetim Hizmetleri bu meslek gruplari arasindadir. Genel idare
Hizmetleri sinifindan ayr birer hizmet simifi olusturabilecek bu gibi meslekler, siiflar
yeniden yapilandirilirken ayr1 siniflar olarak belirlenmelidir. Boylece Genel Idare
Hizmetleri siifi icinde ortak 6grenim, yetisme ve meslek nitelikleri birbiri ile ayni olan

meslekler yer alir.
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7 — Hizmeti ile personelin niteligi arasinda bir baglanti kurulmasi saglanmali,
calisana, meslegini fiilen yerine getirmesi sarti ile mensup oldugu smifin haklarindan
yararlanma imkam verilmelidir. Yani egitim subesi miidiirii olan miihendise, rapor tasdik
eden doktora kendi siiflarinin degil, hizmet gordiikleri sinifin {icret rejimi uygulanmalidir.
Boylece vasifli elemanlarin kendi siniflarinin gerektirdigi hizmetler disinda ¢alistirilmalart

Onlenebilir.

8 — Yonetici atamalarmin ve Devlet dairelerine alinan kisilerin kariyer ve
liyakat ilkesi dikkate alinarak secilmesi, siyasi iktidarin etkisini azaltmanin bir yolu olabilir
ama kesin bir ¢6ziim degildir. Sistemin bastan yenilenmesi, siyasilerin bilin¢li davranmasi
ve iilke menfaatlerini kisisel menfaatlerin 6niinde tutmas1 gerekmektedir. Ulke menfaatleri
on plana alinarak yeterlilik ilkesine gore egitimli, yetenekli, nitelikli personel atanmasi

siyasilerin etkisini de en aza indirebilir.

9 — Sozlesmeli personel uygulamasi, 657 sayili kanunun ruhuna uygun olarak,
temininde gii¢liik ¢ekilen personelin istihdam edilmesinde kullanilmali, bazi kesimlere yeni
mali haklar saglamak i¢in sistemi olumsuz yonde etkileyecek sekilde uygulanmamalidir.
Ayni isi yapan sdzlesmeli personel ile memur arasinda sorunlara neden olarak hizmetin

aksamasi onlenmelidir.

IV.2.4. Kariyer ve Liyakate iliskin Oneriler

1 — Ise alma asamasinda, gorev verilirken ve en onemlisi yonetici atamalarinda
kariyer ve liyakat ilkeleri 6én planda tutulmali, objektif kriterler getirilmeli ve atanacak

kisilerde bu kriterler aranmalidir.
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Kariyer ve liyakat ilkeleri esas alindiginda, Devlet memurluguna giriste
objektifligi ve esitligi saglamak icinkariyer olusturan kadrolar disindaki, kurumlar arasi
ortak gorev unvanli kadrolar i¢in her sinifin ayr1 ayr sinav agmasi yerine uygulamaya
konan merkezi sinav sistemi ile personel alimmin tiim kurumlari kapsayacak sekilde

uygulanmasi gerekmektedir.

Ust yonetim gorevlerine yapilacak atamalarda keyfi uygulamalari 6nleyecek ve
keyfiyete olanak vermeyecek yasal diizenlemeler yapilmali, bu diizenlemeler nesnel

oOlciitlere dayali olmalidir.

2 — Hizmete giris ve yiikselmelerde kariyer ve liyakat ilkeleri 6nemle dikkate
alimmalidir. Kamu y6netiminin istenen verimlilik diizeyine ulasabilmesi icin 6n kosul
kariyer ve liyakat ilkesinin uygulamaya konmasidir. ise almada ya da atamalarda siyasal
iktidarin etkisi, kamu hizmetlerine nitelikli ve konusunda uzman Kisilerin alinmasini
engellemekte ve egitim diizeyine ve niteliklerine bakilmaksizin énemli gorevlere yeterli
olmayan kisilerin atanmasina neden olmaktadir. Bu durum da kamu hizmetlerinin istenen
oOlciide etkili ve verimli olarak halka sunulmasini engeller. Bu durumun 6niine gecebilmek
icin Onemli gorevlerin yaninda tiim gorevlere liyakat ilkesi dikkate alinarak personel

alinmalidir.

Kisilerin egitimlerine, mesleklerine uygun gorevlerde ¢alismasim saglayacak bir
personel politikas1 izlenebilmesi, gorev,yetki ve sorumluluklarin agiga ¢ikarilmasi ve bu
kadrolara atanacak personelde aranacak niteliklerin belirlenmesi ile saglanabilir. Bu
durumda atamalarda ve iist derece yiikselmelerde yeterli bilgi ve yetenege sahip olanlar 6n

plana ¢ikacagindan kayirmacilik en aza indirgenmis olacaktir.
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3 — Personel degerlendirme sistemi, yeniden godzden gecirilmeli, yeterlilik
degerlendirmesini objektif sekilde Slgcmeye yarayacak performans standartlar1 (zaman,
miktar, kalite, maliyet standartlar1), gorevlerin 6zellikleri dikkate alinarak gelistirilmeli ve
uygulanmalidir. Sicil raporlarinda yer alan sorularin 6l¢iime elverisli olmasi gerekmektedir.
Ihtiyaca gore soru eklemek yerine, her hizmet sinifi icin ayr sicil raporu ornegi, genel

ilkeler saptanarak gelistirilmelidir.

IV.2.5. Egitime iliskin Oneriler

1 - Hizmet i¢i egitimin amacina ulasabilmesi i¢in kurumlarin insan giicii
planlamasi sonucunda personel ihtiyacglar ile hizmet Ozelliklerini belirlemeli, modern
egitim arac ve gerecleri ile egitimde verimlilik artirilmalidir. Ust diizey yonetici yetistirmek

amaci ile bir “Kamu Yonetimi Akademisi” olusturulmalidir.

Ust Kademe Yoneticilerinin Yetistirilmesindeki Usul ve Esaslar Hakkindaki
Kanun Taslagi, Anayasa’nin ongordiigii zorunluluklan karsilayacak sekilde hazirlanmals,
ist kademe yoOnetim gorevlerine atanmadan 6nce goriilmesi zorunlu egitim ile giiniimiizde
gorevde bulunanlarin gelistirilmesi amaci ile yapilmasi gereken egitim, yasal bir yaptirima

baglanmalidir.

2 — Devlet memurlarinin egitimi ve yetistirilmesine 6zel 6nem ve Oncelik
verilmelidir. Devlet memurlarinin sadece adaylik déneminde degil, her kademede egitimini
esas alan ve siireklilik gosteren bir egitim sistemi kurulmalidir. Devlet dairelerinde
biirokrasinin en aza indirilmesi, etkinligin ve verimliligin artirilmast i¢in kamu
kurumlarimin en son teknolojik gelismelerden yararlanmasina paralel olarak kamu

personelinin en ¢agdas yontemlerle egitimi i¢in genel bir egitim plani hazirlanmasina
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oncelik verilmelidir. Bu egitim plani ile yetki ve sorumluluk devralabilen, alanindaki
cagdas gelismeleri izleyebilen, kendisini yenileyebilen memurlar

yetistirilmelidir(www.enistutuncu.com.tr, 21.06.2004).

IV.2.6. Aylik ve Ucret Sistemine iliskin Oneriler

1 — Ucret rejiminde diizenlemeye gitmenin ilk adim1 memur, kamu gorevlisi ve
is¢i tanimlarina agiklik getirilmesi ile atilabilir. Kamu kurum ve kuruluslarn arasindaki
ticret dengesizligi giderilmelidir. Memur ve is¢i ayrimina agiklik getirerek ayni isin memur
ve is¢iye gordiiriilmesi uygulamasi sona erdirilmeli, is¢iler ile memurlar arasindaki memur

aleyhine bozulan iicret dengesi yeniden saglanmalidir.

Yaklagik yiiz cesit 0deme kaleminin azaltilarak yapilan ise gore temel iicret,
basar1 ve kidem iicretlerinden olusan {icret sistemine geg¢ilmeli, ek gostergeler

sinirlandirilmalidir.

2 — Kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmasinda ve kamusal hizmetlerin
hangilerinin kimler tarafindan yiiriitiilecegi belirlenmeli, devletin “Diimen tutan mi, yol

gosteren mi?” olduguna karar verilmeli ve kamu hizmetleri yeniden degerlendirilmelidir.

Kamu kesiminin yeniden yapilanmasi asamasinda istihdamin sayi, nitelik,
verimlilik ve {iicret diizeyi acisindan saglhikli bir yapiya kavusturulmasi icin istihdam
politikasinin gozden gecirilmesi, kamu yonetiminin yeterli say1 ve nitelikte personel ile
daraltilmasi, personelin verimli ve etkili olabilmesi i¢in de insan giicii planlamas1 yapilmasi

ve insan giicii envanteri hazirlanmasi gerekmektedir.

Yeni diizenlemeler yapilarak aylik ve iicretlerin asgari tutarinin vergi dist

birakilmas: ve kamu calisanlarina uygun bir hayat standardi saglayacak bir diizeye
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cikarilmasi, hizmet iiretimine doniik yaratict ve Ozel nitelikler gerektiren islerde
calisanlarin iicretlerinin ise 6zel sektorle rekabet edebilecek diizeyde olmasi saglanmali,

performans iicretin belli bir yiizdesi olarak dikkate alinmalidir (YBYKP,1996:119).

Calisma aylig1 ile emekli ayligi arasindaki denge saglanmali, bunun igin de

sosyal giivenlik reformu ile kamu personel reformu arasinda uyumlu bir iligki kurulmalidir.

3 — Mevcut iicret sistemi tamamu ile yiiriirlikten kaldirilmali, kamu personeli
arasinda iicret dengelerinde biiyiik farklar yaratan ve haksizliklara neden olan simiflandirma
ve ek odeme sistemleri ile kadro karsiligi s6zlesmeli personel calistirma uygulamalarina
son verilmelidir. Devlet memurlarinin yoksulluk sinirinda yasamalarina engel olacak,
enflasyon karsisinda reel iicret kayiplarin1 giderecek, ek islere ve yasal olmayan yollara
basvurmalarin1 6nleyecek tatminkar bir iicret politikast uygulanmali, iicret tespitlerinde

gecinme endeksleri esas alinmalidir.
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IV.3. Sonu¢

Kamu yoOnetiminin ¢aligma alami ¢ok genistir. Bir devletin Merkez ve Tasra
Orgiitleri, Yerel Yonetimleri (Il Ozel Idaresi, Belediyeler, Koyler) ve Iktisadi Devlet
Tesekkiilleri de kamu yOnetiminin kapsamu igindedir. Yargi ve yasama haricindeki tiim
hizmetler yonetim icine alinmaktadir. Kamu Personel Rejimi de, kamu y6netiminin beseri
yoniinii konu edinmektedir. Personel, bir orgiit i¢in hayati dnem tagimaktadir. Kuskusuz
hi¢ bir orgiit, kurum, kurulus insan kaynagi olmadan varligin siirdiiremez. Bu nedenle
personel rejiminin, kamu yonetimi i¢indeki yerini, personelin haklarimi, yiikiimliiliiklerini,
gorev ve yetkilerini, fonksiyonlarini ayrintili olarak inceleme ihtiyaci dogmaktadir.

Tiirkiye’ de personel rejiminde reform konusuna deginmeden 6nce “reform”un
bir kavram olarak ne anlama geldigini agiklamakta fayda vardir. Reformun kelime anlami,
yeniden bigimlendirmektir. Ancak genelde reforma olumlu bir anlam yiiklenmekte,
iyilestirme, gelistirme, oldugundan daha iyi duruma getirme olarak algilanmaktadir.
Ancak tiim bunlarin yaninda reformun olumsuz bazi gelismeleri icerdigi de g6z ardi
edilmemelidir. Yani reform kavrami bazen olumsuz sonug¢lar doguran calismalar i¢inde
kullanilabilmektedir.

Gelisen ve degisen bir toplumda reform ihtiyaci, hizmetin niteligi ya da
kullanilan tekniklerin degismesinin yaninda hizmetten yararlananlarin sayisinin ve
ihtiyaglarin artmasindan da kaynaklanmaktadir.

Personel reformu kisaca, kamu kesiminde calisanla ile calistiran kuruluslarin
karsilikli yiikiimliilikklerini diizenleyen yasalarin tiimiiniin, degisen iktisadi sartlara gore
yeniden diizenlenmesi olarak tanimlanabilir.

Tiirkiye’de personel rejimi ile ilgili sorunlar her donemde varligim

siirdiirmiistiir. Belki de en cok diizenleme girisimi yapilan alan personel yonetimi ile ilgili
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alandir. Ancak tiim bu cabalara ragmen personel rejiminde herhangi bir iyilesme
goriilmemis, reform girisimleri olumlu sonu¢ vermemistir. Reform girisimlerinin sonugsuz
kalmasinin elbette pek ¢ok nedeni vardir. Bizce 6neli olanlarim su sekilde agiklayabiliriz:

Personel rejimi ve bu rejimin gelismesi, iilkenin ekonomik, hukuki, siyasal,idari,
sosyal ve kiiltiirel yapisi ile paralel olarak yiiriitiilmesine baglidir. Ancak iilkemizde
personel rejimini iyilestirme cabalart bu alanlart kapsayacak seklide ele alinmamaktadir;
Tiirkiye’ de mevcut personel rejiminin iilkenin gelisen ve degisen kosullarina uyumunun
saglanmasi, aynt zamanda uluslararasi iliskilerin gerektirdigi bir yap1 ve isleyise
kavusturulmasi, giincelligini koruyan ve gerceklestirilmesi gereken Onemli hedeflerden
biridir.

Personel reformu, bir yandan dogrudan kamu yonetimini yeniden diizenleme
calismalan ile iligkili iken, diger yandan mali sistemin ve biit¢e sisteminin icerigi ile ve
emeklilik sistemi ile baglantilidir. Ekonomik gelismeye bagh olarak gelisen sosyal yapi,
giin gectikce talebi artirmakta ve bu talep sonucunda yonetiminde talebe cevap verebilmesi
i¢cin yeniden yapilanmas1 gerekir.

Personel rejimi ile ilgili onemli diizenlemeleri yapmak ve diger sistemler ile
paralel olarak yiiriitiilebilmesi i¢in kamu hizmeti gorevlileri saglam ve saglikli bir statiiye
kavusturulmali, aylik ve iicret rejimi basitlestirilmeli ve iyilestirilmeli, yiikselme ve kadro
sistemi objektif ve adil esaslara baglanmalidir. Kamu yonetimindeki aylik ve ticret rejimi
ekonomideki dalgalanmalari izleyebilecek kadar esnek bir sisteme kavusturulmalidir.

Personel rejimine iligkin caligmalarin hukuki agidan da iizerinde durulmasi
gerekmektedir. Personel rejimi ile ilgili diizenlemelerin pek ¢ogu kanun ve KHK’ ler ile

yapilmaktadir. Bu diizenlemelerin iilkenin hukuk sistemi ile g¢elismemesine dikkat
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edilmeli, ard arda cikarilan kanunlar ve KHK’ ler birbirleri ile catismamal1 ve karigiklig
onleyecek nitelikte olmalidir.

Personel rejiminin siyasi yapi ile baglantis1 denince akla gelen, istihdam
politikasi iizerindeki siyasi etkinin gii¢liiliigiidiir. Istihdam politikas, iilkenin ihtiyaglarina
ve isgiicii potansiyeline gore belirlenmelidir. Siyasi etkiler en aza indirilmelidir. iktidar
degisikliklerinin ardindan personel degisikliklerine (¢cogunlukla iist diizey yoneticiler)
gidilme yolu - spoil system (yagma sistemi) ortadan kaldirilmalidir.

Personel rejimini diizenleyen mevzuat karisik ve yetersizdir, daha Oncede
belirttigimiz gibi personel rejimi, diizenlemeye en ¢ok ihtiya¢ duyulan rejimdir. Bu ihtiyag
siirekli ¢ikarilan kanun, KHK ve diger diizenleyici islemler ile saglanmaya calisiimakta, bu
da icinden c¢ikilmaz, anlagilmaz, karmasik ve uygulama imkani olmayan bir mevzuat
kirliligine neden olmaktadir. Rejime iliskin 6nemli bir ka¢ diizenleme ile bu karmagik
durumdan kurtulma ve personeli de kurtarma yoluna gidilmelidir. Mevzuat genis ve
karmagiktir. Bunun yaninda yetersizdir. Personel rejiminin gercekten ihtiyac duydugu
onemli diizenlemeler, ¢ikarilan kanun ve KHK’ ler ile yapilmadig: i¢in her zaman eksik
kalan pek cok konu kalmaktadir. Bunlarin en onemlisi iicret ve maas rejimine iliskin
konudur. Ucretler konusunda siirekli diizenleme yapildig: halde tatminkar bir sonug elde
edilememektedir.

Reformun yontemi ve istikrart yoktur, Tiirkiye’de yapilan reformlarin bir
yontemi yoktur. Ister idari, ister mali, ister siyasi olsun iyilestirme calismalarinda belli bir
yol izlenmemektedir. Aslinda literatiirde reformun iic yontemi vardir. Bunlar; Kurumsal
Reform Yontemi, Zorlayici Reform Yontemi ve Deneysel Reform Yontemidir. Ulkemizde

uygulanan yoOntem, zorlayici ve baskict reform yontemidir. Zorlamalar ve baskilar
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neticesinde kabul ettirilmeye, empoze edilmeye calisilan reformlar dogal olarak basariya
ulagamamakta ve uygulama asamasinda istikrar saglanamamaktadir.

Sozlesmeli personel istihdami, performans degerlendirmesi ve esnek calisma
saatlerinin uygulamaya gecirilmesi Kamu Personel Rejimini diizenleyen kanunlardaki
sosyal ve ekonomik haklarin kullanimimi sinirlandirir ve Kamu calisanlarinin sosyal
giivenlikten yoksun birakilmasina neden olur; Su anda memurlarin Anayasa’dan ve ¢esitli
yasalardan kaynaklanan “is giivencesi” bulunmaktadir. Kamu Personel Rejimi Yasa
Tasars1 ile is gilivencesi tamamen ortadan kaldirilarak, esnek istihdam modeline gecis
diisiiniilmektedir. Bununla da yetinilmeyerek calisanlarin iicretleri toplu sozlesme ya da
toplu goriisme yolu ile degil “performansa dayali” bir sistemle belirlenecektir. Yani
tamamen siibjektif kriterlerle iicretler saptanacaktir. Kisacas1 1-2 yil sonra calisanlarin
performansi begenilmedigi icin sdzlesmeleri yenilenmeyebilir,dolayisiyla igsiz kalabilirler.

Sonug olarak Cumhuriyet’ten beri Kamu Personel Rejimi’ni iyilestirme ¢abalar
sonucgsuz kalmis, yapilan tiim calismalar, arastirmalar, Oneriler, uzman raporlari, yasal
diizenlemeler etkin ¢oziimler iiretememis ve personel rejiminde yapilan sayisiz degisiklige

ragmen ilerleme kaydedememistir.
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