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TURK KAMU PERSONEL SISTEMINDE ESNEK CALISMA
BiCIMLERININ UYGULANABILIRLIGI

OZET

Kamu yonetiminde yasanan degisim ve doniisiimler, onun bir alt dali olan kamu
personel sistemini de etkilemektedir. Bu degisim ve doniisiimiin kamu personel
sisteminde kendini gosterdigi alanlardan birisi de esnek ¢aligmadir. Esnek ¢aligma
temelde, 1980’lerden sonra Post-fordizm olarak adlandirilan esnek {iretimin ¢aligma
hayatma yansimasidir. Ilk olarak 6zel sektérde uygulanan hem calisan, hem de
isveren acisindan cesitli avantajlar saglayan esnek ¢aligma modelleri, zamanla kamu
personelinin caligma sekilleri {lizerinde de tartisilmaya baglanmistir. Sendikalarin
yogun elestirisine ragmen, kamu personel sisteminde esnek calisma bigimlerinin
uygulanmasina yonelik devlet tarafindan cesitli adimlar atilmaktadir. Elestiriler
genellikle esnek calismanin i giivencesini ortadan kaldiracagi noktasina

odaklanmaktadir.

Bu calismada, esnek calisma ve kamu personel sistemi hakkinda temel bilgiler
vererek, kalkinma planlart ile hiikiimet programlari c¢ergevesinde genel bir
degerlendirme yapilmigtir. Yapilan degerlendirme neticesinde kamu personel
sistemindeki degisimin gerekleri ve personel sistemindeki doniisiim ortaya
konulmustur. Degisimin ger¢eklesmesi i¢in kurtarici olarak diisiiniilen yeni kamu
personel rejimi, esnek calisma tiizerinde sekillenecektir. Bu cercevede 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanununda yer alan hizmet siniflarinda esnek ¢alisma bigimlerinin
uygulanabilirligi analiz edilmistir. Ayrica genel degerlendirme yapilarak esnek
caligmanin kamu personel sisteminde gerekleri, faydalar1 ve sakincalari ortaya

konmustur.

Anahtar Kelimeler: Kamu Personel Sistemi, Esnek Calisma, Is giivencesi, Devlet Memurlar

Kanunu



APPLICABILITY REGARDING TYPES OF FLEXIBLE WORKING IN THE
TURKISH PUBLIC PERSONNEL SYSTEM

ABSTRACT

The change and development of experienced public administration has
fundamentally influenced on public personnel system. One of this change and
transformation in that manner is somehow the subject of flexible working, which is
essentially a reflection of the flexible production, so called Post-Fordism, after the
1980s into working life. Initially, flexible working models, which were assumed to
have various advantages in terms of both employees and employers applied in the
private sector, have initiation another discussion about the way of working of public
personnel as well. Despite the intense criticism of the unions, the state is taking
various steps to implement flexible forms of works in the public personnel system.
Critics generally focus on the point of which flexible work will undermine job

security.

In this study, straightforward information about flexible work and public personnel
system is given and a general evaluation is made within the framework of
development plans and government programs. On the basis of the evaluation, the
requirements of the change in the public staffing system and the transformation in the
staffing system are revealed and so analysed. The new public staffing regime,
considered as a saviour for the alteration to take place, will be shaped on flexible
work. In this framework, the applicability of flexible working patterns in the service
classes in the Law No. 657 on Civil Servants has been focused on. In addition to this,
a general evaluation has been carried out to demonstrate the necessity, benefits and

drawbacks of flexible working in the public personnel system as well.

Keywords: Public Personnel System, Flexible Working, Job Security, Civil Servants Law
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657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu tizerinde sekillenen kamu personel sistemimin
cagin gereklerine ayak uyduramadigina yonelik elestiriler giin gectik¢e artmaktadir.
Kanun iizerinde siirekli degisiklik yapilmasi problemlere ¢6ziim olmak yerine baska
sikintilara sebebiyet vermektedir. Bu nedenle hem calisan hem de devlet i¢in 6nemli
katkilar saglayabilecek esnek caligmanin kamu personel yonetimine adaptasyonu
i¢in, esnekligi de ayri bir baslik olarak diizenleyen yeni bir kamu personel kanununa
ihtiyac vardir. Esnek calisma, degisen yasam kosullar1 ¢ergevesinde c¢alisanlarin is-
hayat dengesini saglama ag¢isindan Onemli avantajlar saglayabilecek durumdadir.
Bunun yaninda is giivencesine zarar verecegi iddiasiyla olumsuz elestiri sayisi
oldukga fazla da olsa, hatta bu elestiriler ¢ogu zaman hakli da olsa is giivencesi
(s6zde degil 6zde) 6n plana alinarak yapilacak hukuki diizenlemeler, esnek ¢alismaya

yonelik kaygilari azaltacaktir.

Calismanin hazirlanmasinda birgok kisinin emegi vardir. Oncelikle bu calismanin
ortaya ¢ikmasinda yonlendirmeleriyle biiylik katki saglayan basta danigmanima ve
tez savunmasinda yer alan degerli hocalarima, bana biiyiik destek olan sevgili aileme

ve mesai arkadaslarima tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

Hakan TURAN
01/07/2017

Mugla
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GIRIS

Tiirkiye son yillarda kiiresellesmeyle birlikte 6zellikle toplumsal, ekonomik, sosyal
ve kiiltiirel alanda 6nemli degisimler yasamaktadir. Bu degisimlerden etkilenen Tiirk
Kamu Yonetimi de, siirece ayak uydurabilmek icin yeniden yapilanma ihtiyaciyla
kars1 karsiya kalmistir. Ayrica bu durum sadece Tiirkiye’ye 6zgii degildir. Diger
tilkeler de kamu yonetimlerinde meydana gelen ayni degisim ve doniisiim siirecini
yasamistir. Ozellikle 1970’lerden sonra Ingiltere, ABD, Yeni Zelanda ve Kanada gibi
tilkeler gelencksel kamu yonetiminin yetersizliklerine Yeni Kamu Yonetimi (YKY)
ile ¢6ziim bulmaya ¢alismistir. Tiirkiye’de bu siirece kayitsiz kalmamis ve YKY ile
ilgili ilk adimlarin1 1980 sonrasinda atmaya baslamistir. Giinlimiizde de bu

yenilenme hali devam etmektedir.

YKY, kamu y6netiminin énemli ayaklarindan biri olan kamu personel yonetimini de
ciddi anlamda degisiklige ugratmistir. Hatta bu durum isim anlaminda bile g¢esitli
tartigmalarin yasanmasina sebep olmaktadir (kamu personel yonetimi yerine insan
kaynaklart yonetimi kavraminin kullanilmasi). Geleneksel Kamu Ydnetimi
savunucular1 “kamu personel yonetimi” (KPY) kavramini, Yeni Kamu Yonetimi
savunucular1 ise daha ¢ok “insan kaynaklari yonetimi” (IKY) kavramim tercih
etmektedir. Fakat soruna ¢6ziim yontemleri farkli olsa da, iki tarafin da savundugu
bir gercek var ki, o da mevcut kamu personel sisteminin artik ¢agin ihtiyaglarina

cevap veremedigidir.

Tiirkiye’de kamu personel sisteminin iizerinde sekillendigi ve en ¢ok degisiklige
ugrayan kanunlardan biri olma 6zelligine sahip 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu,
kabul edildigi 1965 yilindan beri yiirtirliiktedir. Kanun tizerinde sik sik degisiklik
yapilmas1 kamu personel sisteminde gesitli sorunlara neden olmaktadir. Kanun’da
yapilan bir diizenlemeyle bir taraf diizeltilirken, diger tarafta bozulmalar meydana
gelebilmektedir. Esas itibariyle siirekli yama yapmak yerine, kamu personel
sisteminde reform niteliginde kokli bir degisim yapilmasi daha dogru olacaktir.
Ayrica bu durum toplumun ¢esitli kesimleri (akademisyenler, sendikacilar, siyasiler,
biirokratlar vb.) tarafindan da zaman zaman dile getirilmektedir. Bu calismadaki

hedeflerden birisi de kamu personel yonetimi alaninda yapilabilecek yeni bir reforma



on ayak olmaktir. Keza yapilacak reformun “esneklik” ilkesini de i¢ine alarak
sekillenecegi, gerek yasal diizenlemelerden gerekse kalkinma planlari ve hiikiimet

programlarindan acik¢a anlagilmaktadir.

Esnek c¢alisma genel anlamda, standart (tipik) ¢alisma diizeyinden ayrilarak bir is
yerinde baslangici ve bitisi onceden belirlenmemis kurallar veya ¢alisma kosullarinin
ihtiyaca gore degisik sekilde diizenlenebilmesini ifade etmektedir. Esnek ¢alismanin
karsit1 standart galismayla kastedilen ise belirsiz siireli klasik tam giin ¢alismadir.
Belirsiz siireli klasik tam giin ¢alisma, uzun yillar boyunca hemen hemen biitiin
tilkelerde tek calisma tipi olarak kabul gormiistiir. Nitekim gesitli siyasi ve ekonomik
sebeplerle 1970’lerden sonra bu tarzdan uzaklasilmaya baslanmis ve standart disi
calisma (a-tipik) olarak adlandirilan kismi siireli ¢alisma, ¢agri tizerine g¢alisma, is
paylasimi, gegici is iliskisi, yogunlastirilmis is haftasi, telafi edici ¢alisma, kayan is
stiresi, yillik is siiresi, evde c¢alisma, tele-calisma gibi esnek c¢alisma siireleri ve
bicimleri yayginlasmaya baglamigtir. Glinlimiizde bu yayginlagma siireci daha ileri
boyutlarda devam etmekle birlikte gelisen ve degisen teknoloji ile yasam kosullarina
gore yeniden sekillenmektedir. Ayrica kamu yonetiminin de yer aldigi bazi hizmet

alanlarinda esnek ¢alisma bigimlerinin uygulanmasi zorunluluk arz etmektedir.

Esnek c¢alisma konusunun sosyolojik ve psikolojik boyutlar1 da bulunmaktadir.
Calisanlarin is yerinde verimli ve etkin olduklar1 zamanlarin sosyolojik ve psikolojik
durumlarina gore degistigi Hawthorne deneyleriyle de ispatlanmistir. Yapilan
arastirmalarin geneli esnek calisma bi¢ciminin uygulandigi kurumlarda calisanlarin
psikolojik agidan daha ¢ok giidiilendigini ve isyerini daha fazla benimsedigini ortaya
koymaktadir. Kisinin motivasyonu ve isi sahiplenmesi de akabinde c¢alisanin
verimini ve etkinligini arttiracaktir. Bu sebeple insanlari igyerine hapsetmeden,
makul bir sekilde yasam miicadelesini vermeleri ve i yasam dengesini saglamalari
acisindan esnek caligma metotlar1 bir firsat yaratmaktadir. Ayrica calisma alanlarinin
tamamina olmasa da, bazilarina etkinlik ve verimlilik agisindan da cesitli faydalar

saglamaktadir.

“Calisma” konusu iizerine yapilan ¢aligmalar genellikle, ¢ok fazla sayida kisiye hitap
etmesi, daha cesitli olmasi ve niteligi itibariyle kamu yonetimine nazaran daha esnek

yapitya sahip olmasindan dolayr 6zel sektor ¢ercevesinde sekillenmektedir. Keza



esnek calisma konusu da genellikle 6zel sektér uygulamalari iizerinden ele
alinmaktadir. Her ne kadar 6zel sektor ve kamu sektoriiniin amaclar farkli olsa da
calisma hayatina iliskin ortak evrensel unsurlar ikisini de kapsamaktadir. Fakat bu,
0zel sektorde yer alan c¢alisma metotlarinin aynen alinip kamu ydnetimine
uyarlanmasi anlamina gelmemektedir. Bu sebeple esnek caligma bigimlerinin kamu
yonetiminde uygulanmasi asamasinda 6zel sektorde yer alan uygulamalarin detayl
bir sekilde analiz edilmesi ve kamu personel sisteminin ilkeleri g6z oniinde tutularak

sisteme uyarlanmasi daha dogrudur.

Esnek ¢alisma bicimlerinin uygulanacagi mevcut kamu personel yonetiminin yapisi,
kamuoyunun Oniine ¢ogunlukla olumsuz yonleriyle gelmektedir. Getirilen elestiriler
genelde sistemin kati ve hantal yapisina odaklanmaktadir. Bu sorunu ¢6zmenin yolu
da sistemin yapisal anlamda esnetilmesinde goriilmektedir. Sistem koklii reformlarla
esnetildiginde “esnek kamu personel sistemi” olarak adlandirilabilecek yeni personel
rejimi, mevcut kamu personel yonetimine iliskin katilik ve hantallik yoniinden
elestirilerin azalmasina neden olacaktir. Esnek kamu personel sistemi, personelin
standart ¢alisma olarak adlandirilan ¢aligma seklini degistirecek ve calisma hayatini
da esnek calisma bigimleri tlizerinden sekillendirecektir. Fakat sistemin giivenceyi
icermeden esneklesme iizerine insa edilmesi, ¢alisanlarin ve sendikal orgiitlerin hakli
cekincelerine ve elestirilerine neden olacaktir. Bu noktada elestiriler kamu
personelinin  ig giivencesine odaklanacaktir. Kisilerin yasamlarim1  devam
ettirebilmesi ihtiyaclarini karsilamasma baghdir. Ihtiyaclarin karsilanmasi igin de
calismak gerekmektedir. Bununla birlikte ¢alisanin isine devam edebilmesi veya
isten ¢ikartilmasi durumunda hakkini savunabilmesi ancak devlet tarafindan
saglanacak is glivencesine baghdir. Her ne kadar esneklik dogrudan giivencesizlik
anlamina gelmese de, suistimal edilmeye miisait bir nitelik arz etmektedir. Bu
sebeple esnekligin ortaya c¢ikaracaglr giivencesizlik durumunu engellemek igin
esnekligin giivence kavramiyla yan yana kullanilmasi daha dogru olacaktir. Zira
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, caligma hayatina iliskin son donemlerde
yaptig1 reklamlarda “glivenceli esneklik” vurgusu yapmaktadir. Ayni sekilde ILO
normlar1 ve AB standartlarinda da gilivenceli esneklik konusuna oldukga fazla dnem
verilmektedir. Bu sebeple kamu personel yonetiminde, esneklik odakli yapilacak

reformun “gilivenceli esnek kamu personel sistemi” seklinde olmasi daha dogru



olacaktir. Ayrica is glivencesi sozde degil 6zde devlet giivencesi altinda olacak

sekilde yasal diizenlemelerde yer almalidir.

Tirk kamu personel sisteminde esnek calismanin uygulanabilirligini ele aldigimiz
calisma kapsaminda, Tiirk kamu personel sisteminin mevcut yapisi ve esnek ¢alisma
bicimleri, gerekli mevzuat incelemesi ve literatiir taramasi yapilarak genel hatlariyla
anlatilmakta ve Tiirk kamu personel sistemine, esnek calisma bi¢imlerinin
uygulanabilirligi elde edilen bulgular ve mevcut hukuki durum ¢ergevesinde analiz
edilmektedir. Ayrica, sonu¢ boliimiinde yapilan analiz neticesinde konuya iliskin

somut Onerilerde bulunulmaktadir.

Bu kapsamda calismanin birinci bdliimiinde iizerinde esnek calisma bigimlerinin
sekillenecegi Tiirk kamu personel sisteminin mevcut yapist ortaya konmaktadir. Bu
sebeple boliimiin iceriginde kamu personel yonetiminin tanimi, Tiirk kamu personel
sisteminin gelisimi, ilkeleri, istihdam big¢imleri ve memurlarin haklar1 ele
alinmaktadir. Birinci bolimde genel hatlariyla Tirk kamu personel sisteminin
mevcut yapisi, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ve konuyla ilgili diger hukuki

diizenlemeler ve doktrinler ¢er¢evesinde anlatilmaktadir.

Ikinci bolimde; calisma ve esnek calisma kavrami, esnek calisma modelinin
gelisimi, esnek ¢alisma bigimleri ve diinyada esnek ¢alisma konulari, konuyla ilgili
yerli ve yabanci literatiir taramasindan yararlanilarak anlatilmaktadir. Bu bdliimde
esas itibariyle esnek caligmaya iliskin kavramlara aciklik getirilmektedir. Ayrica
daha ¢ok 6zel sektérde uygulama alani bulan esnek ¢alisma bigimleri, kamu personel

yonetimi boyutuyla ele alinmaktadir.

Calismanin iiglincii boliimiinde ise Tiirk kamu personel yonetimine esnek calisma
modelinin uygulanabilirligi ele alinmaktadir. Bu ¢er¢evede oOncelikle Tiirkiye’nin
kamu personel sisteminde ¢aligsma hayatinin esnek galigmaya dogru nasil evrildigini
ortaya koyan kalkinma planlarindan yararlanilmistir. Nitekim kalkinma planlarinin
hazirlanmaya baslandigi donemle diinyada esnek ¢alisma uygulamalarinin basladigi
donem birbirine ¢ok uzak degildir. Kalkinma planlar1 ve hiikiimet programlari
incelenerek, calisma hayati ve kamu personel sisteminin esnek g¢alismaya dogru

evrilmesi tarihsel ve siyasi bir analizle ortaya konulmaktadir. 657 Sayili DMK, kamu



personel sisteminde on iki adet hizmet smifi olusturmustur. Bu hizmet smiflari,
benzer gorev yapanlari bir arada toplamasindan dolay1 esnek ¢alisma bicimlerinin
Tirk kamu personel sisteminde uygulanmasi asamasinda kolaylik saglayacaktir. Bu
gergevede 657 sayili DMK’nda yer alan hizmet siniflarinin, esnek ¢alisma
bigimlerine uygunlugu agisindan genel bir degerlendirmesi ve analizi yapilmaktadir.
Son olarak kamu personel sisteminde yer alan mevcut esnek ¢alisma uygulamalari ve
esnek calismanin kamu personel sistemi agisindan gerekliligi ile olas1 fayda ve

zararlar1 ortaya konmaktadir.



BIiRINCi BOLUM
TURK KAMU PERSONEL SISTEMININ NiTELIGI VE YAPISI

Tiirkiye’de kamu personel yonetimi kokeni Eski Yunan’a dayanan, akademik, askeri,
adli ve idari olmak tizere dort alan tizerinde kendine yer bulmustur. Ayrica bu dort
alanin her birinde ¢alisan personelin, kendine ait ayri1 birer personel mevzuati
bulunmaktadir (Sayan, 2009: 201). Personel mevzuatlar1 farkli olsa da, Osmanli’dan
gelen “tevhid ve teadiil” (birlik ve denklik) anlayisiyla dort alanda istihdam edilenler
arasinda benzer yapilar olusturma arayisi vardir (Sayan, 2009: 203). Diger taraftan
belirtilen dort alanda ayri ayri yapilan 6zliik haklarmna iligkin diizenlemeler, ¢esitli

acilardan adaletsizliklere neden olabilmektedir.

Her ne kadar mevzuat agisindan personel sisteminde dort farkli alan bulunsa da,
giiniimiizde kamu personel yonetimi daha ¢ok idari personel ya da memur kavrami
tizerinde sekillenmektedir. Tiirkiye’de kamu personel yonetimi alaninda hazirlanan
ders kitaplart genel olarak kamu personel sisteminin yapisi, isleyisi ve 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu’na iliskin hikim ve ag¢iklamalardan olusmaktadir
(Ornegin: Tayfun Akgiiner “Kamu Personel Yo6netimi”, Birgiil Ayman Giiler “Kamu
Personeli Sistem ve Yonetim”, Nihat Kayar “Kamu Personel Yonetimi”, Cahit
Tutum “Personel Yonetimi”...). Bu kitaplarda genelde DMK’da yer alan maddelerin
aciklamalarina yer verilmis; askeri, adli ve akademik personele iliskin agiklamalara
cok kisa bir sekilde deginilmistir.

Bununla birlikte Tiirkiye’de kamu personel yonetiminin igerigine iliskin olarak diger
bir sorun, kamu yonetimi alanindaki degisimlerden kamu personel yonetiminin de
etkilenmesiyle ortaya ¢ikmistir. Bunun somut 6rnegi son donemlerde kamu personel
yonetimi galisan bazi akademisyenlerin “Kamuda Insan Kaynaklar1 Y&netimi” veya
“Insan Kaynaklar1 Yonetimi” gibi isimlerle, igerigi insan kaynaklari y&netimi
agirlikli olan ve kamu personel yonetimini insan kaynaklar1 yonetimine uyarlamaya
calisan kitaplar da goriilmektedir (Ornegin: Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin
Kavuncubas: “Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Nuri Tortop,
Burhan Aykag, Hiiseyin Yayman, M. Akif Ozer “Insan Kaynaklar1 Y®&netimi”,
Mehmet Akif Ozer, Alptekin Sékmen, Murat Akcakaya, Mehmet Merve Ozaydin

“Insan Kaynaklar1 Yonetimi”...). Ayrica bu durum Tiirkiye’de kamu personel



yonetiminden, insan kaynaklar1 yonetimine gegise iliskin bir sorunsala da ornek
olusturmaktadir. Diger taraftan kamu personel yonetimi bagligi altinda yazilan
kitaplarin genel olarak tek yazar tarafindan kaleme alinmasi, kamuda insan
kaynaklar1 yonetiminin ele alindig1 kitaplarin ise birden fazla yazarla hazirlanmasi,
kamuda insan kaynaklari yOnetiminin, kamu personel yOnetimine nazaran cok
boyutlu oldugunun ve igerigin doldurulmasi anlaminda daha genis bir alan ortaya
¢ikardigimin bir gostergesidir.

Calismanin bu boliimiinde, Tiirk kamu personel sisteminin mevcut yapisinin daha iyi
anlasilmasi i¢in tanimi ve tarihi gegmisine deginilmekte, ayrica 657 sayili Devlet
Memurlart Kanunu ile ¢agdas anlamda kamu personel yonetimine egemen ilkeler
g6z Onilinde tutularak Tiirk kamu personel sisteminin genel agidan niteligi ve yapisi

tizerinde durulmaktadir.
1.1. Kamu Personel Yénetiminin Tanimi ve Icerigi

Bir orgiitte en onemli ve en temel unsur kuskusuz ki insandir. Orgiitte yer alan biitiin
girdiler insan unsuruyla bir anlam tasirlar (Tutum, 1976: 1). Malzeme, makine,
enerji, hammadde ancak insanin diisiinsel ve fiziksel katkisiyla bigimlenir ve deger
kazanir. Bunun yaninda diger biitiin girdileri tedarik eden, planlayan, onlart bilingli
ve uyumlu bir sekilde birlestiren en biiylik gii¢ de insangiiciidiir (Sabuncuoglu, 1994:
13). Bunun yaninda diger {iretim araglar1 kontrol edilebilirken, insangiiciiniin kontrol
altina alinmasi oldukga zordur. Bir makine ariza yaptig1 zaman tamirle ¢ogu zaman
Kesin sonug aliir ya da en kotii ihtimalle yenisiyle degistirilir. insan agisindan ise
durum ¢ok daha komplikedir. Her ne kadar giiniimiizde bazilarinca insan emegi
modern kolelik olarak dillendirilse de, artik sadece en temel ihtiyaglarini karsilayarak
insanlart ¢aligtirmak imkansizdir. Bununla birlikte insanlarin ihtiyaglart ve yasam
sartlar1, son zamanlarda ¢ok biiyiik degisime ugramaktadir. Gliniimiizde 6nemli olan
sadece insangiicinii kullanip verim almak degil, ayn1 zamanda onlarin yasam

standartlarini da korumaktir.

Insangiicii unsuru kamu ydnetiminin hizmet iiretiminde, 6zel sektdriin ise kar elde
etmesini saglamada ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Caligma hayati igerisinde
odak noktasinda insan1 temel alan“insangiicii” kavrami yerine genel olarak bir orglite

baglhiligi ifade eden “personel” sozciigiiniin tercih edildigi goériilmekedir. Personel



kavrami yerine c¢ogunlukla, kamu kurumlarinda (kamuda bedensel giicle calisan
iscileri ve taseron personeli disarida tutarsak) “memur”, 6zel sektorde ise “is¢i”
ifadeleri kullanilmaktadir. Fakat, giinliik kullaniomda bazi1 6zel sektoér alanlarinda
calisan beyaz yakali personel i¢in de “memur” ifadesinin kullanildig1 goriilmektedir
(6rnegin banka personeli i¢in, banka memuru ifadesi kullanilmaktadir). Genelleyecek
olursak, ister 6zel sektor isterse kamu sektorii olsun, bedensel giicle ¢alisgan mavi
yakal1 personel is¢i, daha ¢ok masa basi ¢alisan beyaz yakali personel memur olarak

degerlendirilmektedir.

Personel kelimesinin kokeni Fransizca “personnel” kelimesine dayanmaktadir. Bu
kelime; kisi/birey anlamina gelen “person” sozciigline eklenmis “-nel” sonekiyle
tiiretilen ve Tiirkceye de iki “n”li yazimdan “n” sayis1 bire diisiiriilerek “personel”,
seklinde gegen cogul bir sozciiktiir (Giiler, 2005: 9-26). Gunlik dilde personel
kelimesi yaygin olarak, “bir Orgiite bagl olarak ¢alisan kisileri” ifade etmek icin

kullanilmaktadir.

Eryilmaz (2015), kamu yonetimi ve 6zel yonetimin ortak unsurlarini kurallar sistemi,
orgiit, mali kaynak, dis cevre ve personel olarak siralamaktadir. Ayrica, biitiin
yonetimlerin, (1) insan kaynaklari, (2) mali yonetim, (3) orgiitiin yapt ve isleyisini
idare etme, (4) siyasa, program ve yontem gelistirme olmak {izere dort temel
gorevinin bulundugunu ifade etmektedir (S. 17). YOnetimin beseri unsuru olan
personel, hem 06zel sektoriin hem de kamu yonetiminin ortak unsurlarindan biri

olmakla birlikte en 6nemli kaynaklar1 arasinda yer alir.

Kamu yonetiminin insan 6gesine “kamu gorevlisi”, “kamu personeli” ya da 1982
Anayasasi’nda da bazi maddelerde kullanilan bir ifadeyle “kamu hizmeti gérevlileri”
denmektedir (Giinday, 2003: 516). Kamu yonetimi yazininda “personel” sozciigii
kendisine genel olarak “kamu gorevlisi” ya da “kamu personeli” seklinde yer
bulmustur. Bununla birlikte, Eryillmaz (2015), kamu yonetimini sistem olarak ele alip
halk, orgiit, norm diizeni, kamu politikasi, mali kaynak ve kamu gorevlileri gibi bir
takim elemanlardan meydana geldigini soyleyerek temel gorevi orgiitii harekete
gecirmek olan kamu gorevlilerini kamu yOnetiminin elemanlar1 arasina

yerlestirmistir (S. 15).



Personel yoOnetimi, insan kaynaginin iyilestirilmesini saglayarak kaliteli mal veya
hizmet tedariki ve personelin etkin bir sekilde ¢aligmasini amaglamaktadir. Bunun
i¢cin de kurulusun insan kaynagi ile personelin ¢alistirilmasi, personelin 6zendirilmesi
ve personelin korunmasi acisindan ilgilenir (Bilgin, 1997: 4). Ilk baslarda sadece
calisanin resmi kayitlarinin tutuldugu “personel isleri” kavraminin digina ¢ikamadigi
anlasilan kamu personel yonetiminin daha sonralar1 insan unsurunu da dikkate aldig1

anlasilmaktadir.

Kamusal hizmet saglayan gorevlilerin yonetimini igeren ve Oziinde insan unsurunu
ve iligkilerini barindiran personel yonetiminin konusunu, orgiitiin insan kaynaklari
olusturur. Yani, personel yonetimi Orgiitiin insan kaynagina yonelmis bir iglevini
ifade eder. Fakat personel yonetimi kavrami, yerini insan kaynaginin yonetimi
kavramina birakmaktadir. Bu egilim insan kaynaginin tipki 6teki kaynaklar gibi en
genis ve en verimli sekilde faydalanilmasi gereken bir kaynak oldugunu varsayar.
Ancak bu kaynagin yonetiminde toplumsal ya da endiistriyel psikoloji kurallarinin
g6z Onilinde tutulmasini1 ve bu nedenle de personel yonetiminin ise alma veya kayit
tutma gibi mekanik yonlerden ¢ok, dinamik ve yaratici yonlere agirlik vermesini
ongormektedir (Tutum, 1976: 1-2). Ayrica tarihsel siire¢ igerisinde, personel
yonetiminden insan kaynaklarina dogru egilim icerisinde meydana gelen

degisiklikler kendini oldukga belirgin bir sekilde hissettirmistir.

Giiler’e (2005: 30-31) gore, personel yonetimi Yirminci Yiizyilda ti¢ farkli asamadan
ge¢mistir. Bunlar, (1) Taylorist okul, (2) davranigs¢r okul ve (3) insan kaynaklari
yaklasimidir. Taylorist okul insanin c¢alisma giiclinii kullanma sorunu iizerine
odaklanmistir. Burada daha ¢ok is, daha fazla verim ve iiretim iizerinde durulmus ve
bu yonde calismalar yapilmistir. Davranis¢r okul ise insanlarin ¢alisma arzusunu
bigimlendirme iizerinde durmustur. Bu g¢ergevede Elton Mayo’nun yaptigi deneyler
calisanin sosyo-psikolojik 6zelliklerinin is hayatina yansimalarini ortaya ¢ikarmustir.
Ucgiincii  yaklasim, uygulanan neoliberal politikalar nedeniyle personel yonetimi
yerine insani sermayelestiren insan kaynaklart kavraminin kullanmistir. Bu ii¢
yaklasim incelendiginde isi 6n planda tutan yaklasimdan, insan1 6n planda tutan

yaklasima dogru bir ge¢is oldugu goriilmektedir.



Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine dogru gegisin ozel sektorde
onemli ve istenilen diizeyde bir ivme yakaladig1 ve basariya ulastigi séylenebilir.
Fakat genel olarak ayni seyi, kamu hizmetlerinin niteligi gibi kendine 6zgii bir takim
nedenlerden dolay1r kamu yonetimi agisindan sdylememiz gii¢ olacaktir. Gliniimiizde
halen kamu personel sistemi, insan kaynaklarina nazaran kati yapisin siirdiirmekte
ve kamudaki bazi “geleneksel biirokrat” ile kamu yonetimi alaninda c¢alisan

akademisyenlerin bir kism1 bu konuda oldukga biiyiik direng gostermektedirler.

Kamu personel yonetimine iliskin olarak bir¢ok tanima rastlamak miimkiindiir. Fakat
0zii itibariyle, tanimlarin birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Genel olarak bir
tanim yapacak olursak, kamu ydnetiminin bir alt dali olan kamu personel yonetimi,
bir idari makam tarafindan atanarak gorevlendirilen ve atandig1 bu gorevi meslek
olarak icra eden personelin oOrgiitlendirilme ve yOnetilme sistemini incelemektedir
(Gtiler, 2005: 45). Bu baglamda, kamu personel yonetimi, yonetilme sistemi
igerisinde, kamu personelinin ise alimindan, isin sonlanmasina kadar olan siirecteki

personelin sosyal ve 6zliikk haklarina iliskin diizenlemeleri de kapsamaktadir.
1.2. Tiirk Kamu Personel Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Kamu personel yonetimini, personel yonetiminden ayirmadan bir biitiin olarak ele
alinacak olursa, kamu personel yonetiminin tarihi ile yonetim biliminin tarihi 6zdes
durumdadir (Tutum, 1976: 14). Yonetimin bir bilim olarak incelenmeye baslanmasi
ayni zamanda personel yoOnetiminin, dolayisiyla da kamu personel yonetiminin
diinyada dogusuna zemin hazirlamistir. Fakat kamu personel ydnetiminin gelisimi
tilkeden tilkeye ciddi farkliliklar gostermistir. Bu degisimde iilkelerin siyasi
yapilarmin da énemli rol oynadigi goriilmektedir. Ornegin liberal politikalarin hakim
oldugu iilkelerin kamu personel rejimleri “yeni kamu yOnetimi” anlayis

cercevesinde sekillenmis ve bu siireg giiniimiizde de halen devam etmektedir.

On Dokuzuncu Yiizyilda liberal demokratik iilkeler, iyi kamu personel sisteminin
Ozilinli toplum igerisinde catigsan, iktidar olan, miicadele eden vb. kesimlerden
bagimsiz, Ozerk ve tarafsiz davranabilen kisilerden istihdam edilen personelin
olusturacagimi digiinerek hareket etmiglerdir. Sosyalist toplumlarin Yirminci

Yiizyilda 6ne ¢ikan 6rneklerinde ise teknik isleri yiiriitecek kamu personelinin liberal
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sistemdeki gibi n6tr calisanlar degil, sosyalist inang ve degerlerin uygulayicilart
olarak 6n plana ¢iktiklar1 goriilmektedir (Giiler, 2005: 46-47). Fakat iilkelerin genel
olarak personel rejimleri incelendiginde, iki sistemde de hedeflenen personel

sistemlerine ulasilabildigini séylemek oldukca gii¢ olacaktir.

Tiirk kamu personel yonetiminin tarihini incelemek i¢in 6ncelikle Osmanli Devleti
donemindeki personel sistemine goz atmak gerekmektedir. Ciinkii hukuki ve siyasi
yonlerden oldugu gibi biirokratik acidan da Osmanli Devleti’nin devami olan
Tiirkiye Cumhuriyeti (Kayar, 2016: 6), yeni yapilandirmay1 gergeklestirmek igin
Cumbhuriyetin ilanindan sonra yetersiz ve diizensiz bi¢imde de olsa, Tanzimatla
birlikte sekillenen Bat1 tipi Osmanli kamu personel sistemini uygulamaya koymustur
(Akgiiner, 2014: 3).

On Altinc1 Yiizyihn ilk yarisinda Bati’ya istiinliigiinii agik¢a kabul ettiren Osmanlt
Devleti, merkeziyet¢i, gelenek¢i, mevzuatci, memurluga deger veren giiclii bir
biirokratik sisteme sahipti. Bununla birlikte “Enderun” hizmet igi egitimi
sistemlestiren Osmanli personel yonetiminin temel 6zelligi liyakat ilkesi olmustur
(Tutum, 1976: 14). Fakat duraklama ve gerileme donemiyle birlikte Osmanli Devleti
liyakat ilkesinde de bozulmalar yasanmaya baslamis ve devaminda da riigvet ve

yolsuzluk gibi kavramlar devlet yonetiminde kendini géstermistir.

1923 yilinda Cumhuriyetin ilaniyla birlikte, idari anlamda da yeni diizenleme
yapilmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bu yeni diizenlemelerin bir ayagini da, idarenin
insan unsuruna dayanan personel sistemi olusturmaktadir. Bu ¢ercevede ilk olarak,
1926 yilinda 788 sayili Memurin Kanunu kabul edilmistir. 788 sayili Kanun 1965
yilinda kabul edilen 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun kabuliine kadar devam
etmistir. 657 sayili Kanun, glinlimiizde halen yliriirliikkte olmasindan dolayr ¢alisma

bu Kanun kapsaminda sekillenmistir.
1.2.1. 788 Sayih Memurin Kanunu (1926-1965)

Cumbhuriyet’in  kuruldugu yillarda kamu personel yonetimi, cagdas anlamda
giivencesiz kariyere dayali, emeklilik hakki, liyakat ve smiflandirma diizeninin

olmadigi, siki disiplin kurallari, memura 6zel yargilama sistemi ve maaslar arasinda
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ucurumun bulundugu, memurlarin tam giin ¢alistig1, siyaset, sendika, grev haklarinin
yasaklandigr bir yapi icerisindeydi (Adal, 1968: 39-41; Akgiiner, 2014: 14-15).
Buradan Bati’daki liberal politikalarla sekillenen personel sisteminin yansimalari
rahatlikla gozlenebilmektedir. Bu durum Tiirkiye’nin o giinkii konjonktiirii ve yeni
bir devletin kurulma gabalar1 goz Oniine getirilirse normal olarak karsilanmalidir.
Zaten agir aksak bir sekilde yoluna devam eden sistem, ilk haliyle islemediginin
sinyallerini vermis ve devletin bekasi i¢in ¢esitli diizenlemeler yapilmasi sart

olmustur.

1924 Anayasasi’nin 92., 93. ve 94. maddelerinde, memurluga alim ve memurlarin
Ozlik haklarina iligkin alanlarda kanunsuz emir ve Ozel kanunu igeren g¢esitli
diizenlemeler yapilmistir. Cumhuriyetin kurulmasindan sonra memurluga iliskin ilk
temel diizenleme 18/3/1926 tarihinde yiiriirliige giren 788 sayili Memurin
Kanunu’dur. Kanun’da genel olarak kamu personelinin bir statii g¢ercevesinde
diizenlenmesi, kariyer ilkesi, kadinlarin memur olabilmesi, sosyal yardim, sicil
sistemi ve agik bir disiplin diizenegi gibi o dénem agisindan ileri sayilabilecek
diizenlemeler 6ngoriillmistiir (Akgiiner, 2014: 16). Memurin Kanunu, hukuki olarak
giivenceli, ekonomik olarak cezbedici ve disiplinli, halkla iliskiler agisindan kati ve
vesayetei, ise giris anlaminda egitim durumunu, yiikkselme ag¢isindan kidemi o6n
planda tutan kuralci, sekilci ve agir aksak yiiriiyen bir rejim olarak 1965 yilina kadar
yurtrlikte kalmistir (Tutum, 1979: 16; Kayar, 2016: 7). Kamu personelini,
memurlar ve miistahdemler olmak iizere iki ana sinifa ayiran Kanun’a gére memur:
“devlet icerisinde kadrosu bulunan, genel veya ozel biitceden aylik alan ve kamu
hizmetiyle goreviendirilmis kisidir”. Bununla birlikte yasaya gore belediyede ¢alisan
memurlar, devlet memuru kapsamina alinmamustir (Ozer, Sékmen, Akgakaya ve
Ozaydin, 2017: 336). Belediye ¢alisanlarinin, devlet memuru kapsaminda
degerlendirilmesi esas itibariyle merkezi yonetim lehine yapilan bir diizenleme
olarak degerlendirilmelidir. Kanun’da miistahdemin tanimi su sekilde yapilmaktadir:
“devlet islerinde iicretle kullanilan ve memurin sicilinde mukayyet bulunmayan ve
memurin hukuk salahiyetinden mustefit olmayan kimseye miistahdem denir”. Ayrica
Kanunda yer alan ‘“miistahdemlere mukaveleri mucibince muamele olunur”

ifadesinden miistahdemlerin s6zlesmeli statiide gorevlendirildikleri anlagilmaktadir.
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788 sayili Memurin Kanunu ¢ikarildiktan sonra 1927 yilinda memurlarin maaslarina
ilisgkin diizenleme getiren “Maag Kanunu” ile 1929 yilinda ¢ikartilan “Devlet
Memurlarinin Maaslarinin  Tevhid ve Teadiiline Dair Kanun” bu donemde

memurlarla ilgili ¢ikartilan diger kanunlardir.
1.2.2. 657 Sayih Devlet Memurlar:1 Kanunu (1965 Sonrasi)

Devlet memurlarina yonelik olarak 1965 yilinda kabul edilip 1970 yilinda
uygulanmaya konulan temel kanun niteligindeki 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunu ilk giinden itibaren bir¢ok degisiklige ugramasina ragmen siirekli tartismalar

ve reformlar golgesinde yiiriirliikkte bulunmaktadir.

657 sayili Kanun c¢ikarilmadan once personel yonetimiyle ilgili olarak yeni bir
personel diizenlemesi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bunun i¢in de birgok yerli ve yabanci
uzmana rapor hazirlatilmistir. Kendilerinden idarenin mevcut durumu ve yeniden
diizenlenmesi igin rapor istenen bu uzmanlar, kamu yonetimine iliskin sunduklari
raporlarda kamu personeliyle ilgili ¢esitli geri bildirimlerde bulunmuslardir. Bu
raporlarda genel olarak kamu personel yonetimiyle ilgili reform niteliginde
diizenlemeler Ongoriilmiistiir. Bu Ongoriiler cergevesinde hazirlanan 657 sayili
DMK’nda, ilerleyen yillarda hatir1 sayilir oranda degisiklikler meydana gelmis ve

Kanun ilk yaymlandigi donemdeki metninden oldukga farklilagsmaistir.

Tiirk kamu personel sistemi giiniimiizde halen yiiriirliikkte olan 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu cergevesinde sekillendigi i¢in, ¢alismamizin igeriginde yer alan
kamu personel sisteminin yasal ve yapisal boyutlari, ilgili Kanun {iizerinden

aktarilmaktadir.
1.3. Kamu Personel Yonetimine Egemen Olan Tlkeler

Tirkiye’de kamu personel sistemi, Avrupa orijinli kariyer sistemi {izerinde
sekillenmistir. Buna karsilik olarak 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu sistemin
ilkelerini; (1) Kariyer, (2) Liyakat, (3) Siniflandirma seklinde siralamistir. Fakat bu
siralamanin neye gore yapildigi bir soru isaretidir. Giiler’e (2005) gore Tiirkiye,
Avrupali ve Amerikali sistemlerin bir karmasini yaratmayi amaglamaktadir (s. 192).

Avrupali kariyer sistemi (riitbe sistemi): personel odakli olan egitim durumu ve
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hizmet alanlarmma gore sekillenmis kariyer sistemini, Amerikali kariyer sistemi
(kadro sistemi) ise: is odakli olan ve gorevin gerektirdigi yetki ve sorumluluklara

gore sekillenen kariyer sistemini ifade etmektedir.

Ayrica giinlimiizde; insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢agdas anlamda kamu personel
yonetiminde bu ilkelerin arasina adil ve yeterli iicret, esit ise esit iicret, esitlik ve
“esneklik” gibi ilkeler eklenmistir. Calismanin konusunu olusturan “esneklik” de bu
ilkelerden birisidir. Bu ¢er¢cevede mevcut kamu personel sistemimizin yapisini
olusturan ilkeler, kamu personel sisteminin temel yapi taslarini olusturmasindan

dolayi1 esneklikle birlikte ele alinmstir.
1.3.1. Kariyer Ilkesi

Kariyer, i¢inde gesitli seviyelerde hizmet mevkileri bulunan bir meslek veya daha
genis cergevede diisliniirsek hiyerarsik bir bicimde Orgiitlenmis grubu ifade eder
(Tutum, 1976: 31). Kariyer kavrami, Latince “carraria” kelimesinden tiiretilerek
dilimize gegmis ve kisinin yasam boyu izleyecegi, yiikselme imkéani da bulunan bir
meslek anlamina gelmektedir (Kayar, 2011: 161). Kariyer ilkesi giiniimiizde hem
kamu yonetiminde hem de 6zel sektorde gegerliligi olan ve uygulanan bir ilkedir.
Fakat 6zel sektor kariyer ilkesine kamu yonetimine nazaran daha ¢ok 6nem vermekte
ve kariyere yonelik degisimlere daha ¢abuk adapte olabilmektedir. Son dénemlerde
bilhassa isletme bilimi igerisinde kariyer yonetimine iliskin birgok yeni calisma
yapilmakta ve uygulanmaya calisilmaktadir. Nihayetinde kamu yonetimi, diger
yonetim tekniklerinde oldugu gibi kariyer yonetimi agisindan da once 6zel sektor
tarafindan denemesi yapilan, tecriilbe edilen ve wuygulanabilecek teknikleri

incelemekte ve daha sonra da kullanmaya ¢alismaktadir

Hizmet alanlan ile egitim diizeyi degiskenlerine dayanan personel odakli bir
smiflandirmay1 esas alan kariyer sistemi, On Dokuzuncu Yiizyildan beri Ingiltere,
Almanya, Fransa’da uygulanan Avrupa kokenli bir sistemdir. Kariyer sisteminde
memurluk, is yasami boyunca devam eden mesleki ilerlemeyi ifade etmektedir
(Gtiler, 2005: 190). Normal sartlarda ¢aligma hayatina iliskin kariyer, emeklilikle
birlikte sona ermektedir. Fakat kariyer genis kapsamli bir kavramdir. Calisma hayati

disinda da kisi gesitli eSitimler alarak, Maslow’un “ihtiyaglar hiyerarsisi”nde en tist
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katmanda yer alan “kendini gergeklestirme” teorisine ornek olabilecek sekilde
kariyer yapabilmektedir. Ornegin, kisi meslegi ile ilgili alanda veya kendini
gelistirmek istedigi alanda, lisansiistii egitim yaparak veya c¢esitli kurslardan sertifika

alarak meslek ici ya da meslek dis1 kariyer yapabilmektedir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun Temel ilkeler bashikli 3. maddesinde
kariyer ilkesine iliskin su agiklama bulunmaktadir: “Kariyer, memurlara yaptiklar:
hizmetler i¢in liizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun sekilde, siniflart icinde
en yiiksek derecelere kadar ilerleme imkdnini saglamaktadir”. Madde igerik
acisindan incelenecek olursa; kamu kurumlari, memurlarma gorev ve kadrolarin
ihtiya¢ duydugu bilgilerin verilmesi ile mesleklerinde en etkili gelisimlerinin
saglanmas1 konusunda yiikiimlii ve kurumsal anlamda sorumludur. Bunun karsisinda
mesleki anlamda egitilen memurlar da mevzuat c¢ercevesinde ilerleyebilecekleri en
ist dereceye kadar yiikselme imkanina sahiptirler. Buradan da anlasilacagi iizere
hizmetici egitim planlamasinin yapilmasi, bu egitimlerin verilmesi kariyer ilkesinin
geregidir. Memurlarin kidemleri ve basarilar1 karsiliginda {ist derece kadrolara
atanmalar1 ve iist derecelere yiikselmeleri kariyer ilkesinin uygulanmasi ile saglanir.
Memurlarin mali haklar1 bulunduklar1 dereceye gore belirlenir. Egitim durumuna
gore en alt dereceden goreve baslayan memur egitim durumu, hizmet yili ve basarisi
ile st derecelere yiikselir. Tiirkiye’de memurun derecesi kariyerinin bir gostergesi

olarak degerlendirilmektedir (Ding, 2011: 4).

Fakat giliniimiizde sadece hizmet yili, egitim durumu ve basar1 unsurlar1 ile elde
edilen Kkariyer, ¢agdas personel yonetim yapisi igerisinde etkinligini kaybetmeye
baglamistir. Derece ylikselmesinde diger unsurlarla kiyaslama yapildiginda en
belirleyici olan kurum i¢i yiikselme sinavlarinin yaninda, hizmet yili ve 6grenim
durumudur. Genel anlamda memurlar agisindan basariy1 6l¢ebilen somut bir unsur

olmadigindan mesleki anlamda basarinin dereceye etkisi bulunmamaktadir.

Kariyer sistemimiz mevcut durumda daha ¢ok personelin kidemine gore kariyerde
yiikselmeyi saglamaktadir. Basari kriterinin de géz oniinde tutularak yeni bir kariyer
sistemine gecilmesi zorunluluk arzetmektedir. Fakat baz1 meslek gruplarinin somut
degerlendirme kriterlerinin uygulanmasina imkan tanimayacak olmasindan dolay:

basarinin 6l¢iilmesi ¢ok zor olacaktir.
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Basar1 degerlendirilmesinde bir diger zorluk ise yoneticilerin adil davranip
davranmadiklariyla ilgilidir. Keza 2011 yilinda yiiriirliige giren 6111 sayili Kanun’a
kadar amirler memurlaria sicil notu vermekteydi. Basar1 degerlendirmesi olarak
dikkate alinabilecek olan sicil notu verilmesi beraberinde kamu kurumlarinda bir¢ok
sikayet ve problemi getirmistir. Buna ilaveten memurlara son sekiz yilinda olumsuz
sicil almamak kaydiyla ilave bir kademe verilecegi hilkkme baglanmistir. Fakat kendi
Kanunu (2914 sayili Yiiksek Ogretim Personel Kanunu) disindaki konularda 657
sayili DMK’ya bagli akademik personel, memur statiisii igerisinde

degerlendirilmemekte ve kapsam dis1 tutulmaktadir.

Sicil notunun kaldirilmasini verimlilik agisindan ele alacak olursak, higbir basari
kriterinin olmadig1 kariyer sistemi de c¢ok islevsel goriinmemektedir. Buna ¢6ziim
olarak kariyer sisteminin meslek gruplarina goére belirlenmesi, somut basari
kriterlerinin getirilmesi ve objektif degerlendirme sisteminin kurulmasi daha uygun

olacaktir.

Memurlar ac¢isindan derece sistemine iliskin bir diger husus ise derece
yiikselmelerinde maaslarin genel olarak gozle goriintir oranda degismemesidir. Bu
sebeple derece yiikselmeleri memurlarin ¢ok fazla ilgisini ¢ekmemektedir. Derece
yiikselmesinde mali anlamda yeni bir diizenleme yapilmasi kariyer sistemi agisindan

daha dogru olacaktir.
Tiirkiye 'de kariyer sistemi ii¢ onemli 6zellige sahiptir. Bunlar (Giiler, 2005:213),

a. Kamu personelinin askeri, adli, akademik ve sivil kamu personeli seklinde
ayrilmast,

b. Sivil kamu gorevlilerinin merkezden ydnetim, mahalli idareler ve kamu
iktisadi tesebbiisleri personeli olarak ayrilmasi,

c. Bir genel mevzuat bulunmakla birlikte, baslica meslek gruplarinin 6zel

yasalariyla diizenlenmesi.

Tiirkiye’de kariyer sistemine dahil olan meslekler askeri personel, adli personel
(hakim ve savcilar), akademik personel ve sivil personel olmak iizere dort alana

ayrilmigtir (Sayan, 2009:201). Do6rt meslek grubu da kariyer sistemi igin Ozel
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diizenleme yapma yoluna gitmistir. Ozellikle askeri personel, akademik personel ve
adli personel (hakim ve savcilar) o6zel diizenlemelerinin cevap veremedigi
durumlarda mevzuatlarinda aksi hiikiim belirtilmedik¢e 657 sayili DMK’ndan

yararlanmaktadirlar.

Yaptig1 is bakimindan degerlendirdigimizde, adli personel ve akademik personelin
etkin ve verimli caligabilmesi i¢in ¢aligma giivenceSinin saglanmasi gerekir.
Tiirkiye’de adli personel hakimlik teminatiyla giivence altina alinmisken akademik
personel agisindan ise boyle bir durum s6z konusu degildir. Hatta hiyerarsik anlamda
dogent altinda gorev yapan 6gretim elemanlar1 (yardimci dogent, 6gretim gorevlisi,
aragtirma gorevlisi vb.) formel olarak var olan sézlesmeli statiiye tabi olarak gorev
yapmaktadir. Gorev siirelerinin ne kadar olacagi konusunda ise {iiniversiteler

YOK iin belirledigi limitleri baz alarak karar vermektedir.

Gliniimiizde Ogretim elemanlarinin 6nemli ¢ogunlugunun bu sekilde istihdam
edilmesi, g¢esitli sikintilar ortaya ¢ikarmaktadir. Bilimin 0Ozgiir bir sekilde
iretilecegini diisiiniirsek akademik personelin is kaygis1 yasamamasi gerekir. Lisans,
yiiksek lisans, doktora gibi zorlu akademik siireglerin yaninda yabanci dil ve ALES
gibi smavlardan liyakat elde etmis akademik personelin, is gilivencesi konusunda
daha alt diizeylerden mezun olarak ise yerlesmis bir memur kadar is giivencesine
sahip olamamasi, mevcut kamu personel rejimimizin sorunlarindan birisi olarak goze

carpmaktadir.

Tiirkiye’de adli, akademik, askeri ve idari personel ise giris ve yiikselmelerde
Ogrenim durumlarina ve caligtiklart hizmet yilina gore Tablo 1.1.°de gosterilen

derece ve kademelere hak kazanmaktadir.
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Tablo 1.1. Memurlarin Ogrenim Durumuna Gére Derece ve Kademeleri

Giris Yiikselinebilecek

Ogrenim durumu Derece Kademe Derece Kademe
Ilkokulu bitirenler 15 1 7 Son
Ortaokulu bitirenler 14 2 5 Son
Ortaokul dengi mesleki veya teknik 14 3 5 Son
Ogrenimi bitirenler
Ortaokul iistii 1 y1l mesleki veya 13 1 4 Son
teknik 6grenimi bitirenler
Ortaokul istii 2 y1l mesleki veya 13 2 4 Son
teknik 6grenimi bitirenler
Liseyi bitirenler 13 3 3 Son
Lise dengi mesleki veya teknik 12 2 3 Son
Ogrenimi bitirenler
Lise veya dengi okullar iistii 1 yillik 11 1 2 Son
mesleki veya teknik 6grenimi
bitirenler
Lise veya dengi okullar iistii 2 y1l 10 1 2 Son
veya Ortaokul {stii en az 5 yillik
mesleki veya teknik 6grenimi
bitirenler
Lise veya dengi okullar iistii 3 yil 10 2 2 Son
teknik veya mesleki 6grenimi
bitirenler
2 yil siireli yiiksek 6grenimi 10 2 1 Son
bitirenler
3 yil siireli yiiksek 6grenimi 10 3 1 Son
bitirenler
4 yil siireli yiiksek 6grenimi 9 1 1 Son
bitirenler
5 yil siireli yiiksek 6grenimi 9 2 1 Son
bitirenler
6 yil siireli yiiksek 6grenimi 9 3 1 Son
bitirenler

Kaynak: 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu

Tablo 1.1.’den de anlasilacag: iizere kadro ve derece yiikselmeleri, hizmet yili ve
O0grenim durumlarina gore sekillenmektedir. Bunun karsisinda kisinin hizmet
icerisinde basar1 durumuna gore belirli standartlar ¢ercevesinde (sertifika alimi vb.)
daha somut derece veya kademe o6diillendirmesi yapilarak dereceler arasinda daha
“esnek” bir ge¢is saglanmasi ¢alisanlarin motivasyonu ve verimliligi acisindan daha

etkili olacaktir.
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Kamu yonetiminde belirli standartlar olusturulmaya calisilsa da giinlimiizde kariyer
ilkesinin de icerisinde esnekligi barndirdigr goriilmektedir. Kisi kendini gelistirip
birden fazla alanda uzmanlasarak “esnek kariyer” yapabilmektedir. Devlet
memurlarinin spor miisabakalarinda hakemlik yapmasi bu duruma 6rnek olarak
verilebilir. Kisi hem bulundugu devlet dairesinde yiikselebilmekte hem de hakemlik
mesleginde  kariyer yaparak daha st klasmanlarda spor miisabakasi
yonetebilmektedir. Bu sekilde kariyer yapilmasi, kamu yonetiminde cift tarafli
kariyerlilige 6rnek olmanin yaninda kamu yonetiminde Kkariyerde esneklesmenin
gostergesidir. Fakat bu sekilde esnek kariyer is verimliligi agisindan olumsuzluk
yaratabilir. Kisinin birden fazla alana yogunlagsmasi, esas yogunlagsmasi gereken igini
geri plana itmesine neden olacaktir. Diger taraftan Tirkiye’de Ozellikle mezun
olunan okul ile galisilan meslek arasindaki uyum da giderek azalmaktadir. Bu
durumda kigi, diplomasin1 aldigi meslek disinda c¢alisma zorunlulugu ile
karsilasmakta ve zorunlu olarak “esnek Kariyer’e yonelmektedir. Ozel sektdrde
siklikla karsilasilan bu duruma zaman zaman kamu kurumlarinda da rastlanmaktadir

(6rnegin egitim ve fen edebiyat fakiiltesi mezunlar1 vergi miifettisi olabilmektedir).
1.3.2. Liyakat flkesi

Osmanlicadan dilimize gegen, Arapca kokenli liyakat kelimesi, genel olarak,
kisilerin gorevini basarili bir bigimde yapma durumudur (Kayar, 2011:162). Y 6netim
giiciiniin kisilerin basarisina ve yeteneklerine gore elde edildigi yonetim bi¢imi olan
“meritokrasi” kavramindaki “merit” liyakat terimini karsilamaktadir. Kisaca liyakati
bir isin ehil olana verilmesi olarak tanimlayabiliriz. Yani kim hak ediyorsa is ona
verilmelidir. Liyakat ilkesinin uygulanmasinda en iyi yontem, en iyl adayi
belirleyecek bir sinav yapmaktir. Bununla birlikte agik kadrolar igin yeterli
duyurunun yapilmasi, adaylarda aranan sartlarda gercek¢i olunmasi ve seg¢im
sonuglarimin duyurulmasi gerekir (Bilgin, 1997: 7). Liyakatle birlikte keyfi, kisisel ve

siyasi miidahalelerin oniine gecilmis olacaktir.

Biirokrasinin karakterini de belirleyen liyakat ilkesi (Oztiirk, 2002a: 129), kamu
hizmetlerine giriste, ilk olarak Almanya’da On Sekizinci Yiizyilda Biiyiik Frederick
tarafindan uygulanmistir. Donemin krali 1.Frederick kamu gorevlerine girebilmek

icin hukuk 6grenimi gérmiis olmayr ve hukuk sinavlarinda basarili olmay1 zorunlu
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tutmustur (Tortop, 1999: 47). Kamu kurumlarinin adil ve hukuka uygun
yonetilmesinde mevzuat bilgisine sahip olmanin son derece onemli oldugunu goz
Ooniinde tutacak olursak 1. Frederick’in bu uygulamasi liyakat sisteminin

uygulanmasina giizel bir 6rnek teskil etmektedir.

Liyakat ilkesi dar ve genis anlamda olmak {izere iki sekilde ele alinmaktadir. Dar
anlamda liyakat, gorevler icin en yetenekli elemanlarin se¢ilmesidir. Burada liyakat,
yetenek, bilgi, gorgii, kiiltiir ve fiziksel beceriyi kapsamaktadir. ilkenin en etkili
ger¢eklesme aract acik yarisma sinavlaridir (Eryillmaz, 2015: 319; Canman, 1995:
17). Genis anlamda liyakat ilkesi ise sadece ise giriste degil; personel yonetiminin
ilerleme, yiikselme gibi biitiin siireglerinde 6nem kazanmaktadir (Eryillmaz, 2015:
319). Giiniimiizde genel olarak liyakat, ise giristen baslayarak, iste yiikselme ve isten
ayrilma (personelin ihra¢ edilmesi, ayrilmak zorunda birakilmasi) gibi siireglerde

etkisini gostermektedir.

Tiirk kamu personel sistemi igerisinde liyakat ilkesini degerlendirecek olursak, 657
sayith DMK’nun 3. maddesinde liyakatle ilgili olarak, ise giriste, ilerleme ve
yiikselmede ve gorevin sonlanmasinda liyakatin esas alinmasi ve liyakat sisteminin
tim memurlara esit olarak uygulanmasi gerektigi ifade edilmistir. 657 sayili
Kanun’a gore liyakat ilkesi memurlugun temel ilkelerinden biridir. Bu ilke ile devlet
memurluguna girecekler i¢in adama gore is degil de, ise gore adam yerlestirilme
prensibi  getirilmistir. Bunun saglanmasi icin de biirokrasinin tarafsizlig
gerekmektedir. Biirokrasi siyasal anlamda tarafsizlastik¢a adam kayirmaciligin yerini
liyakat sistemi dolduracaktir. Patronaj biitlin iilkeler i¢in problemli bir konudur.
Fakat son donemlerde gelismis iilkelerin aldiklar1 Onlemlerle ciddi mesafe
katetttikleri goriilmektedir. Tirk kamu yonetiminde etkinlik ve verimliligin
saglanmasi igin liyakat ilkesinden kesinlikle taviz verilmemesi gerekir (Oztiirk,
2002b). Liyakat ilkesinden taviz verilmesi durumunda devlet islevsel ve yapisal

anlamda ciddi tehlikelerle kars1 karsiya kalacaktir.

Tiirkiye’de liyakat sistemini gecerli kilmak ve tarafsizligi saglamak i¢in yazili ve
sozIi smavlar yapilmaktadir (Tiirkiye’de memur alimi i¢in merkezi yazili sinav
Ogrenci Segme ve Yerlestirme Merkezi (OSYM) tarafindan Kamu Personeli Se¢me

Sinavi (KPSS) ismi ile yapilmaktadir). Fakat bu yazili sinavlar adayin liyakat ve
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yetenegini dlgmekten ¢ok genel kiiltiiriinii Slgmeye yoneliktir (Oztiirk, 2002a). Keza
objektif yapilan sozlii sinav i¢in de ayni1 durum gegerlidir. Liyakat ilkesinin etkinligi
icin Oncelikle Tirk kamu personel sisteminde bu problemin ¢6ziilmesi

gerekmektedir.

Sonug olarak Tiirk kamu personel sisteminde esnek ¢alisma bigimlerinin etkin bir
sekilde uygulanabilmesi i¢in, personelin de esnek ¢alismaya yatkin olmasi gerekir.
Bunun i¢in de o6zel sektérde oldugu gibi, esnek c¢alisma bigimlerine gore
caligsabilecek personel se¢im kriterlerinin belirlenmesi sistemin isleyisi agisindan
daha dogru olacaktir. Ayrica Tiirk kamu personel siteminde ise alim agsamasinda, her
kurumun “esnek” sekilde ise alim kistaslarini, liyakat ilkesinden kopmadan DPB ile
koordineli bir sekilde kendileri belirlemeleri ve merkezi sinav sistemiyle alim
yapmalar1 kamu yonetiminde etkinlik, verimlilik ve objektiflik acisindan katki

saglayacaktir.
1.3.3. Smiflandirma ilkesi

Devletin yapmas1 gereken faaliyetleri geregi gibi yerine getirebilmesi, gorevlerin
acik bir sekilde tanimlanmasina, kamu personelinde bulunmasi gereken genel ve 6zel
niteliklerin 6nceden agikga belirlenmesine baghdir (Tutum, 1979: 45). Siniflandirma,
ast iist baglantilar1 olan hizmet birimlerinden birbirine benzeyen ya da birbiriyle aynm
olanlar bir araya getirilerek personel islemlerini bir takim rasyonel esaslara baglamak
amaciyla bir ayrima tabi tutulmasidir. Yani kamu hizmetlerini yerine getirecek
personelin ortak 6zelliklerine gore bir araya gelmesidir. Siniflandirmanin yararlari su

sekilde siralanabilir (Eryilmaz, 2015: 320-321):

a. Personelin hizmete alinmasinda kolaylik saglar. Ciinkii smiflandirma
hizmetlerin ¢esidini ve niteliklerini, bu gorevi yerine getireceklerde
bulunmasi gereken niteliklerin neler oldugunu belirleyerek hizmete giriste

standartlasmaya ve yeterlilik ilkesinin uygulanmasina olanak tanir.

b. Adil bir {icret sisteminin kurulmasina olanak tanir. Boylelikle ayn1 veya

benzer isi yapanlara benzer {icret verilmesini saglar.
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c. Kamu yonetimi iyi bir siniflandirma sistemiyle, kamu hizmetlerini basarili bir
sekilde sunar. Siniflandirma sayesinde personel haklari, ylikiimliliikleri,
hizmet sartlarinin daha etkin bir sekilde diizenlenir ve sinifin ihtiyacina gore

hizmet i¢i egitim gergeklesir.

Uciincii maddeye ilaveten siniflandirma, esnek calisma bigimlerinin uygulanmasi
asamasinda da, hizmet smnifina gore esnek c¢alisma bi¢iminin belirlenmesini

kolaylastiracaktir.

657 sayilhi DMK 3. maddesinde smiflandirmaya iliskin su hiikiim bulunmaktadir:
“Devlet kamu hizmetleri gorevlerini ve bu gorevlerde calisan deviet memurlarin
gorevierin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore siniflara aywmaktadr”. Bu
siiflandirmanin yapilmasinda devlet memurlarinin egitim durumlari, gorev ve
nitelikleri ile mesleki Ozellikleri esas alinmistir. Memurlarin statiilerinin ve 6zliik
haklarinin belirlenmesinde smiflar belirleyici unsurdur (Ding, 2011: 3). Tirkiye
Avrupa tipi kariyer sistemini benimsemesinden dolayr memurlarin siniflandirilmasi
uzmanlik, beceri ve disiplin alanina goére dikey olarak farkli farkli siniflara

ayrilmistir (Giiler, 2005: 142).

Smiflandirma ilkesi g¢ercevesinde Tiirkiye’de memurlar 657 sayili Kanun’un 36.
Maddesine gore on iki siifa ayrilmistir. 1974 yilinda yapilan degisiklikle “Miilki
Idare Hizmetleri Smifi”, 1975 yilinda yapilan degisiklikle “Milli Istihbarat
Hizmetleri Sinifi” (Tortop, 1999: 104) ve 2016 yilinda yapilan degisiklikle de
“Jandarma Hizmetleri Sinifi” ile “Sahil Giivenlik Hizmetleri Sinifi” eklenmis olup su
an toplamda on iki hizmet sinifi bulunmaktadir. 657 sayili Devlet Memurlari

Kanunu’nda yer alan bu siniflar:

1-Genel Idare Hizmetleri Sinifi

2-Teknik Hizmetler Sinifi

3-Saglik Hizmetleri ve Yardimci Saglik Hizmetleri Siifi
4-Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifi

5-Avukatlik Hizmetleri Sinifi
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6-Din Hizmetleri Sinifi

7-Emniyet Hizmetleri Siifi

8-Jandarma Hizmetleri Sinifi

9-Sahil Giivenlik Hizmetleri Sinifi
10-Yardimc1 Hizmetler Sinifi

11-Miilki Idare Amirligi Hizmetleri Sinifi
12-Milli Istihbarat Hizmetleri Sinifi

657 sayili DMK’da yer alan bu hizmet smiflari, kamu personeline yonelik esnek
calisma bigimlerinin belirlenmesinde kolaylik saglayacaktir. Nitekim Saglik
Bakanlig1 tarafindan uygulanan esnek c¢alisma modelinde saglik hizmetleri ve
yardimc1 saglik hizmetleri smifi elemanlarinin yer aldigir goriilmektedir. Bu
cercevede ¢alismanin iigiincli boliimiinde hizmet siniflari, esnek ¢alisma bi¢imlerinin

uygulanabilirligi konusunda tek tek ele alinarak analiz edilmistir.
1.3.4. Adil ve Yeterli Ucret Ilkesi

Memurun yaptig1 hizmet karsiliginda ge¢imini saglamasi i¢in 6denen paraya maas ya
da aylik, iscilerin ve 0zel sektorde calisanlarin hizmetleri karsiligi paraya ise licret
denilmektedir. Aslinda her ikisi de hizmet karsiligi isgiiciine 6denen bir meblag:
ifade etmekte ve aradaki fark sadece bi¢imsel kalmaktadir (Tutum, 1976: 69).
Uygulamada da maas ve iicret arasinda bir takim farklar bulunmaktadir. Ornegin,
maas pesin Odenirken, iicret calisma yaptiktan sonra 6denmektedir. Maas siirekli
gegcerli iken, iicret sozlesme veya igin bitimiyle 6denmektedir. Her ne kadar arasinda
farklar konulmaya galisilsa da gerek giinliik dilde gerekse literatiir de ikisinin siklikla
birbirinin yerine kullanildig1 goriilmektedir. Ornegin, memurlar igin getirilen esit ise
esit “licret” sisteminde oldugu gibi veya 666 sayili KHK’de maas ibaresi
kullanilmast ile birlikte zaman zaman maas yerine tiicret ibaresinin kullanildig1 da

goriilmistiir. Buradan “iicret” kavraminin daha geneli kapsadigi sonucuna vararak,

calisma kapsaminda da “licret” kavramui tercih edilmistir.
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Ucret konusu calisan kesim icin giincelligini yitirmeyen ve yitirmeyecek olan bir
konudur. Ciinkii niifusun biiyiik bir kism1 (TUIK 2016 verilerine gore Tiirkiye’de is
giiciine katilim oranit %350 civarindadir.) hayatini igsverenden {icret alarak devam
ettirmektedir. Birde c¢alisan kesimin bakmakla yiikiimli oldugu Kkisileri hesaba
katarsak Tiirkiye’de ticret konusu olduk¢a O6nemli bir kesime dogrudan hitap

etmektedir.

Her seyden 6nce memuru hizmete ¢ekmek ve onun stirekliligini saglamak i¢in 1yi bir
ticret sistemi sarttir (Tortop, 1999: 107). Farkli devlet kurumlarinda ayni isi yapan ya
da ayn1 kurum igerisinde ¢aligan personelin iicretleri arasinda rasyonel, adil ve yeterli
licretin saglanmas1 memurlarin is yasaminda motivasyonu ve esitlik agisindan ¢ok

onemli bir unsurdur.

Kamu personeli i¢in farkli bicimlerde iicret sistemleri bulunmasina karsin iicret genel
olarak iki farkli sistem tizerine kurulmustur. Bunlardan birincisi ABD kaynakli “esit
ise esit licret sistemi”, ikincisi ise uygulamasi Kita Avrupast’nin refah devletlerinde
goriilen ve ihtiyaca gore ticret ilkesine dayanan ‘“sosyal iicret sistemi”dir. Son
donemlerde bu sistemlerin yerini yeni bir {igiincii tiire, “performansa dayali {icret

sistemi”’ne birakma egiliminde olduklar1 goriilmektedir (Giiler, 2005: 313).

Esit ise esit {icret, farkli kurumlarda ¢alisan, ama ayni nitelikte is yapan personelin
ayni licreti almasi anlamina gelmektedir. Fakat uygulamada zaman zaman bu konuda
cesitli sorunlar ortaya c¢ikabilmektedir. Tiirkiye’de ozellikle bagimsiz idari
otoritelerde gorev alan memurlarin, ayni isi yapan diger kamu kurumlarinda ¢alisan
memura nazaran daha yiiksek maas almasi uzun yillar kamuoyunun giindemine
gelmistir. Bu sorun 2011 yilinda ¢ikarilan 666 sayili “Kamu Gorevlilerinin Mali
Haklarinin = Diizenlenmesi Amaciyla Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun Hitkmiinde Kararname” ile

¢oziilmeye caligiimistir.

Tirkiye’de bunlarin disinda ayni kurumda c¢alisan hatta ayni isi yapan fakat sirf
kamu gorevlisi unvani tasimadiklarindan dolayr kamu gorevlileriyle aralarinda ticret

ucurumu ve adaletsizligi olan tageron firma araciligiyla istihdam edilen tageron
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personel ile kamu gorevlileri arasinda ticret adaletsizligi problemi vardir. Genel

anlamda iicret adaletsizliginin giderilmesi i¢in bu problem mutlaka ¢oziilmelidir.

Ucret sistemiyle ilgili son zamanlarda gozlemlenen bir diger sorun da, bir alanda
ticret rejiminde degisiklikler yapildig1 zaman ¢alisanlarin gelisen teknoloji sayesinde
maagslarin1 dogal olarak diger kamu kuruluglarinda ayni veya benzer isi yapanlarla
karsilagtirmasinin sonucunda Kitlesel itiraz seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu itirazlar
ozellikle gelisen sosyal medya iizerinden yogun bir sekilde yapilmaya baslanarak
hiikiimeti kamuoyu baskisiyla diizenleme yapmaya zorlamaktadir (6rnegin uzman
maaglarinda yapilan diizenlemeler, akademisyenlerin maas iyilestirmesi konusunda
seslerini daha da arttirmasina neden olmustur). Fakat hiikiimetin yaptig1 yeni
diizenleme, bu durumdan da rahatsiz olan baska bir meslek veya kamu kurulusunun

caliganlarini ortaya ¢ikarmakta ve durum iginden ¢ikilmaz girift bir hal almaktadr.

Mevcut kamu personel sistemi, esit ise esit licret ve performansa gore iicret
O0demeleri acisindan ne personeli ne de devleti memnun edecek durumda degildir.
Esit ise esit iicretin bir diger karsilastirma ayagini 6zel sektor olusturmaktadir. Ayni
meslegi icra eden 6zel sektdr personelinin aldig: licret kamuda calisan memuru da
etkilemektedir. Ozel sektoriin verdigi yiiksek iicret kamu calisaninin motivasyonunu
diisiirmekte iken, yine 6zel sektoriin verecegi diisiik bir tlicret ise farkli toplumsal
problemlere neden olmaktadir. Ozellikle spesifik alanlarda, kamunun mevzuattan
dolayr esnek iicret ddeyememesi, alaninda ¢ok iyi olan yetkin kisileri kamuda
calismaktan uzaklastirmakta ve bu kisileri 6zel sektore yonlendirmektedir. Bununla
birlikte giiniimiizde bazi meslek gruplarinda da kamuda c¢alismaya yonelik ciddi bir
istek bulunmaktadir. Tabi burada tek unsur iicret degildir. Ama licretin en onemli
sebeplerden birisi oldugu da bir gergektir. Ornegin 6zel okullarda calisan
ogretmenler de genel olarak diisiik iicret ve is gilivencesizligi gibi sebeplerle devlet
okullarma Ogretmen olarak atanmak istemektedir. Bu durum esit ise esit {icret
diizenlenmesinde sadece kamunun degil 6zel sektoriin de géz oniinde bulundurularak

bir diizenleme yapilmasini zorunlu kilmaktadir.

Esit ise esit ticret, adil ilicret anlamina da gelmemektedir. Adil iicret isin miktarina
gore ddenen iicret oldugundan dolayi, adil iicretin gercek anlamda uygulama alam

bulabilmesi i¢in kamu yonetiminde yapilan islerin bir degerinin hesaplanmasi
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gerekir. Yani her seyden once detayli bir is analizi ve is degerlemesinin yapilmasi

gerekmektedir.

Kamu yonetiminde {icret rejimlerinden ikincisi de sosyal iicret sistemidir. Kamuda
ticretlerin belirlenmesinde devletin 6rnek bir isveren oldugu, asgari gecim diizeyini
saglamas1 gerektigi ve memurlarin pazarlik gii¢lerinin azlig1 sebebiyle korunmasi
gerektigi goriisleri devletin ekonomik etmenler disinda sosyal etmenleri de goz
ontinde bulundurmasi gerektigini ortaya koymustur (Tutum, 1976: 74-75). Sosyal
ticret sisteminde calisan bir basina degil, ailesiyle birlikte ele alinir. Aile ve ¢ocuk
yardimlari, egitim burslari, lojman yardimlari, evlenme-dogum-6liim yardimlart vb.
O0demeler, yani kisinin ihtiyacina gore yapilan 6demeleri ifade eder (Adal, 1968:
197). Tiirk kamu personel sisteminde bu sosyal iicret tiirlerinden bazilari, sembolik

miktarlarda olsa da (6rnegin ¢ocuk yardimi) uygulanmaktadir.

Kamu yonetiminde iiglincli ticret tiirii de performansa dayali iicretlendirme olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Son donemlerde kamu personel yonetiminde, akademik
literatiirde, medyada, sendikalarda ve calisanlar arasinda siklikla giindeme getirilen
konulardan birisidir. Savunucusu oldugu kadar elestirenin de c¢ok oldugu
performansa dayali iicretlendirme ilk olarak 6zel sektdrde kendine yer bulmustur.
Ozel sektorde is verimi agisindan basarili deneyimler yasanmasi kamu yonetimini de
yeni kamu yonetimi ekseninde performansa dayali tcretlendirme sistemine
yonlendirmektedir. Fakat bunun saglanmasi i¢in Oncelikle performans sisteminin
Olcmeye dayal1 bir sistem olmasindan dolay1 6l¢tim kriterlerinin baglangigta acik ve

net bir sekilde belirlenmesi gerekmektedir.

Personel sisteminde, performansa dayali esnek licretlendirmenin 6niinii acacak kokli
degisiklikler yapilmamasi durumunda Tirkiye’de uygulanan mevcut personel
sisteminin performansa dayali iicretlendirme konusunda istenilen basariyt hem

calisan hem de devlet adina saglayamayacagi agiktir.

Tiirkiye’de ticret farkliliklarinin ve adaletsizliginin altinda yatan temel neden
istihdam tiirlerinin net bir sekilde belirlenmemesidir. Bu problem o6ncelikli olarak
¢coziilmedigi siirece esit ise esit licret ilkesi, iceriinde belirtilen amaca uygun

olmayacaktir.
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Sonug olarak, performansa dayali iicretlendirme esasinda licrette esneklesmenin bir
unsurudur. Gerek Saglik Bakanligi tarafindan doktorlara uygulanan performansa
dayali ticretlendirme, gerekse akademik personele akademik tesvik adi altinda
yapilan 6demeler kamu personel sisteminin iicrette esneklesmesine Ornek teskil
etmektedir. Adil ve yeterli ticret kamu personel yonetiminin ilkelerinden biri olmakla
beraber, esnek iicret modeli bu ilke igerisinde 6nemli degisiklikler yagsanmasina
neden olacaktir. Adil ve yeterli licret ilkesinin esneklikle birlikte yeninden ele
alinmasi, esnek c¢alisma bigimlerinin uygulanabilirligi agisindan daha dogru

olacaktir.
1.3.5. Esitlik Tlkesi

Esitlik ilkesi ile esasinda kastedilen, kanun Oniinde esitlik ve higbir kisiye ya da
gruba ayricalik taninmamasidir. 1982 Anayasasi’nin 10. maddesine gore: “Herkes,
dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diigtince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle
ayrim  gozetilmeksizin kanun oniinde esittir”. Bu maddeden temel hak ve
ozgirliiklerin kullanilmasinda ve uygulanmasinda herkesin yasa karsisinda esit

oldugu anlasilmaktadir (Tutum, 1976: 97; Kayar, 2011: 103, 104).

Bilgin’e (1997) gore kamu personel yonetimi agisindan esitlik ilkesi, kamu hizmetine
girme hakkina iligkindir (S. 5-6). Bu ilkeye gore her vatandag kamu hizmetine girme
acisindan esit haklara sahiptir. Kamu gorevine girmede gorevin gerektirdigi
niteliklerden baska higbir fark getirilemez. Anayasa’nin kamu hizmetlerine girme
baslikli 70. Maddesine gore: “Her Tiirk kamu hizmetlerine girme hakkina sahiptir.”
Bu maddeye gore kamu hizmetlerine girmede Tiirk vatandasi olmanin disinda
herhangi bir ayrimin gozetilmedigi dile getirilmistir. Fakat bu ifadenin tek basina ¢cok
genel bir anlam icermesinden dolay1 alt fikrada “hizmete alinmada, gorevin
gerektirdigi niteliklerden baska hichir ayrim gozetilemez” denilerek olusabilecek
problemler giderilmeye calisilmistir. Zaten Weber’in modern biirokratik yapiya
iliskin temel 6zelliklerden birisi de memurlarin gorevin gerektirdigi niteliklere uygun

bir diplomaya sahip olmasi ve sinavla se¢im yapilmasidir.

Bununla birlikte bu ilkenin kullanilmasinda sosyal devlet anlayisinin bir sonucu

olarak farkli diizenlemeler yapildigi goriilmektedir. Pozitif ayrimcilik olarak
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nitelendirilebilecek olan bu diizenlemelere 1982 Anayasasi’nda da yer verilmistir.
10. Maddenin ikinci fikrasinda yer alan “Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir.
Devlet bu esitligin yasama ge¢mesini saglamakla yiikiimliidiir.” (Ek fikra: 7/5/2004-
5170/1 md.1) ifadesinden sonra “Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine
aykirt olarak yorumlanamaz.” (Ek fikra: 7/5/2010-5982 m.1) climlesi eklenmistir.
Anayasa bu vesileyle kadin ve erkek esitligini giivence altina almaya calismistir.
Ayrica devlet memurluguna giriste, tarihsel olarak Tiirkiye Cumhuriyeti’nin higbir
Anayasasinda kadin ve erkek ayrimi yapildigia dair bir ifadeye rastlanilmamustir.
Yine 788 sayili Memurin Kanunu’nun 6. maddesinde “Bir fark ve ayirict islem
yoktur.” denilerek diger iilkelere gore ilerici bir adim atildig1 sdylenebilir. Ornegin
Fransa’da esitlik ilkesi her ne kadar 1789 “insan ve yurttas haklar1” beyannamesinde
yer almis olsa da Ikinci Diinya Savasina kadar bu esitlik saglanamamistir. 1959
statiisii, ileri bir goriis getirse de, baz1 gorevlere kadinlar kabul edilmemistir (Tortop,

1999: 44-45).

Esitlikle ilgili olarak Anayasa’nin 10. Maddesine eklenen fikrada “Cocuklar, yaslilar,
Oziirliiler, harp ve vazife sehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve gaziler icin
alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri sayilmaz.” (Ek fikra: 7/5/2010-5982 m.1)
denilerek dezavantajli durumda olan gruplara Ooncelik taninabilmesi Anayasa ile
giivence altina alinmigtir (Kayar, 2011: 104). Bu tiir 6nceliklerin taninmasinin sebebi
devletin, sehit yakinlarina ve gazilere kargt minnet borcu hissetmesidir (Tutum,
1976: 100). Bu ¢ercevede 3713 sayili Terdrle Miicadele Kanunu’na gore sehit
yakinlarindan toplamda iki kisi, malul veya yakinlarindan toplamda bir kisi smav
sart1 hari¢ olmak iizere ilgili mevzuatta yer alan sartlar1 tasimak kosuluyla istthdam
edilmektedir. Ayrica 2016 yilinda yapilan diizenlemeyle kamu kurumlarinin

kontenjan ayirma zorunlulugu da kaldirilmistir.

Anayasa’da diizenleme yapildiginda esitlik ilkesine aykir1 sayilamayacak diger bir
grupta “oOziirlillerdir” (25.04.2013 Tarihli, 6462 sayili Kanun ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerde Yer Alan Engelli Bireylere Yénelik Ibarelerin Degistirilmesi
Amaciyla Baz1 Kanun ve Kanun Hiikkmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina
Dair Kanun, “oziirli” ibaresi yerine “engelli” ibaresinin kullanilmasina

hiikmetmistir).
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Engellilerin ¢ogunlugunun parasal yardim yerine, kendi kendilerine ayakta
durabilmelerine firsat saglayacak is istedikleri goriilmektedir. Niifusun tahminen
%10’u civarinda bir say1y1 olusturan engelli bireyler, istihdam edildiginde ekonomik
gelir elde ederek bagimlilik ve dislanmislik hissiyatindan kurtulacaktir (Geng ve
Cat, 2013: 366). Yine niifusun 6nemli bir kismini olusturan engellilerin istihdam
edilmesi sonucunda engelliler, hem ekonomik hem de sosyal acidan toplumla
biitlinlesme  firsatt  bulacaklardir. Engellilere  yonelik isttihdam konusunda
diizenlemeler kamu kurumlari i¢in 657 sayili DMK’da, 6zel sektor i¢inse 4857 sayili
Is Kanunu’nda kota uygulamasi seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. 657 sayili Kanun’un
“Engelli Personel Calistirma Yikimliligi” bashikli 53. Maddesi’ne gore kamu
kurum ve kuruluslar1 toplam dolu kadro sayisinin % 3’1 oraninda engelli personel

istthdam etmek durumundadir.

Esitlik ilkesiyle iliskili bir diger diizenleme de 657 sayili DMK’ nun 6. Maddesi’nde
yer alan sadakat hususuna iliskindir. Bu konuyla ilgili Kanunda aday memurlarin asli
devlet memurluguna atandiktan sonra edecekleri yeminde, esitlik ilkesine bagli

kalacaklarin1 da iceren bir metin yer almaktadir.

657 sayili Kanun’un amir durumda olan devlet memurlarinin  goérev ve
sorumluluklart kenar bashkli 10. maddesinde, yoOneticinin maiyetinde ¢alisan
memurlara esitlik i¢inde davranacagi vurgulanmistir. Bu maddede amirden kendisine
bagl olarak ¢alisgan memurlar arasinda ayrim yapmamasi ve onlara esit sekilde
muamele etmesi beklenmektedir. Tiirkiye’de yoneticilerin yetkilerinin fazla oldugu
ve kriter belirlenmesinin zor oldugu kurumlarin bazilarinda, esitlik ilkesinin

uygulanmasinda amirlerin vicdanlari belirleyici olmaktadir.

Esnek calisma bi¢imlerinin kamu personel sisteminde uygulanmasi agamasinda
esitlik ilkesine riayet edilmesi, calisanlar acisindan oldukc¢a biiyiik 6neme sahiptir.
Ozellikle kendi kendine yeterli olamayan dezavantajli gruplar icin esnek ¢alisma
bicimlerinin uygulanmas1 hem bu grupta yer alan calisan bireylere hem de sosyal
acidan topluma 6nemli katkilar saglayacaktir. Ornegin esnek calisma sayesinde
engelli bireylere calisma hayatina daha rahat entegre olacaktir. Bununla birlikte
esnek calisma bigimleri yasalarda yer alan esitlik ilkesi goz Onilinde tutularak ele

alinmalidir.
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1.3.6. Esneklik ilkesi

Personel ile ilgili mevzuat ve politikalarin siirekli degismesi ¢alisanlar agisindan ¢ok
istenmez ve glivensizlik duygusuna kapilmalarina neden olur. Fakat donemin
geregine gore belirlenen politikalarin ilke ve kurallarinda degisiklikler yapilabilir. Bu
degisiklikler yapilirken c¢alisanlar1 basta belirtilen belirli ilkelere bagl kalinarak
degisen durumlara uygun sekilde yumusak ve esnek bir politika izleyerek
yapilmalidir (Sabuncuoglu, 1994: 46). Bu sekilde ¢alisanin is giivencesi anlaminda
huzursuzluk duymasi engellenmis olacaktir. Esneklik konusu, ¢alismamizin temelini
olusturdugundan dolay1 ¢alismanin ikinci ve tigilincii bolimlerinde ayrintili olarak

irdelenecektir.
1.4. Kamu Personel Sisteminde istihdam

Esnek calisma big¢imlerinin kamu personel sisteminde uygulanabilirligini ortaya
koymak i¢in kamu personel sisteminde mevcut isttihdam yapisinin ele alinmasi
gerekmektedir. Esnek caligma mevcutta yer alan istihdam bigimleri iizerine insa
edilecek olmakla birlikte, kamu personel sistemimizde yer alan istihdam
bicimlerinden sdzlesmeli ve gegici personel esasinda isgiicli esnekligi tiirlerinden

olan sayisal esneklige drnek teskil etmektedir.

Kamu personeli, bir kamu kurumuna segimle degil, atamayla is basina gelen
calisanlar1 anlatmak icin kullanilan, bu anlamiyla da “biirokrat” terimiyle ayni icerige
sahip bir kavramdir. Fakat biirokrat terimi iist diizey yoneticileri (miistesar, genel
miidiir vb.) cagristirmaktadir (Giiler, 2005: 63). Kamu personeli ise biirokrata gore

daha genis bir ¢agrisima sahip bir kavram olarak kullanilmaktadir.

Giiler’e (2005) gore kamu personeli, kamu kurum ve kuruluslarinda, belirli bir gérevi
ifa etmek tizere istihdam edilen ve bunun karsiliginda yasamini devam ettirecegi bir
ticret kazanan ve bu isi meslek olarak yliriiten bagiml ¢aligan kimselerdir. Ayrica bu
calismanin ne kadar siirecegine dair bir siire sinir1 koymak miimkiin degildir. Kisi

calistig1 siirece kamu personelidir (S.79).

Weber’ci biirokrasi anlayisiyla belirli bir yere sahip olan ve tistiin konumda bulunan

memurluk, kamu istthdaminin, piyasa istihdami ilkelerine dogru evrilmesinden
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dolay1 eski dnemini kaybetmistir. Bu sebeple kamu yonetiminde memurluk sistemi
daraltilmak ve sdzlesmeli personel c¢alistirmayr 6ngoren esneklik ilkesinin
uygulanmasina imkan vermek durumunda kalmistir. Duruma gore yonetimi savunan
durumsallik yaklagimi da, biirokratik orgiitlenme yerine esnek orgilitlenme tarzinin
egemenligi icin elinden geleni yapmis ve birden fazla tipin kullanilabilecegini

savunmustur (Gtler, 2005: 73-74).

Kamuda istihdam edilen gorevlilerin hukuki durumlarimin ele alinmasi ve bu kisilerin
hizmete alim asamasi ile kamu gorevi ifa ederken etkin kullanilmasi durumu hem
idare hukukunun hem de kamu personel yonetiminin alani igine girmektedir
(Gozubiiyiik, 2002: 171).

1.4.1. Kamu Gorevlileri

Kamu y6netiminin insan unsurunu olusturan kamu goérevlisi, dogrudan dogruya bir
kamu kurumunda personel olarak gorev yapanlarla, kamu otoritesi vasitasiyla is
gorenleri de igine alan kamu kesiminde istihdam edilenleri ve kamu hizmeti

sunanlar1 anlatmak i¢in kullanilan genis icerikli bir kavramdir (Giiler, 2005: 63).

Kamu gorevlisi dar ve genis anlamlarda tanimlanabilmektedir. Genis anlamda kamu
gorevlisi, kamu hizmeti sunan yasama, yiiriitme ve yargi faaliyetlerini yerine getiren
herkesi i¢ine almaktadir (Bilgin, 1997: 35). Yani atanmislarin disinda, segimle
isbasina gelen milletvekili, bakanlar, il genel meclis tiyeleri, belediye baskanlari,
belediye meclis iiyeleri, muhtarlar hepsi yaptiklar1 goérev niteligi itibariyle genis
anlamda kamu gorevlisi igerisinde yer almaktadir. Yine 6zel sektdr personeli olup
kamu hizmeti sunan tageron isciler ve serbest meslek sahibi olmalarina ragmen

kamusal hizmet sunan noterler de bu ¢ergevede degerlendirilebilir.

Dar anlamda kamu gorevlisinin tanim1 ise Anayasa’nin Kamu Hizmeti Gorevlileriyle
Ilgili Hiikiimler baslikli 128. maddesinde yapilmistir (Bilgin, 1997: 35-36):
“Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizelkisilerinin genel idare
esaslarina gore yiiriitmekle yiikiimlii olduklari kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve

stirekli gorevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle goriiliir.” Burada kamu
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hizmetlerinin memurlar ve diger kamu gorevlileri olarak adlandirilan iki sinif

tarafindan yerine getirilecegi belirtilmektedir.

Memurluk rahat bir sekilde ayirt edilebilirken, diger kamu gorevlilerinin kimler
olduguna iliskin tartismal1 bir durum s6z konusudur. Fakat genel kabul goren yorum,
diger kamu gorevlisi ile hakim ve savcilar, askeri personel ve akademik personelin
kastedildigidir.

1.4.2. 657 Sayih Devlet Memurlarn1 Kanunu’na Gére Kamuda istihdam

Bicimleri

657 sayili Devlet Memurlart Kanunu, istihdam sekilleri baslikli 4. maddesinde kamu
hizmetlerinin, memurlar, s6zlesmeli personel, gegici personel ve isgiler tarafindan
yiirtitiilecegi belirtilmistir. Ayn1 Kanun’un 5. maddesinde bu istihdam tiirleri disinda
kamu gorevlisi calistirilamayacagi da hitkme baglanmistir. Bu cergevede asagida

kamuda yer alan istihdam bigimleri genel hatlariyla ele alinmistir.
14.21. Memurlar

Mevcut kamu personel sisteminizin calisan Oznesi denilince ilk akla gelen
memurlardir. Memurlar, idare hukukgularina gére kamu hizmetinin insan unsuru,
kamu yonetimcilere gore ise devletin bir elemani olarak nitelendirilmektedir. Oysaki
memurlarin, emek¢i tarafi da bulunmaktadir. Emekg¢inin 6zelde ya da kamu
sektoriinde ¢aligmasi onun emekei oldugu gergegini degistirmeyecektir (Aslan, 2012:
43-44). Fakat halen memurlarin emekgi tarafi tizerinde ¢ok fazla durulmamaktadir.
Tiirkiye’de  “emek¢i” kavrami siyasi niteliginden dolayl, is¢i smifiyla

Ozdeslestirilmistir.

657 sayili Kanun’da asli ve siirekli kamu hizmetlerinin yerine getirilmesi igin
gorevlendirilenler memur olarak tanimlanmistir. Yasada asli ve siirekli hizmetlerin
neler olduguna dair aciklayici bir bilgi bulunmamaktadir. Bununla beraber asli ve
stirekli kamu hizmetleri sadece memurlar tarafindan ifa edilmemektedir. Tiirkiye’de
son donemlerde memurlar tarafindan yiiriitilmesi gereken kamu hizmetlerinin bir
kisminin memur disinda sozlesmeli personel tarafindan yerine getirildigi

goriilmektedir. Kanunda bosluk varmis gibi goziiken bu duruma iliskin agiklama,
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normlar hiyerarsisinde en tist kural koyucu olan Anayasada yapilmistir. Anayasa, asli
ve stirekli hizmetlerin yiiriitiilmesi agsamasinda, memurlar ve diger kamu gorevlilerini
gorevli kilmistir. Memur istihdaminda zorluk ¢ekilen alanlarda sézlesmeli personeli,
diger kamu gorevlisi olarak degerlendirirsek Anayasa agisindan bir sikinti
olusmamaktadir. So6zlesmeli personel, 0Ozlik haklar1 bakimindan yaptiklar
faaliyetlerin niteliginden dolayi, memurlarla ayn1 kategori de degerlendirilmektedir.
Fakat asli ve siirekli kamu hizmetlerinin hem memurlar, hem de s6zlesmeli personel
tarafindan yerine getirilmesi yoOnetim acisindan giiven ve istikrar ilkelerini
zedelemektedir. Bu cercevede memur ve sozlesmeli personel ayriminin yapilmasi
giderek zorlagmaktadir. Memur kavramiyla birlikte, asli ve siirekli hizmet
kavramlarinin yeniden tanimlanmasi gereksinimi ortaya ¢ikmigtir (Ding, 2011: 9-10).
Bu problem, mevcut kamu personel sistemimizin ¢6ziim bekleyen konularindan

birisi olarak giincelligini korumaktadir.

Memura iligkin taniminin yapildig1 657 sayili DMK’nun 4. maddesinde, memurlarin
gorevlendirilecegi yer olarak, kurulus sekillerine bakilmaksizin devlet ve devlet
disindaki diger kamu tiizel kisileri, uygulama yoniinden de genel idare esaslarina
gore asli ve siirekli hizmetlerin yerine getirilmesi on gorilmistir. Memurla ilgili
tanimi yapan yasanin devaminda da, politika tespiti, planlama, arastirma, yonetim,
denetim, programlama gibi faaliyetleri yerine getirenlerin de memur kategorisinde

degerlendirilecegi ifade edilmistir.

Memura iliskin tanimin yer aldigi bir diger hukuki ifadede 5237 sayili Tiirk Ceza
Kanununda yer almaktadir. Tiirk Ceza Kanunu eski Kanun’da kullandig1 “memur”
ifadesini terk ederek yerine daha genis bir alan1 kapsayan “kamu gorevlisi” ibaresini
kullanmistir. Goriildiigii lizere Anayasa’da kavramlarin net tanimlanmamasindan
dolayr kamu hukukunun alt dallarinda yapilan hukuki diizenlemelerde de (DMK,
TCK) karmasa yaganmasina sebep olabilmektedir. Bunu ¢6zmek i¢in kamu personel
yonetiminde yapilacak hukuki diizenlemeden Once Anayasa degisikligiyle
kavramlarin karisikliga yer vermeyecek sekilde yeniden ele alinmasi daha dogru

olacaktir.
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1.4.2.2. Sozlesmeli Personel

Kamu kurumlarinda memurlar disinda sézlesmeli pozisyonda personel de
calistirllabilmektedir. Cesitli kurumlarin 657 sayilih DMK’nin disinda kendi
mevzuatlarinda diizenlenmis, bir standardi olmayan sézlesmeli personel pozisyonu
yer almaktadir (Eryilmaz, 2015: 329). Soézlesmeli personel rejimi 6zii itibariyle,
kariyer yerine is tanimimna dayali ve personelin herhangi bir is giivencesi ve
statiisiinlin olmadig1 bir calisma seklini ifade etmektedir. Esasinda ilk zamanlar
sozlesmeli personel ¢alistirilmasi Tirk kamu personel sisteminde ¢ok smnirli bir

uygulama olarak 6n goriilmiistiir (Gtiler, 2005: 89).
657 sayilt DMK ’a gore sozlesmeli personelin tanimu,

“Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan
onemli projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve
islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai hallere miinhasir olmak tizere
0zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gosteren gegici islerde,
Bakanlar Kurulunca belirlenen esas ve usuller ¢er¢evesinde kurumun
teklifi ve Devlet Personel Bagkanliginin goriisii lizerine Maliye
Bakanliginca vizelenen pozisyonlarda, mali yilla smirli olarak
sozlesme ile calistirilmasina karar verilen ve is¢i sayllmayan kamu

hizmeti gorevlileridir.”

Bu tanima gore sozlesmeli personel, 6zel uzmanlik bilgisi isteyen 6nemli projelerin
faaliyete gecirilmesi gibi zaruri ve istisnai durumlarda gecici siireyle ¢alistirilan ve
is¢1 niteliginde olmayan kamu personelini ifade etmektedir. Fakat giliniimiizde
sozlesmeli personelin amaci disinda kullanildigi, ¢alisma hayatinda ve kamu
personel yonetimi literatiiriinde stirekli dile getirilen konulardan birisidir. Kurumlarin
mevzuata bagli kalmadan Kadro karsilikli sézlesmeli personel ¢alistirmasi buna drnek

olarak verilebilir.

Kamu kurumlarinda, ¢alistirma agisindan sdzlesmeli personelin kendisini giivencesiz
hissetmesinden dolayr memura goére daha rahat yonlendirebilmeleri, sozlesme

stirelerinin ve sartlarinin belirlenmesinde yonetimin agirligi, s6zlesmeli personelinin
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kendisini gilivencesiz hissetmesi gibi nedenler memur yerine sdézlesmeli personel

istihdaminin tercih edilmesine sebep olmaktadir.

Sozlesmeli personelin 6zliikk haklarina iliskin diizenlemeler, Bakanlar Kurulu’nca
kararlastirtlan  6.6.1978 tarihli ve 7./15754 numarali “Sozlesmeli Personel
Calistirlmasma iliskin Esaslar” ile belirlendiginden dolayi, 657 sayili Kanun’un
kapsam1 disinda yer almakta ve sdzlesmeli personel, memurlarin sahip oldugu is
giivencesinden yararlanamamaktadir (Ding, 2011: 12-13). Fakat keyfi sekilde
sOzlesmesi yonetim tarafindan feshedilen sozlesmeli personel, genellikle yargi
kararlariyla ise iade edilmektedir (Ornegin Danistay 12. Dairesinin E. 2010/6880, K
2011/394, T.31.01.2011 6zet metninde “‘sozlesmeli statiide calisanlarin kamu yarari
ve hizmet gerekleri yonilinden gecerli sebep gosterilmeksizin sozlesmelerinin
feshedilemeyecegi” hiikmiine yer verilmistir). lade kararlarinda da genel olarak

kamu yararinin gozetilmesi gerekge olarak gosterilmektedir.
657 sayili DMK’da s6zlesmeli personele iliskin ikinci paragrafta,

“Ancak, yabanci uyruklularin; tarihi belge ve eski harflerle yazilmis
arsiv kayitlarin1 degerlendirenlerin miitercimlerin; tercimanlarin;
Milli Egitim Bakanliginda norm kadro sonucu ortaya ¢ikan dgretmen
thtiyacinin kadrolu 6gretmen istihdamiyla kapatilamamas1 hallerinde
Ogretmenlerin; dava adedinin azligi nedeni ile kadrolu avukat
istihdammin  gerekli olmadigi yerlerde avukatlarini, kadrolu
istihdamin miimkiin olamadig: hallerde tabip veya uzman tabiplerin;
Adli Tip Miiessesesi uzmanlarinin; Devlet Konservatuvarlar1 sanatci
ogretim iiyelerinin; Istanbul Belediyesi Konservatuvari sanatgilarmin;
bu Kanuna tabi kamu idarelerinde ve dis kuruluslarda belirli bazi
hizmetlerde ¢alistirilacak personelin de zorunlu hallerde s6zlesme ile

istthdamlar caizdir”

denilerek zorunlu ve bilgisinden istifade edilmesinin gerektigi durumlarda yabanci
uyruklularin, 6gretmen ihtiyacinin normal alim yoluyla karsilanamadigi, kadrolu
doktor ve avukata ihtiyag olmadigi hallerde ve kamu idarelerinde ve dis

kuruluslarinda zorunlu durumlarda sézlesmeli personelin calistirilabilecegi hitkme
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baglanmistir. Bu durum sozlesmeli personeli ise alim sartlarinda yer alan T.C.
vatandast olma agisindan memurlardan ayirmaktadir. Bu sarta sdzlesmeli personele

yonelik olarak esneklik getirilmistir.

Bakanlar Kurulu tarafindan belirlenen Sozlesmeli Personel Calistirilmasina iliskin
Esaslar’da, sozlesmeli personele iliskin izin vb. 6zliikk haklarinin, biiyiik oranda 657
sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda memurlar i¢in belirlenen sartlara benzedigi

gorilmektedir.
1.4.2.3. Gegcici Personel

Kamu hizmeti gorevlilerine iligkin hiikiim getiren Anayasa’nin 128. maddesine gore,
kamu hizmetlerinin memurlar ve diger kamu gorevlileri araciligiyla yapilabilecegi

ifade edilmis ve gecici personele iliskin bir ibareye yer verilmemistir.

657 sayilh DMK’nun istihdam sekilleri baslikli 4. maddesinde gegici personel su
sekilde tanimlanmistir: “Bir yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet
Personel Baskanligi ve Maliye Bakanlhginin goriiglerine dayanilarak Bakanlar
Kurulunca karar verilen gérevlerde ve belirtilen iicret ve adet simirlari iginde
sozlesme ile ¢alistirtlan ve is¢i sayilmayan kimselerdir.” Bu tanima gore gecici
personelin belirlenmesinde iki husus ortaya c¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi
calistirilmak istenilen isin siiresinin bir yildan az siireli olmasi. Ikincisi ise yapilacak
isin - mevsimlik is olduguna iliskin olarak ilgili makamlarca kanaat esas1

getirilmesidir.

2015 yilinda DBP tarafindan hazirlanan gegici personel (4/c) rehberinde (DPB,
2016a) gore gecici personel istihdaminda 657 sayili DMK esas alinsa da gegici
personelin bu kanuna tabi bulunmadig: ifade edilmistir. Yine ayni rehberde gegici
personel iki sekle tabi tutulmus bunlardan birisi “Ozellestirme uygulamalari
sonucunda is so6zlesmesi sona eren is¢ilerden kamu kurum ve kuruluslarinda istthdam
edilen gecici personel” digeri de “diger gegici personel” basliginda verilmistir. Diger
gecici personel baghgr altinda: “TBMM Genel Sekreterligi”, “Yiiksek Se¢im Kurulu
Bagkanhig”, “Tiirkiye Istatistik Kurumu Baskanligi” ve “{iniversiteler” yer

almaktadir.
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4.2.2010 tarihli ve 27483 sayili, 2009/15759 Bakanlar Kurulu Karari, (“Kamu
Kurum ve Kuruluslarinda Gegici Mahiyetteki Isleri Yiiriitmek Uzere Gegici Personel
Istthdam1 ve Bu Personele Odenecek Ucretler Hakkinda Karar”) ve DPB’nin
hazirladig1 rehber incelendiginde gegici personelin; calisma saat ve siireleri, aile
yardimi 6deneginin 6denmesi (657 sayili DMK nun 203. Maddesinin 3. fikras1 harig
“Aile yardimi 6denekleri hic bir vergi ve kesintiye tabi tutulmaksizin ddenir ve borg
i¢cin haczedilemez.”), yemek yardimi 6denegi 6denmesi gibi konularda 657 sayili
Devlet Memurlarin Kanunu’nda belirtilen diizenlemelere tabi bulunmaktadir. Ayrica
devlet memurlarina esinin dogum yapmasi halinde on giin iicretli izin verilirken
gecici iscilere yedi giin {icretli izin verilmektedir. Bunun diginda 657 sayili Kanun’da
belirtilen yakinlarinin 6limii halinde memurlar ve gegici personel ayni siirede “yedi
giin”, tcretli mazeret izin hakkina sahiptir. Mazeret izinlerinin kullanilmasi
hususunda da biiyiikk oranda aymi 657 sayili Kanun’dan esinlenilmistir. Gegici
personelin yillik izinleri ise her ay ic¢in azami iki giin olarak belirlenmis ve

gerektiginde bu siireyi toplu kullanabilecekleri ifade edilmistir.
1.4.2.4. lsciler

657 sayili DMK tarafindan diizenlenen dordiincii istihdam big¢iminde isgiler yer

almaktadir. Bu Kanun’da iscilerle ilgili su ifadelere yer verilmistir:

“(A), (B) ve (C) fikralarinda belirtilenler disinda kalan ve ilgili
mevzuat1 geregince tahsis edilen siirekli is¢i kadrolarinda belirsiz
stireli is s6zlesmeleriyle calistirilan siirekli is¢iler ile mevsimlik veya
kampanya islerinde ya da orman yanginiyla miicadele hizmetlerinde
ilgili mevzuatina gore gegici 1§ pozisyonlarinda alt1 aydan az olmak
iizere belirli siireli is sozlesmeleriyle ¢alistirilan gecici iscilerdir.

Bunlar hakkinda bu Kanun hiikiimleri uygulanmaz.”

Kanun’a gore isciler; memurlar, sozlesmeli personel ve gecici personel disinda

stirekli veya gegici siire ile isttihdam edilen kamu personelinden olugsmaktadir.

Kamuda is¢i statiisiinde istihdam edilen isciler 4857 sayili Is Kanunu hiikiimlerine

tabi olmalarindan dolayi, esnek calismayla iliskili olarak bu Kanun hiikiimlerine gore
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degerlendirilecektir. Mevcut Is Kanunu esnek calismaya iliskin olarak, 657 Sayil
DMK’a gore daha fazla diizenlemeye yer vermektedir. Kamuda ¢alisan isciler de,

ilgili Kanun’da yer alan bu diizenlemelerden yararlanma hakkina sahiptir.
1.5. Devlet Memurlarimin Haklari

Memurlarinin sahip olduklari Devlet Memurlar1 Kanun’unda yer alan bir takim
haklar, esnek c¢alisma bigimlerinin uygulanmasinda yol gosterici olarak ele
alinmalidir. Ayrica bu haklar, esnek calismanin uygulanmasi asamasinda ortaya
cikabilecek bazi sorunlara da ¢Ozliim saglayacaktir. Diger taraftan esneklik
uygulamalarinda memurlarin mevcutta yasada yer alan haklarinin gasp edilmemesine
de 6zen gosterilmelidir. Ornegin, esnek ¢alismanin is giivencesine zarar verecegi
diistincesi siirekli dile getirilmektedir. Oysaki is giivencesi, Kanun’da memurlara bir
hak olarak taninmistir. Bu sebeple esnek ¢alisma konusu ele alinirken is giivencesi
memurlarin bir hakki olarak g6z oniinde tutulmalidir. Diger taraftan esnek ¢alismaya
ilisgkin  yapilacak  diizenlemelerde =~ memurlarin  sendikal  haklarina da
dokunulmamalidir. Esnek calisanlara (kismi zamanli ¢alisan, evden ¢alisan) sendika
vb. haklar konusunda, standart ¢alisanlara gore ayrimcilik yapilmamasi ve esit

sekilde yaklasilmasi sistemin iglerligi agisindan daha dogru olacaktir.

Devlet memurlarinin haklari, memurlarin memurluk statiisii icerisinde kaldiklari
slirece yararlanabilecekleri ve calisanlarin memuriyetle bagi kesildiginde otomatik

olarak devreden kalkacak haklari ifade etmektedir (Kayar, 2011: 193).

Memurluk statiisinde (memurlarin haklari, 6devleri ve sorumluluklarint belirleyen
biitiin kurallar memurluk statiistinii olusturur) yer alan kisiler bir taraftan yasalarla
0zel bi¢imde korunurken, diger taraftan da Ozgirlikleri farkli gsekillerde
kisitlanmaktadir (Tutum, 1976: 255). Kayar’a gére memurlarin haklart “siibjektif
amme haklar”dir. Devlet belirli yilikiimliiliikler {istlenmekte bunun karsiliginda,
memur da devletten bu yiikiimliiliiklerinin geregini yerine getirmesini beklemektedir.
Bu haklardan bazilar1 sadece memurlara taninmakta, bazilar1 hem vatandasa hem de
memurlara taninmakta, bazilar1 da vatandasa taninmis ama memurlar agisindan
kisitlama getirilmis haklardir  (Kayar, 2011: 193; Tortop, 1999: 154). Devlet

memurlarina taninan haklar Anayasa’da ve ilgili kanunlarda diizenlenmislerdir.
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Memurlara verilen bu haklar, kariyer ve liyakat gibi ilkeleri gerceklestirmeyi
amaglarken diger taraftan da, memurlarin kamu hizmetlerini beklenildigi gibi ve
daha etkin bir sekilde yerine getirmelerini saglayan unsurlar olarak goriilmiistiir

(Akgiiner, 2014: 180-181).

Asagida 657 sayili DMK’nda yer alan bu haklar ve esnek calismaya iliskin boyutlar
yer almaktadir. 657 sayilt DMK ve ¢esitli 6zel kanunlar ¢er¢evesinde memurlara
taniman bu haklarin bazilar1 esnek calismayla dogrudan (giivenlik hakki, izin hakki,
calisma ve hizmet hakki) ilgiliyken bazilar1 ise dolayli (sendika hakki, toplu
sozlesme, emeklilik ve ¢gekilme hakki) olarak ilgilidir.

1.5.1. Giivenlik Hakki

Gilinlimiizde yiiriirliikte bulunan mevzuat ele alindiginda memurlarin, asli ve siirekli
gorevleri icra ettigi ve kamu yonetiminde memur agisindan giiven ve is agisindan da

istikrar geregi kati bir glivence sistemine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Memurluk meslegi, 6zel bir uzmanlik gerektiren is oldugundan dolay1 ¢alisanlara bir
takim faydalar ve hukuki anlamda gilivence saglamasi gerekir (Kayar, 2011: 193).
Bununla birlikte memurlarin is giivencesi acisindan haklarinin  yasalarla
diizenlenmesi zorunlu bir gerekliliktir. Bu durum Anayasa’nin 128. Maddesinde
memurlarin haklart kanunla diizenlenir ifadesiyle koruma altina alinmistir. 657 sayil
DMK’nda da memurlarin yasalarda belirtilen durumlar disinda memurluktan
cikartilamayacagi ve ayhk ve diger haklarina dokunulamayacagi hiikme
baglanmigtir. Fakat bu durum Tutum’a (1976) goére tartigmali bir nitelik arz
etmektedir. Memurluk statiisiiniin yasalarla belirlenmesi, hatta Anayasa’da yer
almas1 memurlarin giivencesi acisindan faydali gibi goziikmektedir. Fakat yasalarda
kat1 diizenlemelerin bulunmasi, yasanin degigsmesiyle esnek bir diizenleme yapilmasi
durumunu gerektirebilir. Bu da memurlarmm is giivenligi icin tehlike arz edecektir.
Bunun karsisinda memurluk statiisiinlin yasalar yerine daha alt diizeyde yonetsel
metinlerde de diizenlenebilecegi ve dnemli olanin memurluk statiisii degil, yapilan is
oldugu seklinde goriise sahip olanlar da bulunmaktadir (s. 256). iki farkl1 goriisiin de
kendisine gore hakli taraflar1 bulunmaktadir. Yasalarla diizenleme yapildigi zaman

memurluk statiisii ile ilgili degistirilmesi gereken bir durum oldugu zaman zorluk
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yasanmaktadir. Giiniimiizde oldugu gibi, yiirtirliikte olan kanun gelisen ve degisen
personel rejimine ayak uydurmakta sikinti yasamaktadir. Bunun karsisinda da
memurluk rejimine iliskin kurallarin ¢ok esnek olmasi ve temel bir kanuna
dayanmamas1 memurlar agisindan is giivencesini ve yapilan is agisindan temel bir

cercevenin varligiin olusmasini engelleyecektir.

Esnek calismanin en ¢ok tartisilan tarafi i glivencesiyle ilgilidir. Mevcut 657 sayili
DMK’nda goriildiigii iizere is giivenligi baghg altinda memurlara, is giivencesi bir
hak olarak verilmistir. Bu cercevede esnek calisma big¢imleri, kamu personel
sistemine eklenirken is giivencesinin memurlara Kanun tarafindan verilmis bir hak
oldugu gbz oOniinde tutulmalidir. Ayrica yapilacak diizenlemelerin memurlarin bu

hakkin1 koruyarak yapilmasi sistemin etkinligi agisindan dnemlidir.
1.5.2. EmeKlilik ve Cekilme Hakki

Memurlarin emeklilik hakki 657 sayili DMK’nun 19. maddesinde diizenlenmistir. Bu
maddeye gore memurlarin 6zel kanununda belirtilen sartlar dahilinde emeklilik
haklar1 bulunmaktadir. Emeklilik statiisii glinlimiizdeki durumuna gelmeden once,
yonetimin memurlara bir liitfu olarak kullaniliyordu. Giiniimiizde ise emeklilik, statii
hukukunun bir unsuru olarak kabul edilmektedir. Bu acidan baktigimizda maas
hakkiyla arasinda herhangi bir fark bulunmamaktadir (Tutum, 1969: 115).
Calisamayacak duruma gelen calisan i¢in emeklilik, ayrica sosyal acidan giivence

vermektedir.

Emeklilik i¢in gerekli olan yas ve ¢alisma siiresine sahip olan memurlar emeklilige
hak kazanmaktadir. Bunun karsisinda memur, emeklilik kosullarim1 saglamadan da
cekilme (istifa etme) hakkina sahiptir. Ayrica emekli olanlar veya istifa edenler,

belirli kosullar ¢ercevesinde geri donme hakkina da sahiptir.

Son donemlerde esnek ¢aligma tiirlerinin arasina emeklilige esnek gegis uygulamasi
da girmistir. Tiirkiye’de heniiz uygulama alani bulmasa da, emeklilik yaginin
artmasiyla birlikte ilerleyen yillarda bu calisma tliriiniin personel sistemimize
eklenmesi beklenmektedir. Emeklilik her zaman ic¢in bir hak olmakla birlikte,

calisanlarin belirlenecek belli bir yastan sonra esnek calisma hakki taninanarak
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emekli olmalarinin saglanmast hem emeklilige birden geg¢ip emeklilik soku
yagamalarini hem de belirli bir yastan sonra yogun calima temposundan zarar
gormelerini engelleyecektir. Emeklilik hakkina ilave olarak calisanlara “emeklilige

yumusak gecis hakki1” taninmalidir.
1.5.3. Cahsma Hakki

Anayasa’nin 49 ve 70. maddelerine gore kamu yonetiminde calismak ve kamu
hizmetlerine girmek hem hak, hem de bir 6devdir. Memur olma hakki her Tiirk
vatandasina taninmis bir haktir (Akgiiner, 2014: 182). Tiirk vatandasi olan herkes bu
haktan esit bir sekilde yararlanmaktadir. Fakat kurumlar meslegin gereklerine gore

0zel hiikiimler belirleyebilmektedir.

Avrupa Sosyal Sart1 (1996), calisanlarin calisma kosullarin1 da ele alarak calisma
hakkina genis cercevede yer vermistir. Avrupa Sosyal Sarti’na gore ¢alisma hakki
calisanlara 6zgiir olarak istedikleri bir iste calisma ve yasamini bu isten kazandig
gelirle slirdiirme firsati sunmaktadir. Calisma hakkinin ayrica Anayasa’da yer alan

sosyal devlet ilkesiyle de baglantis1 bulunmaktadir.

Calisma hakki, niteligine bakilmaksizin calismaya iliskin olarak ¢ok genel bir
cerceve cizmektedir. Esnek calisma, calisma hakkinin ancak bir pargasi olarak
degerlendirilebilir. Ayrica ¢aligma hakki diizenleme yapilmadiginda, esnek ¢alisma
hakkini kendiliginden igerisinde barindirmamaktadir. Bu sebeple “esnek c¢alisma

hakki1” ayr bir baslikla ele alinmalidir.
1.5.4. Izin Hakk

Memurlara iliskin izin hakki, hem Anayasa’da hem de 657 sayii DMK’da
diizenlenmistir. 1982 Anayasasinin, “Calisma ve sartlar1 ve dinlenme hakki” baglikli
50. Maddesine gore, “Dinlenmek, ¢alisanlarin hakkidir. Ucretli hafta ve bayram
tatili ile iicretli izin haklar: ve sartlart kanunla diizenlenir.” 657 sayih DMK, 23.
maddeye gore memurlar, yasalarda belirtilen siire ve sartlar dahilinde izin hakkini
kullanabilirler. Bu durum disinda memurlarin izin kullanamayacaklar1 yasayla

hiikme baglanmistir.
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657 sayili Kanun, 5. Bolimde memurlarin izin hakki ve ¢alisma saatlerine iliskin
olarak; 99 ve 108. maddeler arasinda (99. md: ¢alisma saatleri, 100. md: giinliik
calisma saatlerinin tespiti, 101. md: giiniin 24 saatinde devamlilik gdésteren
hizmetlerde ¢alisma saat ve usuliiniin belirlenmesi, 102. md: yillik izin, 103. md:
yillik izinlerin kullanilisi, 104. md: mazeret izni, 105. md: hastalik ve refakat izni,
106. md: iyilegsme halinde goreve doniis, 107. md: raporlart verecek hekim ve saglik

kurullar1 hakkinda yonetmelik, 108. md: ayliksiz izin) diizenleme getirmistir.

Memurlarin giincel hayatimi dogrudan ilgilendiren bir konu oldugundan dolay1
tizerinde en cok degisiklik ve sonradan eklemeler yapilan alanlardan birisi de
siiphesiz ki izin hakkidir. Kanun, memurlarin c¢alisma saatleri ve yillik izin

konusunu ayni1 baslik altinda ele almistir.

99. maddeye gore memurlarin caligsma siiresi, cumartesi ve pazar giinleri tatil olmak
tizere haftalik 40 saat esasina gore belirlenmistir. Fakat maddenin devaminda, 6zel
durumlarda yapilacak mevzuat degisikligiyle farkli c¢alisma siirelerinin

belirlenebilecegi hiikmiine de yer verilmistir.

Giinliik ¢alisma siiresinin tespitine iliskin olarak 100. Maddede “Giinliik ¢alismanin
baslama ve bitme saatleri ile ogle dinlenme siiresi, bolgelerin ve hizmetin
ozelliklerine gore merkezde Bagbakanlik Devlet Personel Bagkanliginin teklifi
tizerine Bakanlar Kurulunca, illerde valiler tarafindan tesbit olunur.” ifadesi yer
almakta ve devaminda yer alan ek fikralarda engelliler ve hizmetlerin 6zelliklerine

gore bu siirelerin esnetilebilecegi ifade edilmektedir.

Gliniin 24 saati devamlilik arz eden hizmetler i¢in ¢alisma saat ve sekillerinin
belirlenmesi kurumlara birakilmistir. 657 sayili Kanun’un 101. maddesinde “kadin
memurlara; tabip raporunda belirtilmesi hdlinde hamileligin yirmidérdiincii
haftasindan once ve her hdlde hamileligin yirmidordiincii haftasindan itibaren ve
dogumdan sonraki iki yiul siireyle gece nobeti ve gece vardiyasi gorevi verilemez.
Engelli memurlara da istegi disinda gece nobeti ve gece vardiyasi gorevi verilemez.”
denilerek, kadin ve engelli personele iligkin pozitif ayrimciligin gergeklestirilmeye

calisildig goriilmektedir.
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Yillik izinlere iligskin olarak 102. maddede memuriyette gegen hizmet siiresi on yila
(1 y11-10 y1l) kadar olanlar i¢in yirmi giin, on yildan fazla olanlar i¢inse otuz giin
olarak belirlenmistir. Zorunlu durumlarda bu siirelere en fazla gidis ve gelislerde

ikiser giin eklenebilecegi de hiikiim altina alinmistir.

Memurlara ayrica DMK’nun 104.maddesinde, cesitli siirelerde mazeret izni de
taminmugtir. ilgili maddeye gore, kadin memur dogumdan 6nce sekiz, dogumdan
sonra sekiz hafta olmak iizere toplamda on alt1 haftaya kadar izin alabilmektedir
(cogul gebelikte bu siireye iki hafta eklenmektedir). Eger kadin memur isterse ve
doktorda uygun goriirse calisan bu siireyi, dogumdan Onceki ii¢ haftaya kadara
calisarak esnetebilmektedir. Bu sayede dogum oncesi kullanmadigr izinleri de,
dogum sonrasinda kullanabilme imkani bulmaktadir. Ayrica, memurlarin isteginin
esas alindig1 bu diizenleme calisma hayatinda esneklige drnek olarak verilebilir.
Memura esinin dogum yapmasit durumunda on giin babalik izni; kendisi veya
¢ocugunun evlenmesi durumunda yedi giin evlilik izni; esinin, ¢gocugunun, kendisi
veya esinin ana, baba, kardesinin O6limii durumunda da yine yedi giin izin
verilmektedir. Bu izinlerde calisanin istegi esas alinmistir. Ayrica, belirtilen haller
disinda da memurlara istemeleri halinde Kanun’da belirtilen amirleri tarafindan on

giine kadar mazeret izni verilebilmektedir.

Kadin memurlara, analik izni bittikten sonra ilk alt1 ayda giinliik {i¢ saat, ikinci alt1
ayda gilinde bir buguk saat ¢ocugunu emzirmesi i¢in siit izni verilmektedir. Bu iznin
giinde ka¢ kez hangi zamanlarda kullanilacaginin belirlenmesinde kadin memurun

tercihi esas alinmaktadir.

Izin hakki, bazi esnek ¢alisma bicimlerinin uygulanmasiyla dogrudan ilgilidir.
Memurlar ihtiyaclar1 dahilinde yasal sinirlar ¢ercevesinde izin alarak gorevlerini terk
etmektedir. Esnek ¢alisma bigimleri dogum izni sonrasi yarim zamanli ¢aligilmasina
veya personelin is disindaki isleri i¢in izin almak yerine miisait oldugu zamanlarda

calisarak, calisamadig siireyi telafi etmesine olanak tanimaktadir.
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1.5.5. Sendika Hakki

Sendikacilik, igerisinde demokrasi ve goniillii katilimi1 bulunduran, c¢alisanlari idare
karsisinda koruma amaci giiden ve liyelere bir takim sosyal igerikli avantaj ve
yardimlar saglamayir kendine siar edinmis kolektif bir faaliyeti ifade eder.
Sendikacilik hareketi ilk olarak isgiler tarafindan baglatilmigtir. Daha sonra
memurlara iligkin kurallarin daha esnek bir yapiya doniismesiyle birlikte kamu

gorevlilerinin de sendika kurma fikri ortaya ¢ikmustir.

Orgiitlenme 6zgiirliigii ile demokratik, sosyal ve hukuk devletinin vazgegilmezi olan
sendikacilik, memurlar da dahil biitiin ¢alisanlara taninmasi1 gereken temel haklar
arasinda yer alir (Kayar, 2011: 200). Memurun isvereni devlet olmakla birlikte,
devletin niteligi memurlarin sendikalagsmasinda belirleyici bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Devlet uzun yillar boyunca tanrinin yeryliziindeki yansimasi olarak
kabul edilen kral ve padisah gibi yoneticiler tarafindan temsil edilmistir. Bu anlay1s
gergevesinde devletin hata yapmasi kabul edilemeyeceginden devletten hak talebinde
bulunmak imkansizdir (Isikli, 1990: 2). Geleneksel devlet sisteminden tam olarak
kopamamus iilkelerde bu sebeplerden dolayr memur sendikaciligi istenilen seviyeye
gelememektedir. Tiirkiye’de de devlete tanman “kutsallik” wvasfi, memur
sendikaciliginin is¢i sendikaciligina gore daha geri planda kalmasina neden olan

unsurlardan bir tanesidir.

Gillmez’e (2008) gore Tirkiye, sendikacilikla ilgili onayladigi uluslararasi
sOzlesmelerin yalnizca pozitif metinlerini kapsayan diizenleme yapmaktadir. Buna
karsilik sendikal haklarin biitiinselligini onayan mevzuat gelistirmesi anayasal bir

yiikiimliiliiktiir (s. 139-140).

Tiirkiye’de memur sendikaciliginin yasal gelisim siirecini irdeleyecek olursak 788
saylli Memurin Kanunu’nda memurlarin orgiitlenmesi yasaklanmig ve dogal olarak
sendikal faaliyette bulunma hakki da verilmemistir (Kayar, 2011: 202). 1961
Anayasas1 biitiin ¢alisanlara sendika hakkini tanimistir. 657 sayili Kanun’un ilk
seklinde de memurlara sendika kurma hakki taninmistir. Fakat 1971 yilinda ¢ikarilan
1488 sayil1 Kanunla sendika kurma hakki sadece is¢i ve isverenlere taninmigtir. 1982

Anayasasi ilk seklinde sendika hakkini 1971’in devami niteliginde sadece isc¢i ve
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isverenlere tanimistir. Fakat memurlarin sendika hakkiyla ilgili ne yasaklayici, ne de

izin verici bir tutum sergilenmistir.

2001 yilinda ¢ikarilan 4688 sayili Kanun (25/06/2001 tarih ve 4688 sayili “Kamu
Gorevlileri Sendikalar1 Kanunu”, Kanunun ismi 4/4/2012-6289, m.1 ile “Kamu
Gorevlileri Sendikalar1 ve Toplu Sozlesme Kanunu” olarak degistirilmistir) ile
memurlara sendikal haklar, toplu sézlesme ve grev yapmamak kaydiyla verilmistir.
Akabinde 4709 sayili Kanunla (3/10/2001 tarih ve 4709 sayili “Tiirkiye Cumhuriyeti
Anayasasinin Bazi Maddeleri Degistirilmesi Hakkinda Kanun™) 1982 Anayasasi’nda
isci ve igverenlere taninan sendika hakki, c¢alisanlar ve isverenler seklinde
genisletilerek memurlarin da bu haktan yararlanmasi hiilkmi getirilmistir (Kayar,

2011: 203-206).

Esnek calisma bicimlerine sendikalarin genel olarak karsi oldugu, zaman zaman
cesitli yayin organlarinda verdikleri gerek yazili gerekse sozlii demeclerden
anlagilmaktadir. Sendikalar esas itibariyle c¢alisanin ¢alisma  kosullarinin
tyilestirilmesi ve is glivencesinin arttirilmasi konularina egilmektedir. Bu c¢ercevede
dogal olarak esnek calismayla birlikte is gilivencesini iglerine sindirmekte
zorlanmaktadirlar. Ciinkii sendikalarin iyelerine karsi ¢esitli sorumluluklar
bulunmaktadir. Higbir sendika iiyesi, is giivencesini azaltacak bir ortami istemez.
Sendikalar da is gilivencesini oldukca fazla hassasiyet gosterip calisanlart memnun
etmeye calismaktadir. Diger taraftan, esnek calisma bicimleri de tiim diinyada ve
Tiirkiye’de hizla yayginlagmaktadir. Bununla beraber, esnek calisma big¢imlerine
gore calisan personelin de sendikal haklardan yararlanmasi, gelecekte esnek ¢alisma
seklinde istihdamlarin yayginlasacagini g6z oniinde bulundurursak 6rgiitlii miicadele

acisindan oldukga 6nemlidir.
1.5.6. Toplu Sézlesme Hakki

Calisma kosullarinin toplu sézlesme ile diizenlenmesi maksadiyla ¢alisan orgiitleri
(sendikalar) ile isverenlerin toplu sozlesme yapmalar1 yonteminin gelistirilmesi

Avrupa Sosyal Sart1 tarafindan tavsiye edilmistir (Giilmez, 1991: 78).
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Toplu sozlesme hakki sendika hakkinin bir pargasi olarak degerlendirilmelidir. Fakat
sosyal kazanclar acisindan is¢i sendikalarinda oldugu gibi memur sendikalarinda
dogrudan sonu¢ elde edilememektedir. Toplu pazarlik metninin son karar verici
olarak hiikiimetin onayina sunulmasi, toplu sdzlesmenin niteligine ters diismekte ve
daha c¢ok toplu goriisme niteligi tasimaktadir. Oysaki toplu soézlesme, Anayasaya
aykiri olmamak sartiyla herhangi bir onaya gerek olmadan uygulanabilme ve

dogrudan hiikiim dogurma 6zelligine sahiptir (Giines, 2013: 66).

Tirkiye’de memurlarin maas, ¢alisma sartlar1 ve sosyal haklar statii hukukuna tabi
olmalarindan dolay1 ise baslarken kanunlarla belirlenmistir (Giines, 2013: 67). Bu
sebepten dolayi, toplu sozlesme hakki igerik ve sekil agisindan isgilere taninandan
cok daha farklidir. Tiirkiye’de memurlar agisindan toplu sézlesme, maas artigini

belirleme asamasindan ¢ok da ileriye gidememektedir.

Calisma hayatina iligkin dnemli kararlarin alindigi ve memurlarin haklar1 arasinda
yer alan toplu sozlesme, her ne kadar toplu goriisme niteliginde olsa da, esnek
calisma konusunun ayrintilariyla ele alinmasinda ve etkin ¢oziimler {iretilmesinde
niteligi itibariyle onemli bir yere sahiptir. Toplu sdzlesme masasinda Tiirk kamu
personel sisteminde esnek calisma bigimlerinin degerlendirilmesi ve bu ¢ercevede
taraflarin karsilikli olarak uzlagsmaya varmasi sistemin isleyisi agisindan katki
saglayacaktir. Nitekim esnek ¢alisma, ¢alisan agisindan igerisinde bir takim sikintilar
barindirmaktadir. Bu sikintilar nedeniyle sendikalar esnek c¢alismaya ¢esitli hakl
elestiriler getirmektedir. Taraflarin etkin bir sekilde yer aldig1 gercek anlamda bir
toplu sozlesme, karsilikli olarak uzlagsmayla esnek calismaya iliskin sorunlarin

¢oziilmesinde 6nemli bir katki saglayacaktir.

Memurlarin haklarin1 esnek calisma c¢ercevesinde genel olarak degerlendirecek
olursak, Tirk kamu personel sisteminde esnek galigma bigimlerinin uygulamalari
arttikca elbette yukarida degindigimiz memurlarin haklar1 da bir takim degisikliklere
ugrayacaktir. Bununla birlikte, “esnek ¢alisma”, memurlar i¢in yeni bir hak olarak
657 sayili DMK igerisine “esnek calisma hakkindan yararlanma” olarak alinmalidir.
Zaten mevcut yasanin ek 43. maddeside (29/01/2016) “dogum sonrasi yarim zamanli
calisma”, memurlara dogum iznini kullandiktan sonra esnek ¢alisma bigimi olan yari

zamanl ¢aligma yapabileceklerine hilkmetmektedir. Esasinda madde her ne kadar
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izin hakkiyla iligkilendirse de, burada izin hakkindan farkli olmak {izere memurlara
calisma hayatina iliskin yeni bir hak taninmaktadir. Esnek ¢alismanin memurlara hak
olarak verilmesi, esnek c¢alismanin diger tiirlerinin de zamanla yasaya daha rahat

entegre olmasini ve ¢alisan lehine diizenlemelerin artmasini kolaylastiracaktir.
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IKINCI BOLUM
ESNEK CALISMA MODELININ GELiSiMi VE TURLERI

Esneklik, genel olarak zitt1 katilik, inat¢ilik ve sertlik gibi olumsuz 6zellikler intiba
eden ve sevilmeyen, buna karsilik kendisi igerisinde yumusaklik ve hosgoriiyii
barindirmasindan dolay1 olumlu karsilanan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bunlardan ayr1 olarak esneklik, esasinda igerisinde biraz belirsizlik de
barindirmaktadir (Yavuz, 1995: 6-7). Esneklik kavrami ¢ok genis bir yelpazede
kullanim alan1 bulsa da, bu ¢alisma daha ¢ok c¢alisma hayatinda esneklik konusuna

odaklanmaktadir.

Calisma hayatinda esneklik denildiginde, ilk olarak akla hem c¢alisgana hem de
isverene ¢alismanin siiresi ve yeri gibi konularda esneklik taninmasi gelmektedir.
Oysaki ilerleyen agamalarda goriilecegi gibi ¢alisma hayatinda esneklik, bunlardan

daha fazlasini i¢erisinde barindirmaktadir.

1970 sonrasi issizligin artmasi, iktisadi durgunluk ve 1973 sonrasinda meydana gelen
petrol krizi ile birlikte arz-talep noktasindaki degisiklikler, igerisinde bulunulan
konjonktiir ve teknolojik gelisimler tam giin istihdama goére sekillenen “Fordist
Uretim Yapisi”nin yerine daha esnek bir iiretim modelinin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlamistir (Yavuz, 1995: 7). Hiikiimet politikalarinda da yer alan esnek ¢alisma,
ilk basta tipki yonetim tekniklerinde oldugu gibi 6zel sektérde kendine yer edinmis,
daha sonra da kamu yonetimi igerisinde de tartisilmis ve asama asama uygulanmaya

baslanmustir.
2.1. Esnek Calisma Kavram

Calismak, insan yasaminin siirdiiriilebilirligi agisindan gereklilik arz eden ve aym
zamanda da en ¢ok sikdyete maruz kalan olgulardan birisidir. Insanoglu
varolusundan giinlimiize degin, yasaminin devami i¢in gerekli olan ihtiyaglarmni
karsilamak amaciyla “calisma” olarak adlandirilan bazi faaliyetlerde bulunmustur.
Benjamin Franklin’e gore insan yasamindaki iki kesin sey, 6liim ve vergiden ibarettir
(Bork, 2017). Fakat genis anlamda degerlendirecek olursak, bu iki unsura ¢aligsma da

eklenmelidir.
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Calisma hususu, insanlarin sevmedigi ama yapmakla zorunlu olduklari bir durum
oldugundan dolayi teolojik agidan dinlerin ¢aligmaya gesitli faziletler yiikledikleri ve
hatta kutsallastirdiklar1 da soylenebilir. Diger taraftan McGregor’un Y teorisinde
belirttigi iizere ¢alismak insanlarin sevdigi bir olgu olsaydi, dini emirlerde insanlarin
caligmalarina yonelik telkinler olmazdi. Ayrica yeryiiziinde higbir din yoktur ki

insanlara ¢alismamalarini tembihlesin.

Hristiyanligin kutsal kitabi Incil’de de insanoglunun cennetten siirgiin edilmesinin
ardindan insanliga verilen cezalardan biri de “calisma” idi (Doyle, 2003: 8). Bununla
birlikte ¢aligma farkli donemlerde farkli sekillerde kavramsallagtirilmistir. Antik
Yunan’da bir lanet, Ronesans’ta insanligin kutsali, Marx’a gore insanin kendini
gerceklestirme eylemi seklinde nitelendirilmistir (Dik and Duffy, 2009: 424).
Calisma, ¢ok genis boyutlu bir kavram olmakla birlikte insanlarin ihtiyaglarini

karsilamak i¢in yaptiklari faaliyetlerin tlimiinii i¢erisine almaktadir.

Esneklik ise genel olarak orgiitlerin ¢evrelerinde meydana gelen gelisme ve
degisikliklere, esnek sistem veya c¢alisma uygulamalariyla hizli bir sekilde yanit
vermesini ifade eder. Ayrica esneklik, kuralsizlastirma anlaminda da
disiiniilmektedir. Kuralsizlagtirma, yani emredici normlarin azaltilmasi daha fazla
esneklik getirecek bir yapiyr ortaya cikaracaktir. Fakat esnekligin her zaman
kuralsizliga neden olacagi bir durum s6z konusu degildir, pekala, esneklik ¢ok fazla
kuralla da saglanabilir (Ekonomi, 1993: 60). Esneklik anlamiyla 6zdes olarak birden

cok tanimi yapilabilecek ve birgok alana uyarlanabilecek bir kavramdir.

“Esneklik” ve “calisma” kavramlarinin bir araya gelmesi, “esnek calisma” seklinde
yeni bir kavram ortaya ¢ikarmaktadir. Ortaya ¢ikan yeni kavram, orgiit icerisinde kati
kurallara gore ¢alismak yerine, yer, zaman, ige alim vb. prosediirlerde daha esnek
sart ve kosullarda calisma diizenini ifade etmektedir. Esasinda esnek ¢alisma, her ne

kadar kuralsizlik gibi goriilse de, kendi igerisinde yeni bir diizen yaratir.
2.2. Esnek Calisma Modelinin Gelisimi

Esnek caligma denilince, ilk olarak akla gelen tiirlerinden birisi zaman agisindan

esnek calisma bigimidir. Calisma siirelerinin hangi araliklarda ve ne kadar siirelere
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dayandirilacagr isciler ve isverenler arasinda siirekli tartisilagelen bir durumdur.
Sendikalar, calisma hayatinin insanilestirilmesi, ¢aliganlarin is disinda sosyallesmesi,
kisiliginin gelistirilmesi ve ekonomik durgunluk zamanlarinda igsizligin artmasinin
engellenmesi amaciyla ¢alisma siirelerinin kisaltilmasini 6n gormiislerdir (Yavuz,
2016). Calisma siirelerinin bu sekilde kisaltilmasi standart ¢alisma tipinin digina
¢ikilmasina ve Dberaberinde de c¢alisma siirelerinin  esnetilmesine zemin
hazirlamaktadir. Zaman agisindan esnek ¢alisma olarak degerlendirilen bu ¢alisma
tiirleri disinda, teknolojinin gelismesi, kiiresellesme ve rekabetin getirdigi bir takim
yenilikler caligmanin diger boyutlarinda (ise giris, istihdam sekli, ¢alisilan yer gibi)

da esneklesmeyi beraberinde getirmistir.

Esnek c¢alisma modelinin tarihsel gelisimini incelenmesinde Oncelikle bilimsel
yonetim akimi ve fordist liretim yapisina deginilmesi gerekmektedir. Diger taraftan,

esnek iiretim, post-fordizmle es anlamli olarak kullanilmaktadir.
2.2.1. Taylorist ve Fordist Uretim Yapisi

Bilimsel Yonetim olarak da adlandirilan Taylorizmin kokeni, Frederick Winslow
Taylor’un 1911 yilinda kaleme aldig1 ve bir¢cok kaynak tarafindan yonetim alaninda
yazilmis ilk eser olarak nitelenen “Bilimsel Yonetimin Ilkeleri” isimli esere
dayanmaktadir. Taylor bu eserinde kisaca tiimevarimi esas alan, faydaci ve deneyci
bir yontem benimsemis, bunun sonucunda da bir isi yapmanin tek en iyi bir yolu

olmalidir felsefesi ortaya ¢ikmistir (Hodgkinson, 2008: 39).

Taylor, endiistriyel anlamda verimliligi artirmak i¢in 6nemli ¢aligmalar yapmistir. Bu
cercevede iscileri tesvik etmek amaciyla degisen licret yontemini Onerdigi, “parca
basina iicret sistemi” ve isc¢inin bilimsel yontemle secilmesi, yiiksek iicret-diisiik
maliyet prensiplerine odaklanan “diikkan yonetimi” isimli iki adet makale yazmistir.
Bu makalelerde Taylor’un paray: sistematik yonetsel isten daha fazla dikkate aldigi
distiniilmiis ve onun sdylemek istedikleri tam olarak anlasilamamistir (Hodgetts,
1997: 20). Bununla birlikte Taylor’un en ¢ok elestirildigi konulardan birisi ¢alisanlari
sadece parayla giidiilenebilecek meta olarak degerlendirmesidir. Oysaki Taylor
“Bilimsel Yonetimin ilkeleri” isimli eserinde bu konuyu aciga kavusturmak igin

aciklama yapma ihtiyaci duymus ve calisan ne kadar ¢ok efektif calisirsa hem kendi
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refahin;, hem de isverenin refahini maksimuma ¢ikarir demistir (Taylor, 2016:
15,16). Taylor’un fikirleri sendika vb. baz1 kesimler tarafindan oldukga elestirilse de
o doneme damgasini vurdugunu ve c¢alisma, liretim gibi bir¢ok alanda yeni bir ¢igir
actigin1 ve hatta etkisini giinlimiizde de siirdiirdiiglinii rahatlikla sdyleyebiliriz.
Taylor’un fikirleri glinimiizde Taylorizm olarak da anilmakta ve yonetim bilimi

basta olmak iizere bir¢ok bilim dalinda halen tartisiimaktadir.

Taylor’dan sonra ¢alisma hayatinda yeni bir ¢1g1ir acan diger isim de Henry Ford’dur.
Bir otomobil iireticisi olan Ford, Taylor’un fikirlerinden 6nemli dlgiide etkilenmis ve
Fordizm (Gramsci tarafindan “yeni bir kapitalizm tiiri” olarak nitelendirilmistir)
olarak anilan ve oldukg¢a aktif bir gsekilde kullanilan iiretim sisteminin Onciisii
olmustur. 1914 yilinda Ford, Michigan’da kurdugu otomobil montaj hattinda
calisanlara emeklerinin karsiligi giinde sekiz saat calismalarina karsilik bes dolar
vermeye basladi. Bu tarih ayn1 zamanda Fordizm’in sembolik baslangi¢ yili olarak
kabul edilir (Harvey, 2014: 147).

Ford, ¢alistirdig1 iscilerin sadece yiiksek iicretle tatmin olamayacaklarini diisiinmdiis,
onlarin aile hayati ve ahlak agisindan diizgiin olmalarin1 6nemsemistir. Hatta bunun
icin c¢alisanlarinin  evlerine sosyal gorevliler gondererek paralarini  nasil
harcadiklarini, rasyonel ve sagduyulu hareket edip etmediklerini anlamaya ¢alismistir
(Harvey, 1991: 126; Sakli, 2013: 111). Fordizm, {iretim ve birikim rejimine iliskin
olmasinin yaninda sosyal ve kiiltiirel etkileri de iceren genis cerceveli bir ideoloji

olarak tanimlanabilir (Sakli, 2013: 109).

Calisma kavrami, yeni liberal anlayisla birlikte 6nemli 6l¢lide de§isime ugramistir.
Liberallesme siireciyle birlikte calisma, Fordist {iretim anlayisi biinyesindeki

homojen yapisin1 kaybetmistir (Metin ve Ozaydin, 2016: 3).

Fordist liretim yapisi igerisinde diisiik veya orta ozelliklerdeki calisanlar etrafinda
sekillenen isgiiciiniin, iirlin taleplerindeki farklilasma, rekabetin artmasi ve yeni
iiretim teknikleri karsisinda cinsiyet ve kalite acisindan degistigi gozlenmistir. Bunun
neticesinde de is yogunlugunun, sanayi sektoriinden hizmet sektdriine dogru
kaymasina sebep olmus ve orgiitlii giic iligkilerine dayali yapi yerine bireysel

sozlesmelerden olusan esnek piyasalar gii¢ kazanmustir (Metin ve Ozaydm, 2016:3).

51



Oysaki Fordizm isgiicii piyasalarinin ve iliskilerinin degismeyecegi bir sistem
sunmaktaydi. Bu durum beraberinde Fordizm’in bir ¢ikmaza girmesine neden

olmustur.
2.2.2. Post-Fordist Uretim Yapisi (Esnek Uretim)

Bir¢ok sosyal ve ekonomik teorisyene gore; kiiresellesme, kapitalizm ve liberalizmin
etkileriyle birlikte ortaya c¢ikan degisim riizgarina bagli olarak 1970 petrol krizi
sonrasi Fordizm’in yerini Post-Fordizm almaya baglamis ve Fordist diisiincenin eksik

kalan yonlerini gidermeye caligmustir.

Esnek Uretim, Esnek Uzmanlagma gibi isimlerle de anilan Post-Fordizm, bireylerin
tilketim ihtiyaglarini karsilayabilmek igin gerekli olan iiretimin esnek bir model ile
yerine getirildigi, isgilicii ve makinelesmede esnek uzmanlagmanin oldugu; iiretimde,
iletisim ve bilgi teknolojilerinin oldukc¢a fazla kullanildigi bir iiretim ve birikim
rejimidir (Sakli, 2013: 113). Sakli’nin yaptig1 bu tanimda da goriildiigii tizere aslinda
post-Fordizm hem iiretim asamasinda, hem de emegin kullanimi asamasinda

Fordizm’den farkli olarak esnekligi 6n gormektedir.

Amin’e (1994: 6) gore post fordist tartismada genel kabul goren “li¢ gecis modeli”
ismiyle anilan, {li¢ teorik yaklasim bulunmaktadir. Bu yaklasimlar: diizenleme
yvaklasimi, neo-Schumpeterian yaklasimi Ve esnek uzmanlagsma yaklasimidir.
Yaklagimlar Fordizmin basarisizliim1 aciklamakta ve uzun siireli ekonomik

biiylimenin saglanabilmesi igin 6nerilerde bulunmaktadir.

Bu yaklagimlarda genel olarak 1970 krizi sonrasinda Fordist birikim modeli ile refah
devleti uygulamalarina imkan olmadigi, hem yigin iiretim hem de yigin tiikketim
egilimlerinin daralmaya basladig, biiylik sanayi komplekslerinin giiciinii kaybettigi,
standartlagmis ucuz iiriinler satan y1gin liretim ve tiilketim pazarlarinin daraldigi, yari-
vasifli mavi yakali is¢ilerinin deger kaybettigi, bunun yerine vasifli ve teknik
yetkinligi olan ¢ogunlukla beyaz yakali calisanlarin 6nem kazandigi, tam istihdam

hedefinin tehdit altinda olduguna dikkat ¢ekilmektedir (Dikmen, 2015: 216).
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Post-Fordizm ekonominin yaninda, kamu yonetimi de dahil olmak iizere toplumsal
hayatin hemen hemen her alaninda 6nemli etkiler sunmasindan dolayr modern cag

potansiyeline sahip oldugu diistiniilmektedir (Sakli, 2013: 108).

1970 sonrasi donemde Ozellikle teknolojide yasanan degisimler hem g¢alisma
sekillerini 6nemli Olgiide etkilemis hem de insanin ¢alisma hayatindaki yeri de
degisime ugratmistir. Siirekli isinin veya makinenin basinda durmak zorunda
kalmayan personel artik gelisen teknoloji sayesinde evinden veya baska bir yerden

isini takip edebilecek ve ayn1 zamanda da yonetebilecektir.
2.2.3. Calisma Psikolojisi ve Esnek Calisma

Esnek c¢alismanin, ¢alisani motive eden tarafi c¢alisma psikolojisinin alanina
girmektedir. Calisma psikolojisi, calisma yasamindaki kisinin 1yilik durumunu
saglamak i¢in ¢alismaya iliskin problemler ve firsatlar1 belirleyerek, bunlarin sebep
ve etkilerini arastirarak bilgi liretmeye c¢alisan bir bilim dalidir (Keser ve Giiler,
2016: 3). Tanimdan da anlasilacag {izere calisma psikolojisi ¢aligsanin ige iliskin olan

psikolojisi lizerinde durmaktadir.

Calisma psikolojisi iki temel olguya yonelmektedir. Bunlar, “ bireyin ise uymas1” ve
“isin bireye uymas1” olarak siralanmaktadir. Bireyin ise uymasi personel secimi,
egitim ve mesleki danismanlik konularini &n plana ¢ikarmaktadir. Isin bireye uymasi
ise isin On planda oldugu bir nitelik arz etmekle birlikte gorev, arac-gere¢ ve ¢alisma
kosullarinin  kisinin fiziksel ve psikolojik oOzelliklerine gore belirlenmesini
icermektedir (Arnold vd., 2010: 17-18; Keser ve Giiler, 2016: 4). Iki olgunun da
esnek caligmaya iligkin oldugunu sdyleyebiliriz. Bireyin ise uymast durumu, esnek
calisma modeline uygun olan kisinin se¢imini ilgilendirmektedir. Kisinin ise
baslamadan esnek calisma bi¢imine uygun sekilde calisip calisamayacaginin
belirlenmesi gerekmektedir. Gilinlimiizde de esnek calisma bigimlerini uygulayan
kurumlarin, personel alim ilanlarinda “esnek c¢alisma big¢imlerine uyum
saglayabilecek” seklindeki ifadeleri siklikla kullandiklar1 goriilmektedir. Insan
kaynaklar1 birimleri yada sirketleri bu konuda titiz davranarak sadece kisinin

beyanmna gore hareket etmemekte, yaptiklari miilakat sinavlarinda veya kisilik
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envanter testi vb. 6l¢iim araglartyla kisinin esnek calismaya yatkinligini 6lgmeye

calismaktadirlar.

Konuyu kamu personel yonetimi agisindan ele alacak olursak, 6zel sektorde
uygulanan sisteme benzer bir personel se¢imi tercih edilebilir. Fakat kamu
yonetiminde yapilacak miilakat sisteminin adil ve liyakata dayali bir nitelik arz
etmesi gerekir. Bunun yaninda miilakatta yer alacak jiiri iiyelerinin kamu yonetimi ve
calisma psikolojisi alanlarinda uzman olmasi sistemin verimlilii i¢in oldukca
onemlidir. Ornegin, evden calisma igin basvuruda bulunan bir kamu personel
adayinin se¢iminde kriterlerin 6nceden belirlenmesi hem aday acgisindan hem de jiiri

tiyelerinin degerlendirilmesinde kolaylik saglayacaktir.
2.2.4. Giivenceli Esneklik

Esnek calismaya iliskin olarak, en biiyiikk c¢cekince is giivencesi ile ilgilidir.
Yasamimizin tigte birini yatagimizda gegirdigimizi géz oniinde bulundurursak, insan
yagsami i¢in yatak oldukg¢a onemlidir. Fakat insanlar yagsaminin tigte birinden fazlasini
is yerinde veya isini diisiinerek gegirmektedir (diger taraftan is olmazsa belki o
yatakta olmayacaktir). Hayatin; ask, spor, eglence, tatil gibi diger alanlarini isin igine
katsak dahi, temel yogunlasma buralarda degil, yine ¢alisma alaninda goriilecektir
(Hubbard, 2009: 11). Hubbard’in buradaki ¢ikarimi1 olduk¢a gercekgidir. Hoslansak
da hoslanmasak da varligimizin en o6nemli rolii calismaktir. Ayrica g¢alismayi

sevmeyen kisinin yasamdan hoslanmasi da beklenmemelidir.

Diger taraftan kisinin ¢aligsma diinyasiyla ilgili kaderi belirsizlik tizerine kurulmustur.
Kisi bu belirsizlikten kendini siirekli kurtarmak ister. Belirsizlikten kurtulmanin
yegane yolu da giivencedir. Ama diinya tizerinde ¢ok az kisi buna ulasabilmektedir.
Geri kalanlar ise siirekli yeni bir is bulmak, devam ettirmek konusundaki
yeteneklerinden kaygi duyarak yasamini siirdiriir (Hubbard, 2009: 8). Karnimizi
doyurmak ve biyolojik olarak varligimizi siirdiirebilmek igin ¢alismaya ve ise
thtiyacimiz vardir. Nihayetinde yasamak i¢in isimizdeki giivenirligimizi siirdiirmek
zorundayiz. Siirekli igsiz kalirsam korkusu insanlarin ruh halinde derin sarsintilar
olusturabilmektedir. Bununla birlikte siirekli issiz kalma korkusuyla is hayatinda

olan bireyin ¢alisma konusunda ne kadar verimli olacagi konusu da ayr1 bir tartisma
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konusunu olusturmaktadir. Is yerlerinde gerek 6zel, gerekse bazi kamu kurumlarinda
calisanini isten atma tehdidiyle s6ziim ona motive etmeye ya da mobbing yaparak

yildirmaya calisan yonetici sayist da epeyce fazladir.

Son donemlerde is giivencesine iliskin diger onemli bir tehdit de teknolojinin ¢ok
ileri boyutlarda hizli bir ivme sergilemesidir. Bu durum bir¢ok insanin “acaba
yaptigim isi bilgisayara ya da robota birakarak kaybeder miyim?” sorusuyla
kaygilanmasina sebep olmaktadir. Taylor, 1911 yilinda kaleme aldig1 “The Principles
of Scientific Management” isimli eserinde, isin hizli yapilmasi ve makinelesmesi
sonucu is¢ilerin igsiz kalacagi korkusu iizerine degerlendirmelerde bulunmus ve bu
korkunun yersiz oldugunu dile getirmisti (Taylor, 2016: 19). Aradan yiizyil
gegmesine ragmen insanlarin ayni kaygiyi, bicim degistirmesine ragmen O6zii ayni

kalarak yasadiklar1 goriillmektedir.

Sahip oldugu yeteneklerin piyasada karsiligini bulan nitelikli ¢alisanlar gliniimiizde
daha tatmin edici is ve hayat sartlart olusturabilmektedir. Fakat buna karsilik olarak
Sanayi Inkilabi’min ilk zamanlarindaki durumu andiran bol ve ucuz niteliksiz
calisanlar icin durum hic¢ i¢ agic1 degildir ( Metin ve Ozaydmn, 2016: 4). Diger

taraftan giiniimiizde nitelikli elemana olan ihtiya¢ giderek artmaktadir.

Metin ve Ozaydin’a (2016: 4) gore Liberal politikalarin uygulanmalariyla
yayginlasan taseron ve kayit disinda esnek calisma is glivencesizliginin temelini
olusturmaktadir. Giivencesizligin biiyiimesi de beraberinde yoksulluk ve muhtaglik
problemlerini derinlestirerek kisilerin sosyal korunma ihtiya¢larini artirmigtir. Buna
karsit olarak giinimiizde birgok OECD ve AB iilkesinde “esneklik mi?” yoksa
“giivence mi” sorusuna yanit “esneklik-giivence” dengesi yoOniindedir. Ciinkii is
giivencesi agisindan gelismis gilivenlik aglarina sahip, esnek isgiicii piyasalari,
calisanlarin degisim ve doniistimler karsisinda hazirlikli ve tedbirli olmasim
saglamaktadir. Yani esneklik ve giivence birbirini olumlu anlamda tamamlamaktadir

(Kostekli, 2011: 31).

Eger insan bir iste siirekli kalmak yani tam gilivenceye sahip olmak istiyorsa, sadece
isiyle ilgili ¢ok iyi bilgi sahibi olmasi yetmez. Hayatin olmazsa olmaz kesin ve Kati

kurallarimi da bilmek zorundadir. Yasam giivencesinin is giivencesini getirebilmesi
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i¢in, oncelikle insanlarin hayatin temel kurallarini iyice 6grenmesi gerekir (Hubbard,

2009: 12-14). Ancak bu sekilde insanlar is glivencesine kavusabilirler.

Esnek ¢alisanlar agisindan giivencenin saglanmasi igin bir takim hususlara dikkat
edilmesi gerekir. Oncelikle calisana ayni iste kalabilme giivencesi verilmelidir.
Calisanin ayn1 igverenle olmasa da istihdam edilebilir olma 6zelliginin ve istihdam
edilebilirliginin korunmasi1 ve kazanilmis haklarda siirekliligin saglanmasi sarttir

(Kostekli, 2011: 37).

Is giivencesini kamu personeli agisindan degerlendirecek olursak memurluk, belirli
bir giivenceler sistemi igerisinde gelistirilmis ve kurulmustur. Fakat son donemlerde
devletin bir¢ok gorevini piyasaya devretmesi, dogal olarak kamu gorevlilerinin yani
memurlarin da statiilerinin devre dis1 birakilarak, 6zel sektordeki gibi calisana
dontistiiriilmesi sonucunu ortaya ¢ikarmistir (Giiler, 2005: 75). Memurlar “galisan”
kapsaminda ele alininca 6zel sektorde g¢alisan isgilerle bir farkinin olmadigr ve is
giivencesi agisindan da iscilerden farkli muameleye tutulmamalar1 gerektigi

tartismalarinin baglamasina neden olmaktadir.

Kamu yoOnetimi icerisinde son donemlerde sozlesmeli personel, gegici personel ve
tageron personel gibi esnek caligma kategorisi igerisinde degerlendirilen istihdam
bicimleri olduk¢a yayginlagsmakta ve tartisma konusu olmaktadir. Tartismalarin ¢ikis
noktasini da is glivencesi olusturmaktadir. Bu sekilde uygulanan esnek calisma
tirlerinin giivencesizlige neden oldugu asikar olmakla birlikte, esnek c¢aligmaya

giivence vurgusu yapilmaktadir.

Sozlesmeli personel, ifadesinde yer alan “sozlesmeli” ibaresi ve gecici personelde
yer alan “gecici” ibaresiyle “giivencelilik” ifadesi ¢elismektedir. Zaten tersi olan
durum (asil kadroya ge¢cme), standart olan ve giivence veren ¢alisma bigimini ifade

etmek ic¢in kullanilmaktadir.
2.3. Isgiicii Esnekligi Tiirleri

Mal veya hizmet iiretiminde kullanilan bedeni ya da zihinsel ¢abalari ifade eden
isgliclinlin  (emek), {tcret esnekligi, fonksiyonel esneklik, sayisal esneklik,

uzaklastirma stratejileri, gibi tiirleri bulunmaktadir. Calismanin bu boéliimiinde genel
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olarak isgilicii esnekligi tiirleri irdelenmis ve kamu yonetiminde uygulanabilirlik

boyutuyla degerlendirilmistir.
2.3.1. Ucret Esnekligi

Ucret esnekligi, isverenin isgiicii piyasasindaki ekonomik durumu nedeniyle veya
rekabet kosullarindaki degisimle paralel olarak {icretlerin azaltilmasi veya
yiikseltilmesi konusunda esneklige sahip olmasimi ifade etmektedir (Tasoglu ve
Limoncuoglu, 2010: 79). Isletmenin kazancimin iyi oldugu dénemlerde iicret artisi
gerceklesecek, zarar donemlerinde de is¢i ¢ikarmak yerine calisanlarin ticretlerinin
azaltilmasi tercih edilecektir; bu vesileyle de issizligin azalacagi ileri siiriillmektedir.
Fakat bu durum calisanlarin finansal gilivenligi acisindan tehlike olusturmaktadir

(Farlex, 2016).

Ucret esnekligi, ayrica galisanin bireysel performansina gére ddeme yapilmasini
ifade etmektedir. Bu baglamda licret esnekliginin performansa dayali iicretlendirme
bicimiyle yollar1 kesismektedir. Fakat {icret esnekligi, performans iicretlemesine gore

daha genis kapsamli bulunmaktadir.

Kamu yonetimi agisindan iicret esnekligini degerlendirecek olursak, kamu kurumlari
kar yerine, hizmet esasli olmasi ve niteligi geregi, isletme mantigiyla kar ve zarara
gore ticret esnekliginin uygulanmasi olanaksizdir. Fakat bunun karsisinda kamu
personel yonetiminde, bireysel performansa gore iicretlendirme esnekligi, mevcutta
bazi kurumlarda (Saglik Bakanligi vb.) uygulanmakta ve bunun tiim memurlara

yayilmasi konusu zaman zaman kamuoyunu mesgul etmektedir.

Kamuda en yiiksek devlet memuru olarak basbakanlik miistesar1 kabul edilmekte ve
bircok Tticret 6demesi, basbakanlik miistesarina gore belirlenmektedir. Oysaki,
kamuda arz sikintis1 bulunan bilisim personeli gibi bazi ¢alisanlart kamuda belirli bir
stabil/siirli maasla tutmak zordur. Ilgili mevzuata gore, bilisim personeline
s0zlesme {icretinin tavaninin bes katina kadar iicret 6demesi yapilabilecegi hiikmii
bulunmaktadir. Buradan da anlasilacagi iizere, kamu kurumlari gerektiginde isin

niteligine gore licrette esneklige giderek personel isttihdam edebilmektedir.
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2.3.2. Fonksiyonel (Islevsel) Esneklik

Fonksiyonel (islevsel) esneklik, orgiit calisanlarinin egitim ve beceri agisindan
gelistirilmesinin uzun siireler aldig1 isler ic¢in, isglicii kullannminin ihtiyaca gore
degistirilebilmesini ifade etmektedir. Bu tiir ¢alisanlar digerlerine gore daha yiiksek
ticret almakta ve daha fazla is giivencesine sahip calisanlardan olugmakta, ayni
zamanda Orgiitliin temel isgiiciinii saglama noktasinda farkli nitelikte isleri
yapabilecek kisilerden olusmaktadir (Tekin ve Zerenler, 2007: 55). Gorev esnekligi
olarak da tanimlanabilecek bu esneklik tiirli personelin birden fazla is kolunda

caligabilecek niteliklere sahip olmas1 anlamina gelmektedir.

Kamu yonetiminde, isim olarak fonksiyonel esneklik kullanilmasa da vekalet,
gorevlendirme vb. ifadelerle fonksiyonel esneklige bagvurulabilmektedir. Bazi
meslek gruplarinda calisan kamu gorevlileri, ihtiyag durumunda asli gorevinin
yaninda  egitim  veya  uzmanhk  alanina  gore  farkli = gdrevlerde
degerlendirilebilmektedir. Universitelerde, iiniversite disindan alaninda uzman ve
yetkin kisilere ders verdirilmesi bu cergevede degerlendirilebilir. Memurlarin, gesitli
egitim ve sertifika programlarina katilip kurumlarinda birden fazla alanda gorev
tanimina sahip olmalar1 ve destek saglamalar1 da kamu yonetimi agisindan

fonksiyonel esneklige bir baska ornek teskil etmektedir.

Fonksiyonel esneklik igerisinde ayrica is zenginlestirmeyi de barindirmaktadir. Is
zenginlestirme, personelin kendi gorev alaniyla ilgili daha genis yetki ve sorumluluk
almasini ifade eder. Bu sayede personelin ise devamsizlik ve isten ayrilma gibi
diislinceleri azalabilecektir (Bilgin, 2004: 141). Diger bir ifadeyle is zenginlestirme
orgiitlerdeki yapilan islerde calisanin sorumluluk ve yetkisinin artmasiyla birlikte,
calisanin ise daha fazla sahip ¢ikmasi ve motive olmasini bu sekilde de verimliliginin
artmasmnt  saglayacaktir. Kamu personeli agisindan i  zenginlestirmenin
uygulanabilmesi i¢in, isin ve personelin niteligiyle birlikte idari amirin insiyatif
alabilecek veya alacak durumda olmasi gerekir. Bunun i¢in de kamu ydnetiminde

oncelikle is tasariminin ve iggilicli analizinin yapilmasi biiyiik nem arz edecektir.
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2.3.3. Sayisal Esneklik

“Dis esneklik” veya “istihdam esnekligi” de denilen sayisal esneklik, degisen
ekonomik ve teknolojik sartlara gore oOrgiitlerdeki personel sayisini veya personelin
caligma siireleri ile 1ilgili yapilan diizenlemeleri igeren esneklik tiirtinii ifade
etmektedir (Koleoglu, 2012: 81). Sayisal esneklikle kastedilmek istenen, g¢alisan
sayisinin Orgiitiin ihtiya¢ durumuna gore ¢ogaltilmasi ya da isten ¢ikartma yoluyla

azaltilmasidir.

Sozlesmeli veya gegici siireli ise alimi igeren sayisal esneklik uygulamalar1 eski
olmasma ragmen giiniimiizde halen yaygin olarak kullanilmaktadir. Ozellikle
isletmeler personel alma ve isten ¢ikarmada ne kadar az yasal ve sendikal engelle
karsilagirlarsa o kadar ¢ok sayisal esnekligi uygulamaya calismaktadir (Tekin ve
Zerenler, 2007: 55).

Kamu yonetimi agisindan sayisal esneklik degerlendirilecek olursa, Anayasa ve 657
saylli DMK da asli ve siirekli isleri yapan personel olarak adlandirilan memurun, bu
tanimda yer alan “siireklilik” ifadesinden dolay1 sayisal esnek istthdam bi¢imine
uygun olmadigi goriilmektedir. Fakat Kanun’da yer alan diger istihdam bigimleri
(0zellikle sozlesmeli personel ve gecici personel) cogunlukla siireklilik arz etmeyen
veya belirli siire igin caligtirilacak isleri icerdiginden dolayr sayisal esneklik
baglaminda degerlendirilebilir. Fakat teoride durum bu sekilde olsa da bu personele
uygulamada siireklilik arz eden gorevlerde verilmektedir. Ayrica kamu yonetiminde
doktorluk, mithendislik, 6gretmenlik gibi belirli bir egitim ve beceri isteyen isler igin

sO0zlesmeli personel istihdam yolu tercih edilebilmektedir.
2.3.4. Uzaklastirma Stratejileri

Orgiitiin baz1 islerini kendi orgiit yapisi igerisinden degil de disaridan (uzaktan)
hizmet alimi vasitasiyla alt isveren-tageron vasitasiyla is gordiiriilmesi sekline

uzaklastirma stratejileri denilmektedir (Atkinson ve Meager, 1986: 4) .

Uzaklastirma stratejileri orgiitlere birgok agidan fayda saglamaktadir. Bu faydalardan
ilki kaynak israfin1 6nlemektir. Orgiitler uzman olmadiklar1 alanlarda daha giiclii ve

uzman olan firmalardan yararlanmaktadir. Bu durum orgiitlerin etkinlik ve
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verimliligini arttirmaktadir. Ayn1 zamanda maliyetleri azaltmaktadir. Uzaklagtirma
stratejilerinin diger bir artis1 ise piyasada olusan risk ve belirsizliklerden orgiitleri

korumasidir (Atkinson ve Meager, 1986: 54).

Uzaklastirma stratejileri hem kamu yonetiminde hem de 6zel sektorde taseron
personel calistirma yoluyla, siklikla tercih edilen isglicii esnekligi tiirleri arasinda yer

almaktadir.

Devlet son dénemlerde, birgok yardimer hizmeti taseron personel vasitasiyla yerine
getirmektedir. Ozellikle Saghk Bakanligi'nda, Saglikta Déniisim Programiyla
(2003) taseron personel istihdami yayginlastirilmistir.

Kamu yonetimi igerisinde taseron personel calistirma, devlete ekonomiklik,
verimlilik gibi acilardan fayda sagliyor goriiniimii verse de, taseron personelin kamu
hizmeti gérmesi benzer isi yapan kadrolu c¢alisanlarla sosyal acidan esitsizlige neden
olmaktadir. Bu durumda beraberinde taseron personelin gelecegine iliskin olarak
kadroya alinacaklari, maaglarinin yiikseltilecegi gibi konularla siirekli kamuoyunun

giindemine gelmelerine neden olmaktadir.
2.4. Esnek Calisma Bicimleri

Esnek calisma, klasik ya da standart olarak tabir edilen ¢alisma saatleri (Sabah 8-
aksam 5) veya calisma yerini gegici yahut kalici olarak degistiren is diizenlemesi
olarak tanimlanabilir. Her ne kadar bir¢ok esnek calisma bi¢imi var olsa da,
tanimdan da anlasilacag: tizere esnek caligma daha ¢ok zaman ve mekan boyutunu

esneklestirme tlizerine odaklanmaktadir.

Kamu sektoriinde esnek calisma biciminin yayginlasmasi 1970-1980 arasi yillara
denk gelmektedir. Esnek zaman, is paylasimi ve sikistirilmis ¢alisma haftasi olarak
karsimiza ¢ikan bu esnek c¢alisma bigimleri {iretimin artmasi, g¢alisanin kendini
gelistirmesi, calisan motivasyonunun artmasi ve i tatmini gibi a¢ilardan olumlu
etkileri olmustur. 1990°11 yillarda mali agidan sikintili olan yerel yonetimler i¢in yeni

calisma bi¢imlerinin arayisini zorunlu kilmistir (Vega ve Gilbert, 1997: 391).
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Literatiirde esnek c¢alisma big¢imleri, istihdam acgisindan esnek ¢alisma ve galisma

stireleri acisindan esnek ¢alisma bigimleri olmak tizere iki boyutta ele alinmaktadir.
2.4.1. Istihdam Acisindan Esnek Calisma Bicimleri

Yetmisli yillarda yasanan ekonomik bunalimlar diinya iizerinde bir¢ok insanin issiz
kalmasina neden olmustur. Bu duruma ¢6ziim bulmak igin ¢ikis yollar1 aranmaya
baglanmig ve issizligi engellemek i¢in genellikle iki ¢6ziim yolu iizerinde
durulmustur. Bunlardan birincisi ¢alisanlarin erken emekli edilerek onlarin yerine
geng calisanlarin dahil olmasi; ikincisi ise ¢aligma siirelerinin kisaltilarak daha fazla

insanin istihdam edilmesidir.

Calisma siiresi agisindan esnek calisma denildiginde ilk akla ¢alisma siiresinin
kisaltilmas1 gelmektedir. Calisma saatlerinin diizenlenmesi, ¢alisma hayatinin nasil
sekillenecegine iliskin ilk endiseler arasinda yer almaktaydi. 1919°da kabul edilen ilk
ILO sozlesmesi isciler igin sinirli ¢alisma saatleri ve yeterli dinlenme siireleri
saglamistir (ILO, 2017b). Fakat degisen c¢alisma iligkileri asagida alt basliklarda da

goriilecegi iizere farkli varyasyonlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
2.4.1.1. Kismi Zamanh Calhsma

Tam zamanlhi caligmaya gore ¢alisma siiresinin Onemli Ol¢iide kisaldigi calisma
bi¢imi olarak tanimlanabilecek kismi siireli ¢alisma mevzuat agisindan tilkemizde ilk
olarak 2003 yilinda yiiriirliige giren 4857 sayili Is Kanunu’nun 13. maddesinde

is¢ileri kapsayacak sekilde diizenlenmistir.

Gilinlimiizde kismi siireli ¢alisma sistemi, daha cok esas gorevi calismak olmayan
ogrenci ve ev isleri ile ¢ocuk bakma misyonunun yiiklendigi kadinlara (6zellikle
cocuklu kadinlar) yonelik bir ¢alisma bicimi olarak degerlendirilmektedir. Bu agidan
kadinlara yonelik olarak ¢ikartilmak istenen esnek ¢alisma uygulamalari, kadin-erkek
esitligini zedeledigi gerekcesiyle zaman zaman bazi kesimler tarafindan elestiriye
maruz kalmaktadir. 4857 sayili Kanunun 13. maddesinde “... ebeveynlerden biri
kismi zamanl caligma talebinde bulunabilir” denilerek, 657 sayili DMK’nda, Ek
Madde: 43’te “dogum sonrasi yarim zamanli ¢alisma” basligi altinda dogum yapan

kadinin esine de yarim zamanli c¢alisma hakki taninarak bu esitlik saglanmaya
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calistlmigtir. Diger taraftan ILO (2017b) kismi zamanli ¢alismayr kadin erkek

esitliginin gelistirilmesinde bir ara¢ olarak gérmektedir.

Kismi ¢alismaya bir diger drnekte iiniversite dgrencileri teskil etmektedir. Universite
ogrencilerinden isteyenler, “Yiiksekdgretim Kurumlart Kismi Zamanli Ogrenci
Calistirma Usiil ve Esaslar1” kapsaminda gerekli nitelikleri tagimalar1 halinde haftada
15 saati gegmemek tlizere gecici islerde ve is¢i sayllmamak kosuluyla kismi zamanl
olarak calistirilabilmektedir. Ayrica esnek calismaya iliskin 65. Hiikiimet reformlari
arasinda tniversite Ogrencilerinin kredi veya bursu kesilmeden kismi zamanh
calisabilmesi yer almaktadir. Konuya iligkin Yonetmelik 29572 sayili RG’de
yayimlanarak 24.12.2015 tarihinde yiiriirliige girmistir. ilgili Yonetmelik sayesinde
tiniversite 0grencilerinin kredi ve burslarina dokunulmadan kismi zamanli olarak

istihdama katki sunmalar1 saglanmaktadir.

4857 sayili Is Kanunu, kismi siireli calisan personelin tam siireli ¢alisana gore hakli
bir neden olmadike¢a farkli bir muameleye tabi tutulamaz diyerek kismi siireli ¢alisan
personeli korumaya yonelik bir takim tedbirler aldig1 goriilmektedir. Burada daha
cok calisanin kismi siireli olmasindan dolayi, igveren tarafindan sosyal haklardan
yoksun birakilmasi engellenmeye caligilmaktadir. Ayni zamanda kismi siireli
calisanin alacag: licret agisindan da tam siireli ¢alisgana gore oranlama yapilacagi

hiikmii getirilmistir.

4857 sayili Kanun, is¢ilerin istemeleri halinde ve ¢alisanin 6zelliklerine uygun kadro
bulundugunda tam zamanl ¢alismadan kismi zamanli ¢alismaya ya da kismi zamanlh
calismadan tam zamanli ¢alismaya gecebileceklerini ifade ederek esnek bir

diizenleme getirmistir.

Kamu personeli agisindan kismi zamanh calismaya yonelik olarak, igerisinde
memurlarin izin haklarina iliskin diizenlemelerde bulunan 6663 sayili (29/01/2016)
Torba Kanun’la, memurlara “dogum sonrasi yarim zamanli ¢alisma hakki” taninarak

ilk defa kismi zamanli ¢alismanin 6nii agilmistir.
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2.4.1.2. Evde Calisma

Evde calisma, verimlilik ve motivasyon unsurlarini birlikte karsiladigindan dolay:
son donemlerde Ozellikle 6zel sektdrde yayginlasan esnek c¢alisma bigimlerinden

birisidir.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (ILO) tanimia gore evde ¢alisma, ¢alisanin evde
veya baska bir yerde, kullanilacak donanim veya malzemenin kim tarafindan temin
edildigine bakilmaksizin, igveren tarafindan istenildigi sekilde bir {riin ya da
hizmetin teminini saglayan bir ¢alisma bi¢imidir (ILO, 2017c). ILO, hem is yerinde

hem de evde calisanlari evde galisan tanimi igerisine almamuistir.

Evde calisanlar ile ig yerinde ¢alisanlara esit muamele yapilmasi ve bunun i¢in evden
calisanlara yonelik 6zel politikalarin belirlenmesi bu istihdam tiirliniin etkinligi ve
verimliligi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Esit muamelenin saglanabilmesi agisindan,
ticretlendirme, sosyal giivenlik sistemi, kisinin kendini yenileyebilmesi i¢in egitim ve

meslekin ayrimciligina karsi koruma alanlarinda diizenlemeler yapilmasi sarttir.

Kamu personel yonetimi agisindan evden calisma bigcimi bazi sektér ve meslek
gruplar1 igin degerlendirilebilir. Ozellikle de engelliler, hamile ve gocuklu kadimnlar
acisindan faydali olabilecek bu sistemin mevcut kamu personel sistemi agisindan

uygulanabilirligi tartismalidir.

Bilgisayar teknolojisinin, internetle birlikte ilerlemesi bir¢ok calisanin is yerine
gitmeden evden ayni isi yapabilecegini ortaya ¢ikarmistir. Bu durumda evden

calismanin teknolojiyle birlikte yeni bir boyut kazandig1 goriilmektedir.

Kamu yo6netiminde evden calisma sisteminin uygulanabilirligi, tartisilan bir konu
olmakla beraber, Yalova Belediyesi tarafindan bir siire uygulanan ve belediye
bagkaninin degismesinden sonra rafa kaldirllan ZAMBAK projesi, kamu
yonetiminde evden c¢alisma bi¢iminin uygulanabilirliine somut bir 6rnek teskil

etmektedir.
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Evden calisma sistemi suistimal edilmeye agik olmasi nedeniyle, etkili bir sonug
alinabilmesi i¢in is analizinin yapilmasi ve diizgiin denetim mekanizmalarinin

olusturulmasiyla birlikte etkin bir denetimin yapilmasi sarttir.

Bu sistemin uygulanmasinin ¢alisanlar acisindan birgok avantajinin yaninda
dezavantajinin da olacagi asikardir. Evden ¢alisma sistemi ile Tiirkiye’de 6zellikle
kadinlarin eve hapsedilmek istendigine yonelik olarak gerek akademik camiadan
gerekse sendikalardan siklikla elestiriler dile getirilmektedir. Bu noktada sistemle
ilgili olarak engelli veya ev kadinlarina yonelik bir tutum yerine herkesi kapsayacak
(esitlik ilkesinden taviz vermeden) sekilde diizenlemeler ve sdylemler
gelistirilmelidir. Bununla birlikte gliniimiizde evden g¢alismak isteyen, ¢alisan erkek
sayist da oldukca fazladir. ik basta kulaga oldukca hos gelen evden calisma sistemi
insanlar1 asosyallesmeye dogru itebilir. Evde calisma sistemine uygun, hazir ve
istekli kisilerin bu sistem igerisinde istihdam edilmesi sistemin diizgiin islemesi
acisindan oldukca onemlidir. Diger taraftan Aristo’ya gore sosyal bir varlik olan
insanin, diger insanlarla etkilesim kurmasi hayati bir durum arz eder. Isyerleri aym
zamanda insanlarin sosyallesmelerine olanak taniyan 6nemli alanlar arasinda yer alir.
Evden calismanin bir diger sakincasi da ig ve aile hayatinin birbirine karigmasi

sonucu ailevi bir probleme neden olabilecegidir.

Tiirkiye’de 6zel sektorde son donemlerde evden ¢alismaya imkan saglayan sirket
sayilarinda 6nemli oranda artis gézlenmektedir. Bu artis yakin gelecekte neredeyse
tim sirketlerin evde c¢aligmay1 giindemlerine alacagini gostermektedir. Tirkiye’de
esnek calismaya yer veren bazi sirketler sunlardir: Unilever, Henkel, HP, Turkcell,
Danone, P&G, Nutricia, Coca-Cola, Novartis (Calik, 2016).

Evde caligma uygulamalarinin gelismesi ve hiz kazanmasi, Sanayi Devriminde
evlerinden alimip fabrikalara c¢aligmaya goétiiriilen insanlarin tekrar geri evlerine
gonderilmeye ¢alisildig izlenimine neden olmaktadir. Kanaatimce bu geriye doniis
devam ederse is yerine hapsedilemeyecek kadar 6zgiirliigline diiskiin insanoglu, eve
de hapsedilemeyecektir. Bunun doniisiimii eger geriye dogru giderse, bir sonraki
asamada tekrar topraga ve dogaya dogru evrilme seklinde gergeklesecektir. Belki de
ilerleyen donemlerde insanoglu mekandan tamamen bagimsiz gdcebe hayata geri

donecektir.
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2.4.1.3. Tele Calisma

Alternatif yeni c¢alisma diizenlemelerinden biri olan tele c¢alisma; isverenin,
yiiklenicinin, miisterinin konumundan kismen veya tamamen bagimsiz, ¢cogunlukla
bilgisayarlar, e-posta, cep telefonlari, faks gibi yeni bilgi teknolojisi araglariyla is
yerine veya miisteriye ya da ylkleniciye baglanilarak yapilan caligsmay: ifade
etmektedir (Baruch, 2000: 35). Ayrica giiniimiizde bu teknolojik araglar siirekli

yenilenerek gelismekte veya degismektedir.

Calisanin yaptig1 calismanin tele calisma kapsamina girebilmesi i¢in calisma
siresinin en az yarisini tele ¢alismayla gecirmesi gerekir. Tele ¢aligma yOntemiyle
calisanlar genelde evlerinde calistiklart i¢in ¢ogu zaman evde calisanlar igerisinde
degerlendirilmektedir. Fakat ¢alisanlarin vasiflar ile iiretim arag ve siireci iizerindeki
kontrollerinin fazla olmasindan dolay1 ayr1 baslik altinda ele alinmaktadir (Ozdemir
ve Parlak, 2010: 89). Tele c¢alismayr segenler ev disinda herhangi bir yerde,
bilgisayar, telefon vb. bir ekipmanla c¢alismalarmi gerceklestirebilmektedir. Tele
calismada belirleyici unsur bilgi teknolojisi araglaridir. Tele ¢alisma ayni zamanda
hem zaman hem de mekandan bagimsizligi igermektedir. Yani isin yapildigi yer ve

zaman agisindan bagimsiz bir durum séz konusudur.

Tele ¢alisma, daha ¢ok terclime yapma, program yazma, miihendislik ve mimarlik
gibi alanlarda kendine uygulama alani bulmaktadir. Tele ¢alismanin g¢alisanlar
acisindan avantajlari, ig¢inin zamani istedigi gibi planlamasi, ulasimda zaman ve
maddi tasarruf saglamasi, i3 yeri stresinin olmamasi ve yerlesim yerinin
belirlenmesinde serbest olmalari sOylenebilir. Fakat bunun Kkarsisinda Kkisinin
sosyallesmesi agisindan dezavantajlari da g6z ardi edilmemelidir (Oguz, 2007: 59-
60). Tele calisma yontemi herkese uygun bir calisma sistemi degildir. Oncelikle
kisinin bu yonde egilimi olmasi ¢ok dnemlidir. Bu egilim 6nceden yapilacak testlerle
belirlenmelidir. Ayrica tele galisma sisteminde kisi fiziksel olarak isi is yerinde yapip

bitiren degil, cografi olarak gittigi her yere tasiyandir.

Bununla birlikte kadinlara (6zellikle hamile ve c¢ocuklu kadinlara), hiikiimliilere,

bulasic1 hastalik tasiyanlara, toplum fobisi olanlara ve engellilere kisacasi
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dezavantajli gruplara yonelik olarak yeni istihdam yaratma gibi bir takim pozitif

taraflar1 da bulunmaktadir.

Tele ¢alismanin son donemlerde oldukca ilerleme kaydetmesine ragmen, diinya
genelinde son yirmi yila iligkin tele calismanin gelisimiyle ilgili istatistiksel calisma
2013 yilina kadar yapilmamistir. 2013 yilinda yapilan aragtirma diinya iizerinde her
bes kisiden birisinin tele ¢alisma yontemiyle ¢alistigimi gostermektedir (Luo, 2015:
15).

Ozel sektorde isverenlerin tele ¢alisma sistemine olumlu bakmasimin altinda yatan
neden daha ¢ok maliyeti azaltma {izerinedir. Ciinkii isveren en basitinden tele
calismayla istihdam ettigi kisi sayesinde isyerinin kirasi, igsyerinin elektrik, 1sitnma vb
giderlerinde azalma saglayacaktir. Bununla birlikte isveren, sistemin fayda
saglamasini istiyorsa her seyden Once sistemin (teknik altyapi, teknik destek,

ekipman) diizgiin bir sekilde islemesi gerekir.

Amerika Birlesik Devletleri Personel Yonetimi Ofisi tarafindan 2010 yilinda
cikarilan bir yasa ile Federal Devlet Tele Calisma Programi adi altinda bir orgiit
olusturulmustur. Tiirkiye’de de kamu y6netimi icerisinde buna benzer bir yapilanma
gerceklestirilebilir. Tirk kamu personel sistemi igerisinde tele ¢aligmanin
uygulanabilmesi i¢in 6ncelikle DPB biinyesinde tele calisma merkezinin kurulmasi
gereklidir. Bu merkez tarafindan tele ¢alismaya uygun kurum ve meslek gruplar
belirlenmelidir. Daha sonra uygun kurumlarda olusturulacak komisyon tarafindan
belirlenen meslek gruplarinda calisan personelin tele calismaya uygunlugu ve
talepleri degerlendirilmelidir. Nihayetinde tele ¢alismaya kabul edilen personel igin
tele ¢alisma egitimi verilmeli ve ¢alisanin ise baslamasi saglanmalidir. Ayni zamanda
kurulacak bu merkez, yeni alinacak personelin niteliklerinin belirlenmesi ve siavi
asamasinda yetkili kilinmalidir. Bu noktada su hususu da belirtmek gerekir; mevcut
calisanlarin sisteme adaptasyonu yeni ¢alisanlara gore daha zor olacagindan ve farkh
problemler ortaya c¢ikarabileceginden dolayr sistemin daha ¢ok yeni alinacak
personele entegre edilmesi faydali olacaktir. Yeni sistemin etkin uygulanmasinda
kurulacak merkezin yetkin kisilerden olugsmasi da Onemli bir etken olacaktir.
Sistemin verimliligini 6lgmek i¢in de onceden performans, iiretkenlik, maliyet ve

enerji kullanimi gibi somut kriterlerin belirlenmesi ve kurumlardan alinacak
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raporlarin her yil analiz edilmesi Onerilebilir. Tele ¢alisma sistemine gore calisma
haftanin belirli giinlerini kapsamalidir. Siirekli tele c¢alisma personelin isten
uzaklagmasina, kaytarmasina, aidiyeti kaybetmesine sebep olabilir. Bir de bunlarin
yaninda her ne kadar islevsel ve yapisal anlamda elestirilse de Tirkiye’de kdkeni
Osmanli Devleti’ne kadar dayanan, kendine 6zgii dinamikleri bulunan bir kamu

personeli gelenegi bulunmaktadir.

Tele galismanin kamu yoOnetiminde uygulanmasi sonucunda, kamu kurumlar1 igin
gerekli olan yeni bina yapimi, tadilat vb. maliyetlerini azalmasinin yan sira elektrik,
su, 1sinma/sogutma gibi enerji kaynaklari agisindan da tasarruf saglanabilecektir. Bu
tasarruf kamu yonetimi i¢in maddi tasarruf olmasinin yaninda ayni zamanda gevre
acisindan da olumsuz digsalligin engellenmesine yardimeci olacaktir. Diger taraftan
kamu personelinin is ve aile yasami dengesini saglamasina katkida bulunacaktir.
Calisanlar bu durumda ailesiyle daha esnek kosullarda vakit geg¢irme olanagi

saglayacaktir.

Bunlarin karsisinda kamu personeli agisindan ortaya ¢ikabilecek bir takim olumsuz
taraflar1 da bulunmaktadir. Tele c¢alisma sistemi calisaninin siirekli isyerinde
olmamasi ile is arkadaslariyla iletisiminin kisitlanmasina ve edindigi tecriibeyi yeni
ise baslayacak olan calisanlara aktaramamasina neden olacaktir. Dogal olarak tele

caligma sistemini tercih edenler ekip ¢calismasindan da uzaklasacaktir.

Bu sistemin kamu ydneticileri agisindan olumsuz tarafi ise personelin kontroliiniin
zorlugudur. Yonetici dogal olarak personel disarida oldugundan dolay:r stirekli
kontrol etmek isteyecek, fakat bu da hem yonetici hem c¢alisan hem de diger
calisanlar agisindan baski, kiskanglik gibi olumsuz faktorlerin ortaya g¢ikmasina
neden olabilecektir. Bu olumsuz etki 6zel sektore nazaran kamu yonetiminde daha
fazla On plana ¢ikacaktir. Bunlarin yani sira son donemde iilkemizde is saglig1 ve
giivenligi konusunda yapilan yeni diizenlemelerin tele ¢alisan kamu personeline
uygulanmasi durumunda, bu Kanunun nasil uygulanacagi onemli bir sorundur.
Ciinkii tele calisma yontemiyle ¢alisan kisinin kullandigi telefon, bilgisayar vb. bir
teknolojik aragtan kaynaklanan bir problem yasamasi durumunda is sagligi ve
giivenligi kurallarma tabi olmas1 gerekir. Ornegin evde telefonla ¢alisirken elinde

telefonun patlamasi durumunda calisan giivence altina alinmalidir. Bu sayede
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isverenin teknolojik ekipman tedarik ederken is giivenligini de g6z Oniinde

bulundurarak kaliteli {iriin segmesi saglanacaktir.
2.4.2. Cahisma Siiresi Ac¢isindan Esnek Calisma Bicimleri

1930’1u yillar ¢alisma stireleri agisindan esneklik arayislarina neden olmus fakat bir
sonu¢ elde edilememistir. Daha sonraki yillarda sendikalar onceliklerini ¢aligma
stiresi yerine {icret artigina vermisler ve 1. ve 2. Diinya Savaslarindan 1970’li yillara
kadar ekonomiler tam istihdam g¢ergevesinde gelisimlerini stirdiirmiislerdir (Pinhas,
2007: 35). Daha sonraki yillarda Avrupa’daki sendikalar esnek ¢alismayi tartismaya
acarak caligma siirelerinin esneklesmesinin isgilerin kendi zamaninin hiikiimranligini
saglayacagini one siirmiislerdir. Isveren agisindan da degisen teknoloji ve taleplere

daha iyi uyum saglamak icin esneklik uygulamalarini ister hale gelmislerdir (Pinhas,

2007: 36).

Calisma ve calismanin insanlar iizerinde olusturdugu tahakkiim (baski)
mutsuzlugumuzun kaynagi oldugu fikri toplumsal egitimimizin bir pargast haline
gelmigtir.  Oncelikle bireylerin daha sonra sendika ve benzeri sivil toplum
kuruluslarinin ¢alisma yasamiyla ilgili en Onemli isteklerinden birisi g¢alisma

saatlerinin azaltilmasi yoniinde uygulamalarin yapilmasidir.

Daha kisa ¢alisma siireleri ve otomasyon yontemleriyle calisma siirelerini azaltmak
giinlimiiziin en ¢ok talep goren yaklagimlarindan birisini olusturmaktadir (Hubbard,
2009: 33). Ozel sektor isletmelerinin kamu orgiitlerine nazaran daha rahat karar
alabilmeleri nedeniyle ¢alisma siirelerinin azaltilmasi konusu Oncelikle isletmelerin
giindemine gelmistir. Fakat zamanla kamu orgiitlerinde ¢alisanlarin ve politikacilarin
da ilgisini ¢cekmeye baslamistir. Ozellikle son donemlerde gerek yazili medya
gerekse gorsel basinda memurlarla ilgili ¢ikan haberlerde siklikla ¢alisma sartlarina
deginildigi goriilmektedir. Bu konularda internet iizerinde ¢ikan haberlerin
gorlintiillenme sayisinin olduke¢a yliksek olmasi, memurlarin ciddi anlamda ilgisini
¢ektiginin bir isaretidir. Bu durum dogal olarak kamuoyunun da konuya 6nem
vermesine neden olmaktadir. Fakat bu konuyla ilgili en biiylik korku ¢alisma
stirelerinin azaltilmas1 ve otomasyon uygulamalari ile birlikte bir¢ok insanin isini

kaybedebilecegi ile ilgilidir. Insanlarin ¢alisma hakkindan mahrum olmas1 zamanla
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toplumdaki yerinden de dislanmasina sebep olacaktir (Hubbard, 2009: 33). Ciinkii
kisinin yaptig1 is, toplumda kisiye belli bir statii kazandirmaktadir.

Calisma siiresi agisindan esnekligin ¢esitli bi¢imleri bulunmaktadir. Bunlar: vardiyali
calisma, sikistirilmis ¢alisma, kayan is siiresi, telafi edici calisma ve emeklilige

yumusak gegistir.
2.4.2.1. Vardiyal Calisma

Uluslararas1 Calisma Orgiitii tarafindan yapilan tanima gore vardiyali ¢alisma,
calisanlarin birbirinin yerine geg¢mek kaydiyla farkli saat ve gilinlerde calisma
zamanlarini organize etme yontemidir. Bu sistemde bir giinde birbirini takip eden iki
veya li¢ vardiya olusturulabilir. Bunlar erken, ge¢ ve/veya gece vardiyalaridir (ILO,
2017a). Eger is yerinde ikili bir vardiya yapilanmasi mevcutsa bunlar sabah gece
vardiyasi, U¢lii bir vardiya sistemi varsa da sabah, 6gleden sonra (aksam) ve gece
vardiyalar1 olarak isimlendirildigi goriilmektedir. Yani dretim tipik ¢alisma
stirelerinin digina kaymakta ve kesintisiz olarak devridaim yapmaktadir. Bundan
dolay1 da vardiyali calismanin atipik calisma tiirleri arasinda degerlendirilmesi

dogaldir.

Diinya iizerinde bir¢ok iilkede uygulanan vardiya sistemi, tilkeden {ilkeye ve hatta
kurumdan kuruma degisik yasal diizenlemelere ve uygulama ac¢isindan da oldukca
karmasik bir form yapisina sahiptir (Ozdemir ve Parlak, 2010: 111). Son zamanlarda
bazi tilkelerde ¢alisma siirelerinin kirk saatin altina inmesi, ¢alisanlarin maliyetlerini
azaltma cabalar1 ve kapasite kullanimlarinin artmasi gibi nedenler geleneksel vardiya
sisteminden uzaklasilmasina ve yeni esnek vardiya sistemlerinin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. Yeni sistemde oOrgiitler ihtiyaglar1 dogrultusunda calisana fazla
caligma yaptirma yerine, daha fazla vardiyayla kismi siireli ¢alisan istihdamini tercih
etmektedir (Ozdemir ve Parlak, 2010: 111).

Vardiyali caligma sisteminin temel amaci iiretilecek mal ve hizmetin siirekliligini
saglamaktir. Bu calisma sistemi daha ¢ok hizmet ya da {iretimin kamusal ve iktisadi
acidan siirekliligi gereken ve ilerleyen teknolojiye sart olarak cabucak degisen,

tiretim donaniminin hizli bir sekilde kendini amorti etmesi zorunlu olan, daha ¢ok
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belirli kamu kurumlari ile ulastirma, iletisim, itfaiye hizmetleri, saglik, giivenlik,
kagit, kimya, cam endiistrisi gibi alanlarda uygulandigi goriilmektedir (Erensal,
1993: 2; Incir, 1998: 3; Yiiksel, 2002: 200).

Vardiyali ¢alisma sistemi hizmetin veya iiretimin kesintisiz olarak yapilmasinin
sadece bazi1 donemlere 6zgii oldugu hem isletmelerde hem de kamu yonetiminde 6zel
durumun gerceklestigi doneme gore yiiriitiilebilir. Ornegin gida alaninda bir isletme
veya kooperatif i¢in, sadece gidanin hasat doneminde vardiyali c¢alisma

uygulanabilir.

Kamu kurumlarinda genel olarak olaganiistii dénemler ile savas ve seferberlik
hallerinde yirmi dort saat siireli Kesintisiz ¢alismanin saglanabilmesi i¢in 2941 sayili
Seferberlik ve Savas Hali Kanunu ve 2935 sayili Olaganiistii Hal Kanununa gore
vardiyali ¢alismanin yapilabilecegi goriilmektedir. Ayrica bazi kamu kurumlarinda,
hizmetin 6zel gereklerinden dolayi belirli donemlerde g¢alisanin yirmi dort siireli
calisma esasina gore vardiyali ¢alismasi istenebilmektedir. Yiiksek Se¢im Kurulu
caliganlarmin bir kismmin sadece se¢imin oldugu donemlerde vardiyali ¢alisma

yonteminde ¢alistirilmasi gibi.

Omek, “14 gimriik kapisinda 298 sayili Kanunun 94. maddesinin Il/a fikras
uyarmca se¢men kiitiigtine yazilmayan, yurt disinda 6 aydan fazla ikamet eden,
se¢me yeterliligine sahip vatandaslarimiz pasaportlart ile yurda giris ve ¢ikislarinda

28 giin siire ile 24 saat vardiyali gérev yapan sandik kurullarinda oy

vermislerdir ”(YSK, 2017).

Maliye Bakanlig: tarafindan ¢ikartilan, 29478 sayili Gelir Idaresi Baskanlhign Tasra
Teskilatinin Siireklilik Arz Eden Hizmetlerin Calisma Usul ve Esaslar1 Hakkinda
Yonetmelik’te yirmi dort saat caligma sisteminin hangi durumlarda uygulanacagi,
sistemin nasil isleyecegi, personelin gorevlendirilmesi, vardiyali olarak kimlerin
calistirllamayacagi, izin hakki ve fazla ¢alisma ticretleri konularinda diizenlemeler

yapilmistir.

Yonetmelige gore vergi kaybmin ve kacagmin engellenmesi ve tahsilatin

gecikmemesi i¢in hafta sonlar1 ve resmi tatillerde yapilacak islemlerde yirmi dort
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saat esasli ¢alisma sistemi benimsenmistir (md. 1). Bu ¢alisma sistemi sabah 8:00 ile
aksam 20:00 ve aksam 20:00 ile sabah 08:00 saatleri arasinda vardiya bigimine gore

calismayi esas almaktadir (md. 5).

Yonetmelik ikili bir vardiya sistemini benimsemektedir. Yo6netmelik’te yer alan 5.
maddenin 2. fikrasinda, birim amirine gerektiginde bu saatleri degistirme ve normal
calismanin istiinde fazla ¢alisma saatlerini belirleme yetkisi verilmistir. Bu madde,
vardiyali sistemin kullanilmasi durumunda ihtiya¢ dogrultusunda esnek ¢alisma
yontemlerinin (¢alisma siiresi esnekligi ve fazla ¢alisma) birim amirinin yetkisi
altinda uygulanabilecegini gostermektedir. Bununla birlikte personelin bir haftada

bes giinden fazla ¢alistirilamayacagi da hiikiim altina alinmigtir (md. 5).

Yonetmelik’te kadin memurlarin  hamilelik doénemlerinde (hamileligin  yirmi
dordiincii haftasindan, dogumdan sonraki iki yila kadar) ve engelli memurlarin
istekleri haricinde gece vardiyasinda c¢alistirilamayacag belirtilmistir (md. 7). Fazla
calisma yapan memura, ¢alistig1 her sekiz saat i¢in bir giin izin verilecegi ya da fazla
caligma ticreti verilebilecegi (izin alan memur fazla ¢alisma licreti alamaz) ifade

edilmistir (md. 8 ve 9).

Yonetmelikteki diger maddeler incelendiginde, bu mevzuat birim amirine ¢alisma
saatlerinin belirlenmesi agisindan, gerektiginde esneklik imkani tanimaktadir. Bir
nevi bu sistemin diizgiin bir sekilde isleyebilmesi, birim amirlerinin inisiyatif ve
kontroliine birakilmistir. Cilinkii fazla galisma saatlerinden izin veya ticret anlaminda

yararlanmak isteyen memurun sistemi suistimal etme durumu bulunmaktadir.

Vardiyali ¢alisma sisteminin Tiirk kamu yonetiminde daha ¢ok, emniyet gorevlileri,
hastane c¢alisanlari, itfaiye erleri, Tiirkiye Cumhuriyeti Devlet Demiryollar
caliganlar1 gibi hizmetin siirekliliginin gerektigi kamu kurumlarinda c¢alisan

personele uygulandig1 goriilmektedir.
2.4.2.2. Sikistirllmis Calisma

Yogunlastirilmis ¢alisma haftas1 olarak da adlandirilan bu c¢aligma big¢imi, ILO’nun
tanimina gore normal ¢aligma giinlerinden daha kisa bir siire i¢in planlanan ¢alisma

giinleri ve giin icerisinde daha yogun g¢alisma saatlerini igerir. Klasik belirlenen
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calisma gilinliniin altinda yani bes veya alt1 giin yerine, ii¢ veya dort giin seklinde
yapilan ¢alismay: (daha ¢ok bes giiniin altinda) ifade eder. Ornegin standart olarak
belirledigi haftalik ¢alisma planinda bes giin, giinde sekiz saat toplamda kirk saat
calismay1 ongoren bir is yeri, bunun yerine haftalik toplam ¢alisma saati ayni1 kalmak
sartiyla (yani yine kirk saat), ¢alisilan giin sayisinda azaltma yapabilir. Haftada kirk
saat ¢alismanin esas oldugu bir igyerinde, dort giin ve giin bagina on saat (Ronen ve
Primps, 1981: 61) veya ii¢ giinde on iki saatten otuz alt1 saat ve kalan dort saatin bir

diger giinde ¢alisarak tamamlanmasi 6rnek olarak verilebilir.

Ozetle calisma haftasindaki giin sayismin kisalmasma karsin, giin icerisindeki
calisma saatinin artmasiyla calisma siiresi agisindan dengenin saglanmasidir. Bu
calisma biciminde kisinin bir giinde calisabilecegi maksimum saat sayisinin
gecilmemesi Onemlidir. Bu hem kisinin sagligit hem de is verimliligi agisindan
onemlidir. Bu ¢alisma bi¢iminden istenilen verimin elde edilebilmesi icin kisinin

giinliik ¢alisabilme kapasitesi biiyiik 6nem arz etmektedir.

Sikistirnllmis ¢alisma haftas1 seklinde calisma, personel i¢in kendisine bos zaman
ayirma acisindan personeli motive edebilecek bir calisma bi¢imidir. Ayn1 zamanda
calisanin kurumda bulunmamasi isyerinin de maliyetlerinde azalma (elektrik, 1sinma,
yemek vb.) saglayacaktir. Fakat bunlarin karsisinda bir takim dezavantajlari da
bulunmaktadir. Ornegin kisinin giin icerisinde fazla ¢alismasi veriminin diismesine,
saghgmin olumsuz etkilenmesine, gece is yerinden ge¢ ¢ikmasi gesitli ailevi ve

giivenlik problemlerinin yasanmasina ve strese neden olabilecektir.

Dezavantajlar disarida tutarsak sikistirilmis ¢alisma, Tiirk kamu yonetiminde bir¢ok
kurulusun uygulayabilecegi bir calisma bi¢imidir. Bu ¢alisma bi¢iminin etkin
kullanilabilmesi igin Oncelikle bir gergeve olusturacak kanuni diizenlemeye ihtiyag
vardir. Daha sonra DPB’nin kurumlar tek tek analiz ederek sisteme uygun olan
kamu kurumlarinin is analizi ve is tasarimini yapmasini istemelidir. Ayrica kamu
kurumlar1, personelinin (yas, cinsiyet, engel durumu vb.), ¢evrenin (iklim ve mevsim
sartlar1 vb.) ve bolgenin giivenlik sartlarini1 da dikkate alarak bir degerlendirme

yapmalidir.
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657 sayil1 DMK ’nun 178. Maddesinde belirtilen, kamu kurumlarinin personele iicret
vermeden fazla ¢alistirma yapabilecegi ve fazla calistirma yapilan her sekiz saat i¢in
bir giin izin verilecegi (ifadede net olarak izin verilir denilerek amire takdir hakki
verilmemistir) hikkmi sikistirilmis ¢alisma uygulamasma ilk bakista bir dayanak
olusturuyor izlenimi vermektedir. Fakat Kanunda yer alan maddenin devaminda “bu
iznin en fazla on giinliik kism1 yillik izinle birlestirilerek kullanilabilir” denilerek
sikilagtirllmis  galismanin  bir ¢alisma bigimi olarak degerlendirilebilmesini

engellemistir.

Milli Egitim Bakanligi’na bagli okullarda, cogunlukla ortadgretimde goérev yapan
brans dersi Ogretmenlerinin haftanin belirli giinlerine derslerini toplayip diger
giinlerini bosaltmalar1 da sikistirllmis ¢aligma haftasinin kamu kurumlarinda

enformel uygulanmasina 6rnek olarak verilebilir.
2.4.2.3. Kayan Is Siiresi

[k esnek calisma bigimlerinden birisi olarak ifade edilen ve Almanya’da 1960’larda
ortaya ¢ikan kayan is siiresi (Astarli, 2008: 396), isin baslangi¢ ve bitis zamaninin
calisanin kendi istegi dogrultusunda ayarlamasimna imkan veren calisma tiirlinii
icermektedir. Bu ¢alisma bi¢iminde ¢alisan, blok siire olarak belirli bir zaman araligi
igerisinde giinliik calisma limitini agmadan isin baslama ve bitis saatlerini kendisi

ayarlayabilmektedir (Eyrenci, 1994: 161).

Kayan is siiresi seklinde ¢alisma, Tiirkiye’de 6zellikle (sabah 8 - aksam 5, sabah 8:30
- aksam:5:30) seklinde diizenli mesai yapan memurlar i¢in uygun bir ¢alisma bigimi
olarak degerlendirilebilir. Bu sekilde calisan personele giinliik sekiz saatlik calisma

stiresini tamamlamak kaydiyla {i¢ secenek sunulabilir.

Bunlardan birincisi sabah 7 - aksam 4 segenegi veya sabah 7:30 - aksam 4:30
secenegi. Sabah erken secenegi olarak isimlendirdigimiz bu secenek, 6zellikle erken
kalkmay1 seven ve erken kalktiginda kendini daha verimli hisseden veya o0zel
hayatiyla ilgili bir durumdan dolay1 erken ise gitmesinin daha faydali olacagim
diisiinen (6rnegin, sabah ¢ocugunu erken okula gotiirmek durumunda olan caligan)

memurlar i¢in avantaj saglayacaktir.
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Ikincisi mevcutta uygulanan calisma saat aralig1 sabah 8 veya 8:30 aksam da 5 veya
5:30. Bu saat araliginda ¢aligma standart olarak Tiirkiye’de uzun yillardir memurlara
uygulanmaktadir Ayrica illerde valiler mevsimsel donemlere (yaz saati, kis saati)

gore caligsma siirelerinde degisiklik yapabilmektedir.

Uciinciisii de ge¢ zaman segenegi olarak sabah 9 aksam 6 veya sabah 9:30 aksam
6:30 secenekleridir. Bu segenek, sabah ¢ok erken saatlerde kalkmayi sevmeyen veya
0zel durumuna gore (engellilik, ailevi durum vs.) personelin degerlendirebilecegi bir

firsat olarak sunulabilir.

697 sayili Giinlin Yirmi Dort Saatte Taksimine Dair Kanun’un 2. Maddesinde yer
alan maddeye istinaden Bakanlar Kurulu 7 Eylil 2016 tarihinde, yaz aylarinda
saatlerin ileri ve kis aylarinda geri alinmasimi kaldirdi. Yaz saatinin biitiin yil
boyunca uygulanmasina karar verildi. Fakat bu durum, ozellikle biiyiiksehirlerde
yasayan calisanlar i¢in ¢esitli sikintilara neden olmaktadir. Kis aylarinda havanin geg
aydinlanmasindan dolay1 ise erken giden calisanlar ise gidisleri boyunca karanliga
maruz kalmakta ve gesitli giivenlik problemleri olusabilmektedir. Bu durumdan
ozellikle de engelli ¢alisan ve kadin c¢alisanlar etkilenmektedir. Bu soruna ¢oziim

olarak kayan is siiresi bigimi sunulabilir.

Kayan is siiresi seklinde ¢aligmanin kamu personel sistemine saglayacagi bir diger
avantaj da, bir¢ok kamu yoOneticisinin personelle ilgili siklikla sikayet ettigi
konulardan olan mazeret izni agisindan olacaktir. Kayan is siiresi memurlarin

mazeret izin istegini onemli 6l¢iide azaltacaktir.

Kayan is stireleriyle ilgili literatiir iki tip kayan is siiresi ortaya koymaktadir (Giinay,

2004: 9). Bunlar “basit kayan is siiresi” ve “nitelikli (vasifli) is kayan siiresi’dir.

Basit Kayan Iy Siiresi: Basit kayan is sozlesmesinde calisanin giinliik ne kadar siire
calisacagi igveren tarafindan Onceden belirlenmek durumundadir. Bu calisma
biciminde calisan giinliik ¢alismas1 gereken siireyi mutlaka tamamlamak zorundadir.
Yani, eger giinliik sekiz saat ¢calismas1 gerekiyorsa bu sekiz saati doldurmasi gerekir.
Fakat caligsan blok siire disindaki esnek siirede (6rnegin sabah 7-9 arasi ve aksam 4-6

aras1 gibi) isin baslangi¢ ve bitis saatlerini ayarlama konusunda serbesttir. Kisaca
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giinlik calisma kosulunu yerine getirmek kaydiyla calisan, istedigi saatte ise
baslayabilir, istedigi saatte de bitirebilir. Bunun yani sira ara dinlenme siirelerini

belirleme konusunda da ¢alisanin istegi dnemlidir (Pinhas, 2007: 59).

Nitelikli Kayan Is Siiresi: Vasifli kayan is siiresi olarak da ifade edilen bu ¢alisma
biciminde c¢alisan, giinliik c¢alisacagi siirenin ne kadar olacagmi da kendisi
belirleyebilmektedir. Calisan blok ¢alisma siiresi igerisinde ¢alismak kosuluyla, kisa
veya uzun calistig1 giinlerin telafisini daha ¢ok veya daha az ¢alisarak ilgili hafta, ay
veya farkli bir zaman igerisinde denklestirmek durumundadir (Pinhas, 2007: 60).
Omegin giinliik sekiz saat calisma olan bir isyerinde blok zaman olarak isyeri
tarafindan saat 10:00 - 15:00 aras1 belirlendiyse ve ¢alisanin o giin 6zel islerinden
dolayi kisa ¢alismasi gerekiyorsa, geri kalan siireyi (3 saati) baska bir giin daha fazla

calisarak telafi edebilir.

Yine bunun karsisinda c¢alisan kendisini verimli hissetti§i veya isinin olmadigi
donemlerde blok saatin hem 6ncesinden hem de sonrasindan fazla ¢alisma yaparak
(6rnegin, 07:00-18:00 saatleri arasinda on bir saat c¢alisip) kendisine isinin
olabilecegi daha sonraki donemler i¢in bos zamanlar yaratabilir. Fakat bu ¢alisma
tipinde denklestirme siirelerinin miimkiin oldugunca kisa zamanda yapilmasi daha
dogru olacaktir. Diger tiirlii, sadece blok saatleri ¢alisan kisi isyerine ¢ok fazla

calisma saati bor¢lanabilir ve bunu telafi etmekte zorlanabilir.

Kayan is siirelerinin iki seklinde de ¢alisanlarin ise gelis, isten ¢ikis zamanlarinm
gosteren cizelgelerinin ¢ok dikkatli sekilde tutulmasi sistemin diizgiin isleyisi

acisindan hayati 6nem tasimaktadir.

Tirk kamu personel sistemi agisindan ele aldigimizda mevcut kamu personel sistemi
ve kamu yonetiminin yapist i¢in basit kayan is siiresi seklinde ¢aligma daha uygun
goriinmektedir. Ciinkii nitelikli kayan is siiresi seklinde ¢alisma, mevcut personel

sisteminde suistimal edilmeye daha yatkin goriinmektedir.
2.4.2.4. Telafi Edici Calisma

Telafi edici ¢alisma, zorunlu veya herhangi bir sebepten dolay: c¢alisilamayan ya da

olmasi gerekenden az calisilan bir siirenin, uygun bir ileri zaman diliminde daha
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fazla calisilarak telafi edilmesine denir. Telafi edici ¢alismada fazla calisilan siire
icin personel ek tiicret talep edememektedir (Giinay, 2004: 13). Ciinkii telafi edici
caligma fazla calisma olarak degerlendirilmemektedir. Burada amag¢ daha oOnce

calisilmayan siireyi sonradan ekstra ¢calisma yaparak karsilamaktir.

4857 sayili is Kanunu'nun 64. Maddesinde telafi calismasi yan bashigiyla yapilan
tanim su sekildedir:

“Zorunlu nedenlerle igin durmasi, ulusal bayram ve genel tatillerden
Once veya sonra isyerinin tatil edilmesi veya benzer nedenlerle
isyerinde normal ¢alisma siirelerinin 6nemli 6l¢iide altinda galigilmasi
veya tamamen tatil edilmesi ya da is¢inin talebi ile kendisine izin
verilmesi hallerinde, igveren iki ay i¢inde c¢alisilmayan siireler i¢in
telafi calismas1 yaptirabilir. Bu ¢alismalar fazla calisma veya fazla

stirelerle ¢alisma sayilmaz.”

Bu tanimdan, telafi caligmasinin hem zorunlu durumlarda hem de ¢alisanin kendi
talebi dogrultusunda yapilabilecegi anlasilmaktadir. Bununla birlikte is Kanunu telafi
caligmasinin iki ay igerisinde tamamlanmasini sart kosarak caligmanin suistimal
edilmesini ve ne zaman telafi edilecegine iliskin belirsizligi onlemek istemektedir.
Maddenin alt paragrafinda, telafi calismasinin tatil giinlerinde yapilamayacagini ve
kisinin bir giinde c¢alisabilecedi en fazla saati gegmemek sartiyla ii¢ saatten fazla
telafi ¢alismasi yapamayacagini hiikkme baglamistir. Yani kisi her haliikarda giinde
on bir saatten fazla ¢alistirilamaz. Madde, hem isverenin telafi ¢alismasini cumartesi
ve pazar gibi tatil giinlerine sikistirmasini, hem de ¢alisanin igveren tarafindan isgiye
giinliik is kapasitesinin {izerinde ¢alistirma yaptirma durumunu engelleyerek isciyi
korumak istemistir. Diger taraftan 6gretim elemanlar1 da, gorevlendirilmeleri halinde

ders telafisi yapabilmektedir.

Telafi edici ¢alisma sisteminin kamu kurumlarinda, proje tipi caligmalarda ya da
belirli bir siirede bitirilmesi gereken fakat bu siirenin ¢ok kisa olmadigi faaliyet
alanlarinda uygulanmasi daha faydali olacaktir. Ayrica, bayram veya resmi tatillerde
normal calisma siirelerinin 6nemli Olgiide altinda c¢alisildig1 siireler ile memurun

kendi istegiyle izine ayrildigi donemler icin telafi edici calisma sisteminin
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uygulanmasi, kamu kurumlarmin etkinligi ve verimliligi acisindan katki

saglayacaktir.
2.4.2.5. Emeklilige Yumusak Gegis

Emeklilige yumusak gegcis, calisanin birden emeklilik sokuna girmesini engellemek
icin kademeli olarak caligma siiresinin azaltilmasiyla asama asama emeklilige
hazirlanmasini ifade etmektedir. Bununla birlikte, c¢alisanin yaslanmasina bagh
olarak diisen verimine uygun sekilde calisma siirelerinin  azaltilmasi

amagclanmaktadir.

Gelismis iilkelerin yagh isgiicliniin ¢alisma potansiyelinden faydalandigi 6zellikle
son donemlerde ABD {iniversitelerinde bu sistemin yayginlagtigt goriilmektedir

(Ozgener, 2005: 63).

Tiirkiye’de mevcut hukuki mevzuat incelendiginde emeklilige yumusak gecis
uygulamasina yonelik bir diizenleme bulunmadigi goriilmektedir. Tiirkiye’de geng
niifusun fazla olmasi ve issizlik oraninin yiiksek olmasi buna ¢ok fazla imkan
tanimamaktadir. Bazi 6zel uzmanlik, tecriibe isteyen ve personel konusunda sikinti
cekilen alanlarda bu sistem degerlendirilebilir. Ornegin son yillarda 6gretim {iyesi
acig ihtiyacim1 gidermek icin yash niifustan yararlanma yolunun tercih edildigi
goriilmektedir. Bu kapsamda 17 Agustos 2016 tarihli, 671 sayili KHK ile 2020 yilina
kadar 2006 sonrasi kurulan tiniversitelerde, 6gretim iiyelerinin emeklilik yas1 75°e

cikartilmistir.

Tiirkiye’de emeklilik yas1 kademeli olarak 65 yasina yiikseltilmistir. Giintimiiz
sartlarinda 65 yas emeklilik i¢in oldukga gectir. Fakat saglik kosullarinda iyilesme ve
ortalama yasam siliresinin artmasindan dolay1 ilerleyen yillarda bu yaslarda
caligmanin normal karsilanacagi tahmin edilmektedir. Ancak 6zel sektor, ortalama
yasam siiresi ne kadar ilerlese ilerlesin zorunlu olmadikga, yash niifusla ¢aligmay1
tercih etmeyecektir. Son donemlerde gittikge artan sekilde bircok kisinin “vitrin
personeli” (satig-pazarlama, gise-stant personeli vb.) seklinde istthdam edildigini g6z
oniinde bulundurursak yasl niifusun bu alanlarda ¢alisma ihtimali oldukca zayiftir.

Gilinlimiizde dahi, 40 yas iizeri personel i¢in, Grnegin bankalarda yiikselemeyen
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personele ilk etapta geri hizmetlerde gorev verildigi ve yasini doldurdugunda da

calisan lizerinde emeklilik baskis1 yapildig: bilinen bir gergektir.
2.5. Diinyada Kamu Yonetiminde Esnek Calisma Uygulamalari

1970’lerden sonra uygulanan sosyal devlet uygulamalarmmin yerini yeni liberal
ekonomik politikalara birakmasi ve kiiresellesme, ¢alisma hayatini1 da tiim diinyada
degistirmistir. Hatta kiiresellesmeyle birlikte iilkeler arasinda ki artan rekabet, bazi
nitelikli kamu c¢alisanlarinin daha iyi tcret teklifinde bulunan diger iilkelere
gitmesine neden olmaktadir. Diger taraftan ¢aligma hayatinda tiim diinyada degisen
kosullar normal, standart ya da tipik diye ifade edilen ¢alisma sekillerinin yerini,
atipik, standart dis1 ve esnek calisma diye adlandirabilecek calisma sekillerine
birakmasina neden olmustur. Bu degisim de diinya lideri konumundaki iilke Amerika

Birlesik Devletleri olmustur.

Taylor’un bilimsel yonetim ilkelerine gore sekillenen ABD kamu personel rejiminin,
1995 sonrasi donemde, 6zel sektor uygulamalarinin temel alinarak sekillenmesi
gerektigi gOrlisii agir basmis ve beraberinde esnek istihdamin ABD’nde
yayginlagmasina neden olmustur. Federal yonetim sistemine sahip olan ABD’de her
eyalet ve yerel yonetim, federal kurallara aykiri olmamak kosuluyla kendi kuralini
kendisi koyabilmektedir (Albayrak, 2016: 43-56). Bu durum beraberinde eyaletler

arasinda farkli caligma bigimlerinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

ABD’de eyalet ve yerel yonetim diizeyinde kamu personel yonetiminde esnek
istthdam modeli daha c¢ok giiney eyaletlerinde (Giiney eyaletlerinde
Cumhuriyetcilerin hakim oldugunu ve kamu hizmetlerinde 6zel sektér mantigini
savunduklarimi varsayarsak bir celigki bulunmamaktadir) hayata geg¢irilmistir
(Albayrak, 2016: 59,64). ABD’de yeni kamu personel sistemindeki egilim, Avrupa
ilkelerindeki statiici giivenceli calisma bi¢iminin aksine esnek ve gilivencesiz

istihdamin saglanmasi yoniinde kendini gostermektedir (Albayrak, 2016: 62).

Diger taraftan 6zellikle 1980 sonrasi siiregte yasanan kiiresel gelismeler ve kamu
yonetiminde yasanan degisim ve doniisim ABD disinda diger iilkelerin de kamu

personel rejimlerini tekrar goézden gegirmesine neden olmustur. OECD kamu
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yonetimi servisi tarafindan secilmis iiye dilkelerde yapilan arastirmada kamu
kurumlarinin rekabet giiclinii artirmak icin belirledigi stratejiler asagida yer

almaktadir (OECD, 2017: 6-7):

Avustralya:
» Esnek iicret sistemi
> Gelistirilmis Performans ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi
» Personelin egitim ve gelistirilmesine yonelik daha dikkatli adimlar
» VYasal degerler ve davranis kurallarini igeren reformlarin uygulanmasi
Avusturya:
> Ozel sektore gore ayarlanmis performansa dayali {icret sistemi
» Esnek ¢alisma siiresi
» Personeli en iyi sekilde gelistirmek
Belcika:
» Yeni 6deme sistemleri
> Ug boyutlu kiiresel reform programi
» Yapisal degisim
> Orgiit gelistirme
> Insan Kaynaklar1 Yonetimi politikalari
Kanada:
» Yeni 6deme sistemleri, iist diizey yonetici 6demelerinde artis
» Personel yonetim sistemlerinin gelistirilmesi
Danimarka:
» Motivasyon faktorleri aragtirmasi
» Yetkinlik gelisimi
Finlandiya:
» Kamu yonetimi i¢in yeni personel stratejisi
» Rekabet edebilirlik, izleme ve degerlendirme
» Yeni licret sistemlerinin benimsenmesi
Almanya:
» Maas disinda calisanlar i¢in tesvik saglanmasi

» Esnek ticret sisteminin olusturulmasi
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Macaristan:
» Kariyer programi
» Yeni 6deme sistemleri ve performansa dayali iicretlendirme
Izlanda:
» Yeni 6deme sistemleri (esneklik, yerinden yonetim ve daha az otomasyon)
Japonya:
» Personel degisimi
» Verimli isletme yonetim teknikleri
Yeni Zelanda:
» Kamu hizmetlerinin imajinin iyilestirilmesi
» Kamu hizmetlerini segilecek tageron firmalara yaptirmak
» Elektronik istihdamin arttirilmasi
Norveg:
> lyilestirilmis imaj
> Ucret disinda, esneklik, uzaktan calisma ve farkli gorevler, yeterlilik
konularia 6nem verilmesi
» Kideme dayali program
» Calisma hayatinin uzatilmasinin yollarini aragtirmak
Polonya:
» Yeni, agik ise alim sistemi: bos pozisyonlarin ilan1 ve agik rekabet
Kamu calisanlarinin ¢ekiciligini arttirmak
Hizmet yilina dayali ikramiye ve basariya gore odiillendirme

Kalite ve profesyonellik

vV V VYV V

Daha kisa ¢aligma saatleri
» Davranis kurallari
Portekiz:
» Personel bulmak i¢in bir havuz ile merkezi kurum olusturulmasi ve se¢im
yonteminin iyilestirilmesi
» Mevcut insan kaynagini egitim vb. yontemlerle en iyi duruma getirme.
> Qdiil mekanizmasini tesvik ederek, iicret ve kariyer sistemini daha etkin bir

hale getirmek
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Ispanya:
» Egitim (etki degerlendirilmesi)

» Yeni teknolojiler, insan kaynaklar1 yonetimi, bilgi ve iletisim, idari prosediir

Isvigre:
» Yeni 6deme sistemleri (performansa dayalr)
» Kamu ve 6zel sektor arasindaki personel hareketliligi
» Kidem programi

» Siirekli 6grenme

OECD’nin secilmis {iilkelerde kamu personel rejimine iligkin belirledigi stratejiler,
“esnek” bir kamu personel rejimi ortaya cikarmaktadir. Hemen hemen biitiin
iilkelerde esnek calismanin bir tiiriiniin dogrudan ya da dolayli sekilde bir strateji
olarak belirlendigi goriilmektedir. Fakat iilkeler ayr1 ayr1 analize tabi tutuldugundan
dolay1r farkli stratejilerin ortaya ¢iktigi gozlenmistir. Belirlenen stratejiler
incelendiginde {ilkeler i¢in en ¢ok iicret esnekligi vurgusu yapilmistir. Ayrica,
belirlenen stratejiler kamu personel yonetimi yerine insan kaynaklar1 yonetimi odakli

bir nitelik arz etmektedir.

Diger iilkelerde kamu kurumlarinda esnek calismanin uygulanmasit konusunda
literatiir taramas1 yapildiginda ¢alisanlarin esnek calismaya iligkin tutumlarini lgen
cesitli arastirmalara da rastlanmustir. Ornegin, Ingiltere’”de The Guardian
Proffessional (The Guardian, 2016) tarafindan yapilan ¢ogunlugu yerel yonetim,
sosyal bakim hizmetleri gibi sektorlerde en az bes yildir ¢calisan 2.500 kamu ¢alisani
tizerinde, kamu sektoriinde esnek galisma tizerine bir anket ¢alismasi yapilmistir.
Yapilan anket sonucglarina gore: ¢alisanlarin yarisindan fazlasi, gelecek yillarda
esnek caligma uygulamalarmin gelisecegini, daha az kamu binasina ihtiyag
duyulacagini, is paylasiminin ve gogebe calisanlarin artacagini diisiinmektedirler.
Bununla birlikte galisanlarin ¢ogunlugu esnek ¢alismay1 desteklemekte, memnuniyet
ve verimliliklerinin artacagini diisiinmektedirler. ingiltere’de kamuda esnek ¢alisma
tiirlerinin ¢ogunu yar1 zamanh g¢alisma, c¢ekirdek saatler dahilinde esnek ¢alisma, is
paylasimi ve evden calisma olusturmaktadir. Ankete katilanlarin ¢ogunlugu bu

caligma tiirlerinin is yasam dengesi agisindan faydali oldugunu diistinmektedir.
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Mobil bir iste ¢alisan kisiyle yapilan miilakatta, calisan esnek calismayi su sekilde
Ozetliyor: “Daha az maliyet, daha kolay bilgi edinme ve daha az stres”. Fakat
katilimcilarin vatandasa daha iyi hizmet sunma ve esnek c¢alismanin devamsizliga
neden olup olmayacag konular1 agisindan esnek calismaya karsi kararsiz tutum

sergilemekte olduklar1 gdzlenmistir.

Diinyada kamu personel sisteminde esnek caligmaya iliskin uygulamalar heniiz
gelisme asamasidadir. ABD ve Ingiltere’nin her ne kadar 6nemli bir yol kat ettigi
gozlense de, sistemin tam olarak oturmadigl ve isleyisin sinirlar ile is glivencesi
acisindan yeni tartigmalar yasandig1 goriillmektedir. Ayrica kamu personel sisteminde
esnek ¢aligma bigimlerinin uygulanmasi asamasinda iilkelerin, sosyal, ekonomik ve
siyasi yaklagimlart 6nemli bir rol oynamaktadir. Bununla birlikte 6zel sektor esnek
calismay1 daha genis kapsamda ele almakta ve ¢ok uluslu sirketler sayesinde de tiim
diinya iilkelerinin ¢alisma hayatlarini etkilemektedir. Bunun neticesinde {ilkelerin

kamu personel sistemleri de 6zel sektdr uygulamalarindan etkilenmektedir.
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UCUNCU BOLUM

TURKIYE’DE ESNEK CALISMA VE TURK KAMU PERSONEL
SISTEMINDE ESNEK CALISMA BiCIMLERININ UYGULANABILIRLIiGi

Giliniimiizde Tiirkiye’de dahil olmak iizere bircok iilkede 6zel sektor ve son
zamanlarda da kamu yonetiminde esnek c¢alismaya iliskin birgok sistem
uygulanmakta ve yasal diizenlemeler yapilmaktadir (Dogan, Bozkurt ve Demir,
2015: 377). Bu yasal diizenlemeler isverenin yaninda g¢alisana da gesitli avantajlar
(6rnek olarak Ingiltere’de 2002 yilinda ¢ikarilan Calisma Yasasi’na gore, ¢alisanlar
alt1 yasindan kii¢iik ya da engelli ¢ocuklarina daha fazla zaman ayirmak i¢in esnek

calisma isteme hakkina sahiptir) saglamaktadir.

1980 yillar1 sonrasinda, kamu personel sistemini yonlendiren temel 6ge olan
esneklik, iki noktadan sekillenmektedir. Bunlardan birincisi, memurluk statiisiiniin
nicel anlamda zayiflamasiyla s6zlesmeye dayali istihdam tiirlerinin 6n plana ¢ikmast
ve tageronlagma, ikincisi ise memurlarin ¢alisma hayatinda i¢ siire¢ler agisindan
esneklesme ve yer-zaman agisindan esnek ¢alismadir (Aslan, 2014: 27). Yer ve
zaman agisindan esnek calisma, Tirk kamu personel sisteminde heniiz tam olarak
uygulanamasa da, uygulanabilmesi i¢in ilk adimlarin (aile hekimlerinin esnek
zamanli caligabilmesi ve dogum sonrasi yarim zamanli c¢aligma gibi) atildig:

gorilmektedir.

Kamu personel yonetiminin, esnek ¢alismaya dogru deviniminin hem memurlarin ig
stireclerinde hem de personel istihdaminda artarak, gelistirilerek ve degiserek devam
edecegi, Tiirkiye’de personel rejiminin esaslarinin belirlenmesinde merkezi otorite
olan DPB’nin yapti§1 ¢alismalardan da anlasiimaktadir. Ornegin, DPB resmi internet
sitesinde yer alan bir haberde esnek ¢alisma komisyonunun, Ingiltere’de uygulanan
esnek c¢aligma modellerini yerinde incelemek ve goriismeler yapmak amaciyla

Ingiltere’ye gittigi bilgisine yer verilmistir (DPB, 2016b).

Tiirk kamu personel ydnetimi ayrica son dénemlerde, 4857 sayili Is Kanunu’nda
esnek calismanin yayginlasmasina olanak taniyan yasal diizenlemelerdende

etkilenmektedir. Tiirkiye’de calisma hayatina esnek c¢alisma yasal olarak ilk Is
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Kanunu’yla girmistir. is¢i ve memurlarm Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig
catist altinda yer almasi ile is¢i ve memur ayriminin kalkmasi gerektigine iligkin
zaman zaman ortaya ¢ikan siyasi sOylemler, calisma hayatina iliskin diizenleme
yapilacagi zaman iki kesimin birlikte degerlendirilmesi durumunu ortaya
cikarmaktadir. Ornek olarak, is¢ci ve memurlarin dogum sonrasi esnek calisma
sartlarmin benzer sekilde diizenlenmesi verilebilir. Ilk olarak isciler igin yapilan

diizenleme, daha sonra memurlar i¢in de yapilmistir.

Diger taraftan calisanlar kitle iletisim araglarinin gelismesi ve sosyal medya
sayesinde ¢alisma hayatinda kendilerini ilgilendiren diizenlemelere iliskin daha kisa
stirede bilgi sahibi olabilmekte, ayrica diger c¢alisanlara yonelik yapilan
diizenlemeleri de takip etmektedir. Bu durumda da siyasi iktidar, sadece bir kesimin
calisma ve sosyal haklarina iliskin diizenleme yaptig1 zaman karsi kesimin anlik

tepkisine maruz kalmaktadir.
3.1. Yeni Kamu Personel Yonetimi ve Esneklik

Yirminci Yizyilin ortalarinda itibaren liberalizmin etkilerini iyice hisseden kamu
yonetimi zamanla kapsamli bir sekilde degisim ve doniisiim siirecine girmistir.
Geleneksel kamu yonetimi modeli 1970°1i yillarda refah devleti anlayisindaki
ekonomik politikalarin krize girmesinden oldukga etkilenmistir. Bunun sonucunda
ekonomiyi kriz durumundan kurtarmak igin en uygun yonetim tekniklerinin
gelistirilmesi gibi bir takim ¢abalar igerisine girildigi goriilmektedir. Bu donemde ki
tartismalar gecmis donemdekilerden biraz daha farkli bir seyir izlemis ve kamu
yonetimi kiigliltiilse bile hangi durumlarda kamu sektoriiniin daha etkin bir sekilde
yonetilecegi ve kii¢lilmiis kamu yoOnetiminde kaynaklarmm nasil daha verimli
yonetilecegi iizerinde durulmustur (Ozer, 2012: 201). Nihayetinde devlet kiiciilse de,
devletin koordinator olarak yonlendirme noktasinda ¢ok Onemli bir islevi daima

bulunacaktir.

Bu donem dahilinde mevcut geleneksel kamu yonetimi modeli, siyasal denetiminin
yetersiz kaldigi, biirokrasinin tiim diinyada verimliligi saglayamadigi, demokratik
olmayan ve sosyal agidan sorunlara yol agan taraflarinin oldugu, demokrasiyle

bagdagmayan sosyal sorunlar ortaya g¢ikaran yonleriyle birlikte rekabetci ortamin
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ihtiyaclarini kargilayamadigi gibi gesitli elestirilerin odak noktasi haline gelmistir. Bu
elestirileri getirenler geleneksel kamu yonetimine karsit olarak neobiirokratik modeli
ortaya ¢ikarmislardir (Ozer, 2012: 47; Owen, 1998: 39, 40). Neobiirokratik modelin
savunuculari, biirokrasiyi olumsuz anlamda ele almislar ve formel biirokrasinin bir
takim avantajlar1 olmasma ragmen, kati resmi yapidan dolayr yoneticilerin risk
almada isteksiz olmalari, etkin ve verimli bir sekilde c¢alisamamalarindan dolay1

kaynaklar: israf ettikleri noktalarinda elestiri de bulunmuslardir (Ozer, 2012: 37).

1980’lerden itibaren ise kamu yonetiminin daha dogrusu Weber biirokrasisinin kati,
sert yapisi esnek ve piyasa tabanli yeni kamu yonetimine dogru degisen bir ivme
kazanmig ve bu siire¢ icerisinde geleneksel fonksiyonlar gelisen ve degisen sosyal
ihtiyaglar1 karsilama noktasinda yetersiz kalmistir (Aykag, 1995: 10). Bu durum
beraberinde kamu ydnetimi kavraminin ismini de degistirerek yerini “yeni kamu
yonetimi”’ne birakmast tartigmalarin1 getirmistir. Giiniimiizde kamu ydnetimi
kavrami daha ¢ok “geleneksel kamu yonetimi”ni ifade etmek icin kullanilmaktadir.
Bununla birlikte Tiirk kamu yo6netimi icerisinde yeni kamu yonetiminin bir takim
unsurlarini barindirsa da, tam olarak geleneksel kamu yonetiminin 6zelliklerinden bir

kopus oldugunu séylemek gii¢ olacaktir.

Yeni Kamu Yo6netimi Hood’a (1991: 4-5) gore yedi temel bilesenden olugmaktadir:
yOnetim serbestisi, standartlarin belirlenmesiyle performans Olglimii yapilmasi,
stireclerden c¢ok ciktilara 6nem verilmesi, yonetilebilir biiylikliikkte orgiitler, kamu
sektoriinde rekabate gecis, daha az kaynak kullanim1 ve disiplin vurgusu, 6zel sektor
yonetim tekniklerinin kamu yonetiminde uygulanmasi. Esnek calisma, ozellikle
yonetim serbestisi, ¢ikti odaklilik, daha az kaynak kullanimi ve 6zel sektdr yonetim
tekniklerinin kamu ydnetiminde uygulanmasi unsurlarindan etkilenmektedir.
Yonetim serbestisi esnek calismanin efektif kullanimi i¢in 6nem arz etmektedir.
Diger taraftan esnek calisma daha cok ¢iktr odaklidir. Ornegin biiroda ¢alisma yerine
eve 1s verilmesi durumunda, c¢alisandan dogrudan sonug istenecektir. Esnek caligma
daha az kaynak kullanimi1 konusunda da, siklikla bagvurulan yontemler arasindadir.
Kismi zamanli personel ¢alistirma isyerinin kaynaklarini kullanirken daha tutulmlu
olmasma katki saglayacaktir. Son olarak da esnek c¢alisma 6zel sektoriin yaygin

olarak kullandig1 ¢alisma bigimlerinden birisidir. Bu nedenlerle esnek ¢alisma yeni
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kamu yonetiminin son donemlerde uygulanan/uygulanmaya calisilan araglarindan

biri olarak degerlendirilebilir.

3.2. Tirk Kamu Personel Yonetimi Cercevesinde Kalkinma Planlar1 ve

Hiikiimet Programlarinda Esnek Cahsmaya iliskin Bulgular

Kalkinma planlar1 ve hiikiimet programlari, bu ¢aligmanin ana hatlarin1 olusturan
Tiirk kamu personel yonetimi ve esnek calisma konularinda tarihsel ve siyasi agidan
somut bir kaynak niteligindedir. Bu sebeple Tiirkiye’de hazirlanan kalkinma planlari
ve hiikiimet programlarinin irdelenmesi gereksinimi duyulmustur. Kalkinma planlari
ve hiiklimet programlari, personel rejimi, calisma iliskileri ve esnek calisma

boyutlartyla irdelenmistir.

3.2.1. Kalkinma Planlarinda Personel Rejimi, Cahsma iliskileri ve Esnek

Cahisma

Kalkinma Planlari, {iilkelerin siyasi, sosyolojik, iktisadi ve kiiltiirel boyutlarini
degerlendirme agisindan ve diger taraftan kalkinmanin kiiresel boyutlarini da goéz
oniinde bulundurursak tilkenin diger iilkelere gore rekabetteki yerinin belirlenmesi

bakimindan tarihi ve olduk¢a zengin bir bilgi kaynagi sunmaktadir.

Tiirkiye’de planlamanin geg¢misi 1930°lu yillarda yapilan sanayi planlarina kadar
uzanmaktadir. Fakat bu donemde daha ¢ok 1929 ekonomik buhraninin yaralarini
sarmak adina devletin ekonomiye miidahale ederek sanayi anlaminda kalkinmay1
saglamak icin ¢esitli sanayi planlarini harekete gecirmistir. 1960’a kadar olan bu
doénemde Tiirkiye’nin igerisinde bulundugu siyasi konjenktiir, planlama hareketleri
icin bir teskilat yapilanmasina gidilmemesi, ¢ok partili déonemde de Demokrat
Parti’'nin planlamaya ¢ok sicak bakmamasi gibi nedenlerden dolay1r planlama

acisindan zayif yillardir.

Cok partili yasam doneminde planlama agisindan Cumhuriyet Halk Partisi ve
Demokrat Partinin planlama konusunda ters distiigii goriilmektedir. Menderes
Hiikiimeti, Cumhuriyet Halk Partisi tarafindan plansiz programsiz hareket ettigi
gerekgesiyle elestirilere maruz kalmaktaydi. Bununla birlikte ¢esitli i¢ ve dis baskilar

hiikiimeti, isteksiz de olsa planlama noktasinda ilk adimlar1 atmasina zorlamistir
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fakat gesitli ¢alismalar olsa da hiikiimetin buna 6mrii yetmemistir (Kansu, 2004: 27-
50).

Tiirkiye’de kurumsal anlamda planlama hareketleri 1960 darbesinden sonra Devlet
Planlama Teskilati’nin (DPT) kurulmasiyla baslamistir. Bu teskilat 1960 yilinda
kabul edilen 91 sayili “Devlet Planlama Teskilatinin Kurulmas1 Hakkinda Kanun”la
kurulmustur. Kanun’un kurulus maddesinde Yiiksek Planlama Kurulu (YPK) ve
Merkez Teskilatindan meydana gelen planlama teskilatinin, basbakanliga bagh
oldugu ve basbakanin, basbakan yardimcis1 aracilifiyla teskilatin yOnetimini
saglayacagi ifade edilmistir (md. 1-3). Kanun’da teskilatin gorevleri alti maddede
toplanmustir. DPT’nin gorevleri ana hatlariyla su sekilde o6zetlenebilir: Ulkenin
kalkinmast igin gerekli biitiin kaynak ve imkanlarin belirlenerek hiikiimete yardimet
olmak, ekonomik politika acisindan hiikiimete tavsiyede bulunma ve danigsmanlik
yapmak, hiikiimetin hedefleri dogrultusunda kisa ve wuzun vadeli planlarin
hazirlanmasi, planlarin basarili bir sekilde uygulanmasi i¢in kamu kurumlarinin
tyilestirilmesi noktasinda tavsiyede bulunmak, planlarin uygulanma siirecini takip ve
degerlendirme islevlerini yapmak ve 6zel sektoriin faaliyetlerini hazirlanan planlara

gore tesvikinin saglanmasi noktalarinda tavsiyede bulunmaktir.

Devlet Planlama Teskilati’nin (DPT) ilk personel politikasi, Tiirk kamu yonetiminin
esnek calisma bigimlerine 6nemli bir 6rnek teskil edeceginden 6zel bir parantez
acilmasi gerekmektedir. DPT, kurulusunda personel kullanimi agisindan ayricalikli
bir statiiye sahip idi. DPT nin personel politikasi {i¢ bigimde sekillenmistir (Kansu,
2004: 65): Ilk olarak DPT kadrolu calisan memurlara kidem ve vyaslarina
bakilmaksizin yiiksek diizey maas vermistir. Burada kamu personel sistemi agisindan
esneklik yaklagimlarindan iicret esnekligi uygulanmaktaydi. Ikincisi, DPT’ye
sOzlesmeli personel ¢alistirma imkani1 taninmisti. S6zlesmeli personel calistirilarak
esnek calisma big¢imlerinden sayisal esneklik tiirii de kullanilmaktaydi. Yani kisa
stireli aragtirma faaliyetler icin siirekli kadrolu personel istihdami yerine, isin siiresi
dahilinde s6zlesmeli personel kullanimi1 6ngériilmiistii. Personel politikasina iliskin
olarak ii¢lincli durum ise, diger kamu kurumlarinda c¢alisan personelin 6zliik haklari
korunmak kaydiyla DPT’de s6zlesmeli olarak galisabilmesiydi. Bu ¢alisma bigimi de

esnek galisma tiirlerinden fonksiyonel esneklige ornek teskil etmektedir. Bu esnek
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personel politikasi sayesinde alanlarinda en iyi yeteneklere sahip kisiler DPT de

calismaya tesvik edilmekteydi.

Fakat zamanla, teskilat icerisinde kadrolu calisanlar ile s6zlesmeli ¢alisanlar arasinda
catisma ¢ikmaya baslamistir. Kadrolu ¢alisanlar kendilerini teskilatin esas c¢alisani
olarak sozlesmelilerden iistiin gérmiis ve sozlesmelilere verilen uzmanlik unvanin
haksizlik olarak degerlendirmislerdir. Keyfi alimlar zamanla artinca problemler daha
da biiyiimiis ve planlama uzmanlig: bir kariyer olmaktan ¢ikmistir (Kansu, 2004: 65-
66). Glnlimiizde de, sozlesmeli personel ve kadrolu personelin ayni tiir gérev icra

ettigi yerlerde benzer ikilikler devam etmektedir.

DPT kurulduktan sonra Tirkiye’de (1963’ten giiniimiize) on adet kalkinma plani
hazirlandi. Bu kalkinma planlarinda doneminin iktisadi, sosyal ozellikleri ve
dolayisiyla da calismamizla baglantis1 olan genel anlamda istthdam konusu genis
boyutlartyla ele alinmistir. Diger taraftan esnek ¢alisma uygulamalar1 da diinyada
1960’lardan sonra ilk olarak Almanya ve daha sonralar1 Fransa, Ingiltere, Japonya,
Isve¢ ve ABD’de uygulanmaya baslamistir (Ates ve Copoglu, 2015: 102).
Tiirkiye’de hazirlanan kalkinma planlar1 ve diinyada esnek calisma bi¢imlerinin ayni
zamanda uygulanmaya baslanmasindan dolayi, Tirkiye’de hazirlanan kalkinma
planlan tek tek ele alinacak hem calisma iliskileri agisindan hem de kamu personel
yonetimi agisindan tarihsel bir analiz yapilarak personel rejiminde esnek galismaya

dogru evirilmenin agamalar1 irdelenmektedir.
3.2.1.1. Birinci Bes Yillik Kalkinma Plam

Tirkiye Cumhuriyeti’nin ilk kalkinma plani olan Birinci Bes Yillik Kalkinma Plant,
Ismet Indnii Hiikiimeti tarafindan 1962 yilinda hazirlanmistir. 1963 ve 1967 yillari
arasini kapsayan planmn giris mahiyetindeki ilk climlesinde “....... tam ¢alisma
esasina ve herkesin insan haysiyetine yarasir bir yasayis seviyesi saglanmasi amacina
gore diizenleme arzu ve azmine uygun olarak: milli tasarrufu artirmak, yatirimlar
toplum yararma, gerektirdigi dnceliklerle yoneltmek ve iktisadi, sosyal ve kiiltiirel
kalkinmayr demokratik yollarla gergeklestirmek iizere Birinci Bes Yillik Kalkinma

Plani hazirlanmigtir.” ifadeleri yer almaktadir. ilk kalkinma planmin ilk ciimlesinde

calisma hayatina iliskin olarak yer alan “tam ¢alisma”, Plan dahilinde ilk dikkate
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alman esaslardan birisidir. Ayrica, tam calisma ya da tam istihdam, 2. Diinya
Savasi’ndan sonra tiim diinyada ve Tiirkiye’de refah devleti anlayisinin temel

unsurlar1 arasinda yer almaktadir.

Plan igerisinde, “baslica meseleler” bashigi altinda tarimda en yiiksek calisma
sezonunda bile bir milyon kisinin issiz kaldigi bilgisine yer verilmis ve en onemli
sosyal ve ekonomik meseleler arasinda igsizligin giderilmesi oldugu ifade edilmistir.
Kamu isletmeleri ve 6zel sektor isletmelerinin yan yana faaliyet icra etmelerine
ragmen Orgiit yapisi ve ¢alisma metotlarinin birbirinden oldukga farkli oldugu, kamu
isletmelerinin 6zel isletmelerden c¢ok daha biliylik ve is¢i bagina verimin kamu
isletmelerinde daha yiiksek oldugu, kamu isletmelerinin modern isletmecilik
tekniklerini  kullandigr dile getirilmistir. Calisma metotlarinin farkli oldugu
sOylenmesine ragmen bu metotlar hakkinda herhangi bir bilgi verilmemistir. Fakat bu
ciimlelerden Plan igerisinde yeni kamu yonetiminin ayak izlerine rastlandigini

sOyleyebiliriz.

KIT’lerin yeniden diizenleme baslig1 altinda, tesebbiislerin kuruluslarindan itibaren
ist yonetici ve teknik calisanlarinin egitimlerine olduk¢a énem verdigi ve ozellikle
de isbas1t egitim ile diger kuruluslarda egitimin c¢alisanlara biiyiikk katkilar
sagladigindan bahsedilmistir. Calisan iicreti agisindan ise, kamu sektorii 6zel sektor
isletmelerine nazaran daha iyi sartlar saglamis ve konut, sosyal tesis gibi imkanlar
sunmustur. Buradan kamu sektoriiniin, aile isletmesi 6zelliklerini tagiyan 6zel sektor
isletmelerine gére hem orgiitsel anlamda hem de personel yapisi anlaminda daha
kurumsal oldugunu anlamaktayiz. Ozel sektor isletmelerinin bu dénemde kiigiik
orglit yapilarindan dolay1 ¢alisma bi¢imi agisindan esnek ¢alisma bigimlerine yatkin
oldugunu sdyleyebiliriz. Cilinkii kurumsalligin olmadig1 orgiitler, 6zellikle de aile
orgiitlerinde patron ve calisan iligkisi daha samimi ortamda ilerlediginden, ¢alisanin
ise baslama saati, isin bitis saati, ilicret vb. is kosullar1 tamamen kisilerin arasindaki
iyi niyete gore esnek bir sekilde belirlenmektedir. Ornegin, bir terzinin yaninda
calisan ig¢i/cirak tamamen ustasinin/patronunun belirledigi ¢alisma sartlar1 dahilinde
gorevini yerine getirmektedir. Yani kurumsal isletmelere gore hem ¢alisma zamani
hem de calisma yeri agisindan oldukca esneklik saglayabilmektedir. Kiiciik

isletmelerde patron, bir giin 6nce ¢ok yorulan calisanina ertesi giin gelme veya
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evinde yapabilecegi is ise isi evinde bitir gel diyebilmektedir. Kurumsal sirketlerde
ise bu durum biraz daha zorlasmaktadir. Fakat is hukukunun gelisimi bu kiigiik
isletmeleri de calisma iliskileri kapsaminda oldukg¢a etkilemistir. Devlet de bu
cercevede calisma iligkileri agisindan biiyiik kurumsal isletmelerle benzer bir durum

icerisindedir.

Planda KIT’lerin yeniden diizenlenmesinin sart oldugu ve bu tesebbiislere tipki
isletmelerde oldugu gibi bagimsiz ¢alisma imkani1 taninmasi1 gerektigi belirtilmistir.
Bagimsiz ¢alisma, nihayetinde kamu isletmelerinin “esneklesme” sine ve devaminda
da personelin esneklesmesine neden olacaktir. KIT ve benzeri kurumlarda calisan
teknik personelin maaglar1 arasinda farkli zamanlarda ise girenler ile daimi ve gegici
calisanlar arasinda ciddi farkliliklar bulundugundan bahsedilmekte ve bu ¢oziilmesi
gereken bir durum olarak ifade edilmektedir. Bu durum, kamu isletmelerinde teknik
personel anlaminda {icret agisindan esnekligin uygulandiginin bir gostergesidir.
Ciinkii KiTler 6zel sektorle rekabet edebilmek i¢in diger kamu kurumlarina nazaran
daha fazla yetenekli teknik personele ihtiya¢ duyacaktir. Yetenekli personeli de
elinde bulundurmanin yegane yolu yiiksek iicret politikasidir. Ucret esnekliginin
cesitli acilardan sikintilar1 bulunmasina ragmen, kamu eger calisanlari i¢in bu sistemi
uygulamaya koyamazsa yetkin personelini donem dénem yasandigi gibi 6zel sektore

kaptiracaktir.

Yonetici personele iliskin tespit ise teknik personelden daha kisitli imkanlara sahip
olduklarina deginilerek, ayni isi yapan ve ayni seviyedeki yoneticilerin 6zel sektorde
kamudaki emsallerine nazaran daha yiiksek {icret almasi neticesinde vasifl
yoneticilerin nitelikli teknik personelde oldugu gibi 6zel sektore gectigi yoniindedir.
Plandan anlasilan KiT’lerde teknik personel icin iicretlerde esneklik gdsterilmesine

karsin yonetici personel i¢in ayn1 esneklik politikalarinin uygulanmadigidir.

Liman ve iskeleler bashigr altinda, 1960 yilinda limanlarda ¢alisma iliskilerine yer
verilmistir. Limanlarda g¢alisanlarin her biri sekiz saat olmak iizere {i¢ vardiya
calistig1 ve ikinci ve ticlincii vardiyanin veriminin diisiik oldugu ifade edilmistir. Bu
ifadeden, giin igerisinde zaman agisindan devamlilik arz eden isler igin uygulanan ve
bir esnek ¢alisma bicimi olan vardiyali ¢alisma sisteminin de giinlimiizde oldugu gibi

sekiz saat lizerinden uygulandigin1 gérmekteyiz.
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Plana gore saglik personeline iliskin en temel husus saglik personelinin sayisinin
yetersiz olusudur. Bunun yani sira diger bir sorun da tedavi hekimligi kadrolar1 tam
dolu iken, koruyucu hekimlik kadrolarmin yiizde kirkinin bos olmasidir. Oysaki is
degistirme yoluyla yapilabilecek bir esnek c¢alisma bu problemi ¢dzmede
kullanilabilirdi.

Plan, esnek caligmanin yapilabilecegine iligkin ilk ibaresini 457. Sayfada personel
kullanma baslig1 altinda dile getirmistir. Burada “Devlet elindeki teknik elemanlarin
kullanmilmasinda dikkatli davranilacak ve her tip elemanin kendi alaninda ¢alismast
saglanacaktir. Bununla ilgili olarak cesitli kurumlardaki elemanlarin tam kapasite
ile kullanilmasi icin gerekli esnekligi saglayacak bir personel diizeni kurulacaktir.
Bu arada ordudaki elemanlardan miimkiin olan hallerde yararlanma yollari
arastirtlacakur.” diyerek personelin gerektiginde esnek olarak kullanilabilmesinin

Oniiniin agilmas1 istenmistir.

Planda boélgelerin kalkinmasi i¢in, geri kalmis bolgelere gerekli ve yeterli sayida
memur gonderilmesi gerektigini ve bu bolgelerde istthdam edilecek memurlar igin
ayr1 avantajlar taniyacak bir personel politikasinin uygulanacagindan bahsedilmistir.
Bu ifadede personel rejimi agisindan esneklige iliskin Plan igerisinde yer alan 6nemli

bulgulardan birisidir.

Sonug olarak Birinci Kalkinma Planinda, kamu personel yonetimine iligkin ayr1 bir
baslik agilarak konu ele alinmamus; fakat bazi basgliklar altinda kisaca “insangiicii,
istihdam”, “personel durumu” veya “caligsma iligkileri” ne iliskin maddelerde zaman
zaman memurlara da yer verilmistir. Planda personel, is¢i, memur vb ayrimlara ¢ok
gitmeden genel olarak, yani hem 6zel sektorii hem de kamu sektoriinii kapsayacak
sekilde (licretli calisanlarin hepsi) ele alindig1 goriilmektedir. Plan’da idari personele
iliskin yeterince ifade bulunmamaktadir; fakat KiT’lerde personel sorunlari ele
alinmis ve ozel sektorle rekabet acisindan eksiklikler dile getirilmistir. Sunu da
belirtmek gerekir ki Plan’in hazirlandigi dénemde kamu personel sayisi oldukca az

olmakla birlikte 788 sayili Memurin Kanunu yiiriirliiktedir.
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3.2.1.2. ikinci Bes Yilik Kalkinma Plam

Birinci Plan 1967 yilinda sona erince Siileyman Demirel Hiikiimeti 1968-1972 yillar
arasini kapsayan Ikinci Bes Yillik Kalkinma Planini hazirlamistir. Planin hazirlandig
donemde Cumhuriyet Halk Partisi ve Adalet Partisi arasinda DPT’nin rol ve
konumuna iligkin biiyiik bir anlagmazlik vardi. Adalet Partisi Hiikiimeti DPT nin
yetkilerinden ve roliinden rahatsizdi. Inénii ise DPT nin devletci roliinii benimseyip
biitiin kesimler i¢in baglayict olmasi gerektigi kanaatindeydi; fakat artan baskilarla
cesitli tavizler vermek zorunda kalmistir. 1965’ten sonra Adalet Partisi Hikiimeti
DPT’nin niifuzunu sinirlandirici hamlelerde bulundu ve kinci Bes Yillik Plan devlet
kesimi i¢in baglayici, 6zel sektor iginse isaret edici olarak belirlendi (Ziircher, 2004:
385-386). Buradan Adalet Partisinin, 6zel sektoriin planlamayla 6zgiirliigiiniin
kisitlanacagini diisiincesiyle planlamaya ¢ok sicak bakmadigi ve Demokrat Partinin
0zel sektor politikasini devam ettirme gayreti igerisinde bir tutum ortaya koydugu

anlasilmaktadir.

Birinci Plan’da oldugu gibi karma ekonomi modeli iizerine sekillenen Ikinci Plan,
Birinci Planin hazirladigi istihdam, yeniden diizenleme ve altyapinin {izerine
ekonomik gelismeyi sanayi sektorii lizerinde sekillendirmeyi amaglamistir. Planin
onsoziinde istihdama iligkin olarak, tarim disinda bir buguk milyon kisiye is
imkaninin yaratilacagindan bahsedilmektedir. Bununla birlikte Plan igerisinde
“Ekonomik Gelismede Insan Unsuru” diye bashik agilmis ve bu bashigmn altinda,
istihdam, ¢aligma sorunlar1 ve insangiicii alt basliklarina yer verilerek hem kamu hem

de 6zel yonetime iliskin detayl1 bilgiler sunulmustur.

Bu Plan doneminde de istihdam agisindan baslica sorunlardan birisi, tarimda g¢alisan
fakat etkin olarak kullanilamayan iggiictidiir. Bu isgiiciiniin el sanatlari gibi yan gelir
saglayacak alanlara yonlendirilmesiyle fonksiyonel esneklik bi¢imi kullanilarak
isglicliniin etkin kullanilmas1 hedeflenmistir. Diger taraftan tarimda ¢alisma siireleri
belirsizlik arz etmektedir. Tarim sektoriinde mevsimlik is¢i c¢alistirilmasi oldukga
yaygindir ve bu calisanlar esnek caligmalarinin yaninda giivencesiz olarak, isini

yaptig1 ailenin bir ferdi gibi ¢aligmaktadirlar.
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Plana gore mevcut durum igerisinde, kamu hizmetlerinin ¢esitli alanlarinda ve
bankalarda istihdam edilenlerle ve bunlarin kendi aralarinda g¢alisma sartlari,
orglitlenmeleri ve is giivenligi gibi yonlerden dengesizlikler bulunmaktadir. 1965
yilinda ¢ikarilan Devlet Personeli Sendikalar Kanunu is¢i disindaki kamu
gorevlilerinin sosyal dayanismasini amaglamaktadir. Bu personelin, egitim durumu,
calisma siiresi ve yapilan ise gore diizenlenmis iicretlerin yeterli ve adaletli olmadig1
Planda memurlara iliskin dile getirilen bir diger konudur. Is Kanunu ¢alisma
siirelerini 48 saat olarak belirlemis ve fazla ¢alismanin da siiresi yillik 270 saatle
siirlandirilmigtir.  Tarim  iscilerinin  ¢alisma siireleri ise geleneksel Olgiilerle

belirlenmekte ve genelde giinde 12 saat ¢alisma esasina gore ¢alistirilmaktadir.

Ikinci Planda, Birinci Planda ele aldigimiz kiigiik isletmeler ve ¢alisanlarinin ¢aligma
hayatina iligkin sartlarin diizenleneceginden bahsedilmektedir. Aslinda burada
amaglanan tam esnek ¢alisma modeline gore sanki ailenin bir ferdiymis gibi ¢alisan

bu personel i¢in standart ¢calisma sartlarinin getirilmesidir.

Planda “insangiictiniin ilkeleri” basligi altinda, sosyal ve ekonomik kalkinmayi
gerceklestirmek icin isgiiciinlin nitelik ve nicelik agisindan yeterli seviyeye gelmesi
ve farkli sektorlerdeki meslek birlesimlerinde degisimlerin saglanmasi gerektiginden
bahsedilmistir. Bir diger ilkede ise insangiiciiniin en verimli olacagi iste istihdaminin
gerceklestirilmesi i¢in sosyal hareketliligin saglanacagidir. Ciddi seviyede isgiicli
sikintis1 olan alanlarda, Ozellikle de teknik konularda personelden en etkili

faydalanmay1 saglayacak bir politikanin gilidiilecektir.

Tiirkiye, bu donemde geleneksel tarim ekonomisinden ayrilarak sanayilesme yoluna
girmistir. Bu gelisme i¢in Oncelikle insangiiciinlin yapisinda degisiklige gidilmesi
gerektigi dile getirilmis ve insangiiciiniin degisen teknoloji vb. kosullara ayak
uydurabilecek yani esnek, kendini gelistirebilecek yapida olmasi gerektiginden
bahsedilmistir. Ayrica, kamu yonetimine iligkin olarak personel egitiminin belirli
Olciilerde saglanamamasi, personelin kullanilmasinda gorev ve yetki kargasasi,
organizasyon bozukluklart kamu personel rejiminin yetersiz kalmasina neden oldugu
ifade edilmis ve buna ¢6ziim olarak da uygulanacak politikalarda kamu organlarinin
ve calisanlarimin etkinligini arttirmak icin kamu orgiitlerini degerlendirecek ve

tavsiyede bulunacak organizasyonlarin kurulmasi gerektigi dile getirilmistir.
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Kamu personel yapisina iliskin uygulanacak politikalardan birisi de, is
degerlendirilmesi yapilmasi ve kamu kurumlarinin iretim kapasiteleri ve hizmet
kapasiteleri ile teknolojik degisiklikler g6z Oniinde bulundurularak istihdamin

gergeklestirilmesidir.

Birinci Planda da dile getirilen mahrumiyet bolgelerinde calisanlara iligkin ifadeler,
bu Planda personelin ¢alistigi bolgeye gore farkli {icret almasi seklinde
diizenlenmistir. Bu durum kamu personel yoOnetiminde {icret esnekliginin

uygulanmasi olarak degerlendirilebilir.

Plan memurlar, tarim iscileri, sanayi iscileri ile birlikte tcretliler kategorisi
icerisinde ele almistir. Tirkiye’de 1965 yilinda Plan’da yer alan rakamlara gore
500.000 civarinda olan memur sayisi ii¢ gruba ayrilmistir: gecici hizmetliler (8.000
civari), maash memurlar (300.000 civari) ve daimi hizmetliler (190.000 civar1) (5.
210). Bu donemde kamu yonetimi igerisinde sayilar1 az da olsa gegici hizmetli
istthdaminin gergeklestirilmesi sayisal esneklik tiiriiniin uygulanmasina bir 6rnek

teskil etmektedir.

Planda saglik personeline iliskin olarak, mahrumiyet bolgelerinde ¢alisanlara yonelik
olarak ekonomik cekiciligin devam edecegi, rotasyon gibi bir takim avantajlarin
saglanacagi ve bu personelin tam giin calisma big¢imine gore ¢alisacagi ifade

edilmektedir.

Akademisyenlere iliskin olarak da biiylik merkezlerin disindaki iiniversitelerin
Ogretim tlyelerinin statiilerine esneklik taninarak kiiclik merkezlerde belirli siire

gorev almalarinin saglanacagindan bahsedilmistir.

Sonug olarak Plan1 kamu personeli calisma iliskileri ve esnek calisma gibi konular
acisindan  degerlendirecek olursak Ikinci Plan, esnek c¢alismaya dogrudan
deginmemis fakat yer yer esnek ¢alismayl ima eden ifadeler kullanmistir. Bununla
birlikte kamu personel rejiminin de ¢ok fazla iistiinde durulmadigi ve insangiicii bir
sorunsal olarak hem kamu hem de o0zel sektorii kapsayacak sekilde

degerlendirilmistir.
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3.2.1.3. Ugiincii Bes Yillik Kalkinma Plam

Ferit Melen Hiikiimeti tarafindan 1972 yilinda hazirlanan Ugiincii Plan 1973-1977
yillar1 arasim1  kapsamaktadir. Donemin siyasi konjenktiiriinden ve degisim
riizgarlarindan etkilenen Plan Tirkiye’nin Avrupa Ekonomik Toplulugu (AET) ile
goriismelere basladigi yil hazirlanmistir. Fakat Kansu tarafindan bu Plan, igerik
olarak biraz tutucu bir nitelik arz etmis ve ulusal solcu olarak nitelendirilmistir
(2004: 335-336). Ilk iki plana gére Uciincii Planin daha genis kapsamli oldugu sayfa
sayisindan da anlasilmaktadir. ilk iki Plan yaklasik 500-600 sayfa civarinda

hazirlanmigken {igiincii Plan 1000 sayfanin iizerinde hazirlanmistir.

Uciincii Plan da kamu yonetimi ve personel yonetimi agisindan da Avrupa’ya
yakinlasma ¢abalarinin diger ilk iki Plana gore daha fazla hissedildigi Planin
icindekiler kismindan da anlasilmaktadir. Ugiincii Planda, diger Planlardan farkl
olarak ilk defa “kamu yonetimi’ne bir baslik altinda deginilmistir. ilkinde “kamu
yonetimi sorunu” diye bir baslik agilmisti. Fakat Planda kamu yonetimi, bir sorun
olarak goriilmiis ve uzun vadede ¢oziilmesi gereken hedef ve amaglar arasinda yer
almistir. Kamu yonetimiyle ilgili ikinci baslik ise “reformlar” boliimiinde kamu
yonetimi baglhigidir. Bu bolimde de sorun olarak goriilen kamu yonetiminde, yeni
reform ihtiyaci {izerinde durulmustur. Planda kamu yonetimi sorunu basligi altinda,
kamu yonetiminin geleneksel yapisini siirdiirmesinden dolay, isleri siirekli ve hizlh
yiiriitebilecek verimlilige sahip olmadig1 ve kendini sosyal ve ekonomik yeniliklere

adapte edebilecek “esneklikten” yoksun oldugundan bahsedilmektedir.

Plan icerisinde kamu personeline iliskin bulgular su sekildedir: kamu personeli sayisi
niceliksel anlamda oldukca yiiksek olmasina karsin niteliksel olarak problemli ve
iilke icerisindeki dagilimi da dengesizdir. Ikinci olarak, 657 sayili DMK biitgeye yiik
getirmis ve kamu personeli iicretleri siirekli artar duruma gelmistir. Ugiincii olarak,
DMK’nun memurlara verdigi giivence personelin disiplin konusunu ¢6ziimlenemez
hale getirmistir. Fakat bir¢ok personelde bulunan sorumluluk duygusu ve yilikselme

arzusu gibi etkenler sayesinde kamu kesimi isleyisine devam edebilmektedir.

Planin hazirlandigr donemden neredeyse kirk bes yil gegmesine ragmen giiniimiizde

de memurlarin is giivencesi tartismalidir. Fakat o giinden giinlimiize degisen bir
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gercek vardir ki 0 da, o donemde oldukga fazla sayida oldugu belirtilen sorumluluk

duygusuna sahip memur gilinlimiizde ayn1 oranda degildir.

Plan1 ¢alisma iliskileri agisindan ele alirsak, insangiicii, istthdam, ¢alisma iliskileri,
calisma hayati gibi farkli boliimlerde basliklara yer verilmis ve bu donemde
uygulanmakta olan 657 sayili DMK’na sik sik atif yapilarak kamu personeli ve

memur ifadesine diger planlara nazaran daha ¢ok yer verilmistir.

Kamu yonetiminde ve hizmet sektoriinde calisma sartlarina iligkin olarak bu
donemde, 6nemli hukuki diizenlemeler yapildig1 ve orgiitlenme 6zgiirligi, grev ve
toplu sozlesme gibi g¢esitli haklarin kurumlarin c¢alisma hayatina girdiginden
bahsedilmektedir. Plan, kamu personelinin c¢alisma sartlari, maaslar1 ve sosyal
haklariin DMK ile diizenlendigini fakat tarim is¢ileri ve kiigiik isletmelerde

calisanlarin calisma sartlarinda bir degisiklik olmadigini ifade etmektedir.

Plan igerisinde genel olarak personel sayisina iliskin veriler de paylagilmistir.
Ucretliler tarim calisanlar1 ve tarim dis1 ¢alisanlar olarak ikiye ayrilmus, tarim dist
calisan 1.400.000, devlet memuru 800.000 ve tarim is¢isi, esnaf ve kiiclik sanatkar
orani 1.800.000 civarindadir. Devlet memuru sayis1 1963 yilinda 489.000, 1967
yilinda 594.000 ve 1971 yilinda 800.000°¢ ulasmistir. Bu donemde insangiicii
acisindan ise oOzellikle saglik ve teknik gibi alanlarda yetigsmis personel ihtiyacinin
giderilemediginden yakinilmaktadir. Yasama diizeyine iliskin gelismeler refahla
iligkilendirilmis ve bu noktada kamu gorevlilerinin {icretlerinin artis1 ve sosyal

glivenlik haklarina deginilmistir.

Bu dénemde Tiirkiye’nin hala tarima dayali bir iilke oldugu, istthdamla ilgili olarak
sirekli tarimda c¢alisanlar ve tarim dis1 c¢alisanlar diye bahsedilmesinden de
anlasilmaktadir. Tarimda ¢alisanlarin mevsimlik olarak caligmasindan dolay1 eksik
istihdam yarattiklar1 ve diger tarim dis1 sektdrlere yapilan gociin bu durumu
hafiflettiginden bahsedilmektedir. Bu durum giintimiizde de devam etmektedir. Fakat
giinimiizde tarimda calisanlarin sayis1 o doneme gore cok ciddi sekilde azalma
gostermis ve giliniimiizde de tarimla ugrasanlarin ¢ogunlugu yash niifus olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
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Calisanlar agisindan bir diger sorunun da, ise baslangic yasi, ¢aligma saatleri, izinler
ve is giivenligi gibi konular olarak belirtilmistir. Kanunlarda ¢alisma sartlarina iliskin
asgari sartlarin belirlenmis olmasina ragmen kurumsal oOrgiitler ile kiicliik liretim
yerleri arasinda ciddi farkliliklar oldugundan bahsedilmektedir. Esasinda kii¢iik
isletmeler daha esnek yapida izin ve ¢alisma saatleri belirlemektedir. Burada
elestirilen konu kii¢iik isletmelerin kuralsizligi ve denetlenememesidir. Bu isletmeler
caligma sartlar1 agisindan esnek davranmaktadir. Oysa diger taraftan kurumsal
orgitler de ¢ok kuralct oldugundan, esnek olmadigindan verimsiz diye

elestirilmektedir.

Calisma hayatina iliskin ilkelerde, ayirt edilmeksizin tiim ficretli ¢alisanlarin
kanunlarla 6ngdriilmiis kurallara uygun olarak calistirilmalart ve elde edilecek
iiretimden uygun payt alabilmeleri i¢in denetim ve tedbirlerin biitiin caligsanlar
kapsamasi gerektiginden bahsedilmektedir. Bununla birlikte toplu s6zlesme yapan
KiT’lerin iicret politikalarinin esaslarin1 belirlemek, verimi artisini tesvik edici {icret
sistemlerini arastirmak ve uygulamak i¢in merkeze bagh “Kamu Kesimi Endiistriyel
Mliskiler Birimi” kurulacagindan bahsedilmistir. Bu birimin amac1 kamu sektoriindeki

toplu sozlesmeleri koordine etmek olacakti fakat bu birim kurulamamustir.

Planda ayrica insangiiciine iliskin olarak kamu kesimi ve 6zel kesim arasinda iicret
dengesizligi ortaya ¢ikmis ve kamu kesimi nitelikli teknik personel bulma noktasinda
zorlanmaya baslamistir. Bu sorunu c¢ozebilecek sistemde iicret esnekligi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Diger taraftan Planda miihendislerin yapmasi gereken isleri
teknisyenlerin yapti§i ve bu durumda da calisanin kendi yerinde kullanilamamasi
sorununun ortaya ¢iktigi belirtilmektedir. Aslinda burada kastedilen daha ¢ok
isletmelerdir. Isletmeler gorev esnekligiyle pratik ¢oziim bulma yolunu se¢mis ve

durumu idare etmeye caligmistir.

Uzun vadede gelismenin yolu, insangiicli, egitim, sanayilesme ve istihdam
politikalarinin  birlikte degerlendirilmesinden ge¢mektedir. Sanayinin yapisal
degisiklikleri isgilicii yapisin1 da degistirecektir. Bu durumda insangiicii gelisen

teknolojik sartlara ayak uydurabilecek nitelikte olmalidir.
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Plan igerisinde sevk ve idareciler bashg: altinda yoneticiler de dikkate alinmuistir.
Yoneticilerin teknolojik ve yonetimsel anlamda gelisimlerini hizmet i¢i ve yaygin
egitim yontemlerini kullanarak tamamlayacaklarindan bahsedilmisti. Insangiiciiniin
yerinde istihdaminin esas oldugu belirtilerek, kamu yonetiminde insangiicii
planlamasinin yapilacagindan bahsedilmistir. Ortaya ¢ikan insangiicii fazlaliklar1 da
bu kisilere gerek duyan diger kamu kurumlarina aktarilacaktir denilerek esasinda

fonksiyonel esnekligin 6nii agilmak istenmektedir.

Planda Devlet Personel Dairesine de deginilmis ve isgiicii planinin yapilmasinda
oncelikli sorumlulugun kamu kurumlarinda olacagi, Devlet Personel Dairesinin ise
teknik yardim ve koordinasyon hizmetlerini saglayacagi ifade edilmistir. Ayni baslik
altinda diger ciimlede de her nitelikteki ¢alisanin kurumlar ve bdlgelerarasi denge ve
esnekligi saglayici istihdam ve licret stratejisi izleyecegi ve Ozellikle de kamu
yonetiminin  teknik isgiicinin  kaybin1  Onleyecek tedbirler alacagindan
bahsedilmistir. Caligma hayatina esneklige iliskin ilk acik ifade de bu madde

icerisinde goriilmiistir.

Sonug olarak Plan ¢ok kapsamli gibi goziikse de, isgiicii, istihdam, insangiicii,
calisma hayat1 gibi konularda sik sik tekrara diismiistiir. Calisma hayatina iliskin
olarak Plan daginik bir tutum sergilemistir. Plan1 birden fazla kisinin konular
paylasarak hazirladig1 fakat aralarinda tam bir biitiinliik saglanamadigr da fark

edilmistir.

Planda kamu personel rejiminin esnekligine iliskin olarak, personelin
sorumlulugunda ki isleri hizli ve nitelikli yiiriitecek esneklige sahip olmadigi, licret
acisindan verimle iligkisi olamayan dengesizliklerin bulundugu, verime gore iicret
esnekliginin uygulanmasi gerektigi konular1 iizerinde durulmustur. Bununla birlikte
Plana gore personel rejimi gerekli esnekligi saglayamadigi gibi is disiplinini

konusunda da yetersiz kalmaktadir.
3.2.1.4. Dordiincii Bes Yillik Kalkinma Plam

1979-1983 yillar arasini kapsayan bu Plan, 1978 yilinda Ecevit Hiikiimeti tarafindan

DPT’ye hazirlattirilmistir. Planin giris ciimlesinde de belirtildigi iizere, Tiirkiye,
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Dordiincii Plan donemine biiyiik i¢ ve dis sorunlarin gdlgesi altinda giriyor.
Sorunlarin daha c¢ok ekonomik ve sosyal boyutlar1 bulunmaktaydi. Kamu
yonetiminde demokrasiyi giiglendirici, verim ve etkinligi arttirict diizenlemeler

yapilmasi, sorunlarin ¢6ziim yollarindan birisi olarak goriilmiistiir.

Planin ikinci boliimiinde “kaynaklarin kullanim1” bagligi altinda “insan kaynagi” alt
bashiga yer verilmektedir. Kalkinma Planlarinda ilk defa insan, kaynak olarak ele
alinmistir. Bu baglik altinda, daha ¢ok niifus, istihdam ve insangiiciine iliskin sayisal

veriler ve istthdam alanlar1 tizerinde durulmustur.

Planda “calisma sorunlar1”, “yasam diizeyindeki gelismeler” baslig1 altinda
incelenmis ve memurlar da is¢ilerle birlikte degerlendirilmistir. Planin hazirlandig:
donemde, eski donemlere gére memur ve is¢i sayilarinin giin gegtikce arttigi
gbzlenmektedir. DMK’ nun da katkistyla memurlarin tiim yurti¢i isttihdamdaki pay1
yiizde 7,7 olmustur. Uciincii Plan déneminde tiim calisanlarin yasaya girmesi
hedeflenmisti, fakat esnaf ve zanaatkarlarin yanlarinda ¢alisan ¢iraklarin ¢alisma

hayatina iligkin sorunlarinin ¢éziilemedigi goriilmektedir.

Isci ve memur ayrimi sorununun, Ugiincii Plan Déneminde c¢odziilememesi ve
memurlarin sendikal haklardan yoksun oluslari nedeniyle, {icret agisindan iscilerden
giderek daha geride kalmalarina neden olmustur. Cikartilan yasalar da is¢i ve memur

arasindaki ayirimi daha da arttirmis ve g¢esitli huzursuzluklara neden olmustur.

Istihdam agisindan degerlendirdigimizde, niceliksel olarak &nemli oranda tarim
alaninda gizli issiz bulunmaktadir. Gizli issiz sayismin hiikiimetin  kdykent

uygulamasiyla diismesi hedeflenmektedir.

Planda memurlarin ¢alisma hayatina iliskin uygulanacak olan politikalar su sekilde
Ozetlenebilir: Calisanlarin milli gelirden adil bir sekilde pay alacaklar1 diizenlemeler
yapilacak ve sendikali calisan sayisini arttirilacak, {licret acisindan esit ise esit iicret
ilkesi uygulanacak ve isgilerle memurlar arasindaki sosyal ve ekonomik farkliliklar
giderilecek, toplu sozlesmelerin kamu gorevinin Ozellikleri de dikkate alinarak

genisletilmesi saglanacaktir. Politikalardan anlagilacag: iizere, sendikal haklar ve
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toplu sozlesme igerisinde memurlara da genis bir sekilde yer verilmek istenmekte ve

is¢i memur ayriminin ortadan kalkmasi amaglanmaktadir.

Planda 657 sayili DMK’nun, uygulanma asamasinda ciddi problemlerin ortaya
ciktigi ve bu problemlerin giderilmesi icin bir¢ok degisiklik yapildigi ve bu

degisikliklerle de yasanin tamamen sistemsiz bir nitelik kazandigi ifade edilmektedir.

Kamu personeline iligskin bir diger elestirilen konu da, {iniversite ve hastanelerde
destek hizmetlerinin de meslek personeli tarafindan yiiriitiildiigiine iliskindir. Burada
meslek personeli esasinda gorev esnekligiyle kendi alan1 disinda da faaliyet

stirdiirmeye calismaktadir.

Planda Devlet Personel Dairesi’nin merkezi kamu yonetimini gelistirme 6zelligi de
tastyacak sekilde yeniden diizenleneceginden bahsedilmistir. Bu  hedef

gerceklesinceye kadar bu gérevi DPT nin yerine getirecegi ifade edilmektedir.

Kamu personeli sayisinin gereksiz yere artmasmin engellenmesi i¢in kamu
kuruluglart arasinda hizmetin ihtiyacina gore personel kaydirmasi yapilacagindan
bahsedilmektedir. Bu vesileyle kamu personeli tiim Tiirkiye’de gesitli gorevlere esit

ve dengeli sekilde dagitilacaktir.

Plana gore kamu yonetimi nitelikli teknik personel bulma noktasinda sikinti
yasamaktadir. Kamu sektorti, iicret agisindan esnek personel politikasina sahip olan
0zel sektorle rekabet edememekte ve vasifli personelin cogunu o6zel sektore

kaptirmaktadir.

Sonug olarak Dordiincii Plan, calisma iliskileri ve kamu personel sistemine iligkin
icerik olarak Ugiincii Plandan ¢ok farkli degildir. Zaten Dérdiincii Plan hazirlandig
donemdeki, siyasal problemlerden etkilenmis ve kisa siirede hazirlanmaya
calisilmistir. Plan igerisinde Ecevit’in siyasal ideolojisinin yansimalari da kendisini

hissettirmistir.
3.2.1.5. Besinci Bes Yillik Kalkinma Plam

1985-1989 yillar1 arasim1 kapsayan bu Plan, 1984 yilinda 1. Ozal Hiikiimeti

tarafindan hazirlanmigtir. Planin hazirlandigi donemde 24 Ocak Kararlar1 ekonomik
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acidan, 12 Eyliil ise siyasi agidan 6nemli degisiklikler meydana getirmis ve yeni Plan
bu siyasi ve ekonomik konjenktiiriin golgesinde ortaya c¢ikmistir. Dordiincli Bes
Yillik Kalkinma Plani, 1979-1983 yillar1 arasin1 kapsayacak sekilde hazirlanmusti,
fakat 1980 sonrasinda Tiirkiye’nin igerisinde bulundugu siyasi durum, yeni Planin
hemen devreye girmesini engellemistir. 24 Ocak Kararlariin aktorlerinden biri olan
Ozal, 1984 yili icin gegis programi hazirlamis ve devaminda da yeni Plan devreye

girmistir.

Besinci Plan, diger planlara nazaran daha kisa sekilde hazirlandi (Onceki planlar 600
sayfa ile 1.000 sayfa civarlarinda hazirlanmis; fakat Besinci Planin sayfa sayisi
206°dir). Kansu’ya (2004: 512-513) gore Besinci Plan, Ozal’mm DPT ge¢misi ve
planct olmasina ragmen Onceki planlardan kopya edilerek hazirlanmig, reform
sunmayan, iddiali hedefleri olmayan bir nitelik arz etmektedir. Kendisinin de
mithendis kokenli olmasinin etkisiyle hem hiikiimet igerisinde hem de devletin {ist
kademelerinde miihendis orijinli yoneticilere oldukca fazla yer vermistir. DPT
miistesarligina da 1984 yilinda miihendis olan kardesi Yusuf Bozkurt Ozal1
atamugtir. Dogal olarak Besinci Plan, Ozal’m liberal ideolojisinden oldukca

etkilenmis ve eski planlardaki, disiplinden de olduk¢a uzaklasiimistir.

Planda, “istihdam”, “calisma hayat1” ve “insangiici”’ gibi konulara dordiincii bolim
icerisinde yer verilmistir. Planda Istihdama iliskin olarak, kisa vadede issizligi
azaltmak icin esnek calismanin bir tiirli olan asgari iicretle ¢alisacak mevsimlik
olarak geg¢ici statiide istihdamin saglanmasi ve Ozel amacli kamu projelerinin
gerceklestirilmesinin hedeflendigi goriilmektedir. Imalat sanayiinde de istihdamm
artttrmak i¢in bir esnek zaman modeli uygulamasi olan vardiya sisteminden

bahsedilerek vardiya sayilarinin arttirilacag ifade edilmistir.

Planda calisma hayatina iliskin olarak, iicretlerde adaletin saglanacagi, iiretimde
rekabeti artirmak i¢in is degerlendirmesine 6nem verilecegi ve iiretimin artig oranina
gore calisanlarin ddiillendirileceginden bahsedilmistir. Bu ifadeyle birlikte kalkinma

planlari igerisinde ilk defa performansa gore iicret sistemine yer verilmistir.

Dordiincii Planda yer alan “esit ise esit iicret ilkesi”nin besinci Planda “esit prodiiktif

emege esit licret” ile birlikte uygulanacagi sodylenerek esasinda emegin ortaya
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cikardigi verimliligin {icrette temel etken olacagi ifade edilmek istenmektedir.

Buradan da ticret esnekligi sisteminin uygulanmak istenildigi anlagilmaktadir.

Planda ¢alisma hayatina iliskin ele alinan bir diger hususta memur ve is¢i ayrimidir.
Dordiincii Plan igerisinde bir sorun olarak goriilen bu problemin halen devam ettigi
goriilmektedir. Besinci Plan bu problemin, hukuki diizenlemeler ve iicretler

arasindaki dengesizligin giderilmesiyle asilacagini diisiinmektedir.

Plan igerisinde “kamu yOnetiminin iyilestirilmesi” bashgr altinda, kamu
hizmetlerinin etkinlik ve hiz1 artirmak icin biirokratik islemlerin azaltilma yolunun
tercih edilecegi ve vatandas ile devlet arasinda dogrudan iliski gerektiren gorevier
icin de vatandasin iginin kolaylastirilacagi, vatandasa gilivenin esas olacagi ifade
edilmektedir. Normalde biirokrasi gayri sahsilik 0Ozelliginden dolayr prosediire
olduk¢a fazla Onem vermektedir. Esasinda bunun altinda yatan sebep giiven
sorunudur. Plan’da “devletin vatandasa itimadi esastir” ibaresinin yer almasi, yeni
kamu yonetiminin Otesinde geleneksel biirokrasinin 6ziinden kopusa iligkin bir

durumu yansitmaktadir.

Planda kamu yonetiminin, degisen toplum ihtiyaclarina gére ve kalkinma hedeflerine
gore teskilatlanmasi, kamu yonetiminin diizensiz ve plansiz biiylimesinin dnlenmesi
ve Onceden belirlenen kurallara gore gelistirilmesi amaclanmaktadir. Bu ifadeler
Planda agik¢a ifade edilmese de yeni kamu yonetime iliskin bazi O6zellikler
tasimaktadir. Kamu yonetiminin iyilestirilmesinde son olarak bir ciimleyle kamu
personeline iliskin olarak; personel ve {icret sisteminin kalifiye personelin
istthdamina olanak taniyan ve giiniin kosullarina uyan bir yapiya sahip olmasinin
saglanacagidir. Buradan da kamu personel yonetiminde esneklesmenin personel ve

ticret sistemi agisindan uygulanmak istendigini anlamaktay1z.

Sonug olarak Besinci Plan onceki planlara gore daha kisa ve 6z bir sekilde
hazirlanmaya calisilmis ve ufak tefek degisiklik ve yenilikle diger planlarin sanki
Ozeti algis1 olusturmaktadir. Bu sebepten dolayr dogal olarak Plan igerisinde kamu

personeline iligkin olarak ¢ok fazla ifade de bulunmamaktadir.

102



3.2.1.6. Altinc1 Bes Yillik Kalkinma Plani

1990-1994 yillar1 arasini kapsayan Altinci Bes Yillik Kalkinma Plam, Ozal
Hiikiimeti gorevdeyken hazirlanmis; fakat Ozal’m 1989 yilinda basbakanliktan

ayrilmasi sonucu Plan, Yildirim Akbulut Hiikiimeti tarafindan yiiriirliige konmustur.

*299 (134

Plan’da “insanglicii”, “istihdam” ve “galisma hayati”na iliskin konulara doérdiincii
boliimde yer verilmistir. Insangiiciiniin gelistirilmesi icin, yapilacak is analizlerine
bagli olarak mesleklerin standartlarina uygun vasiflarin, isgiicii piyasasinin
gercksinimlerine gore belirlenecegi Dbelirtilmistir. Bunun yanindan insangiicii
ihtiyacini karsilamak igin egitim iizerinde olduk¢a durulmus ve bu gercevede meslek
okullarinin 6neminden bahsedilmistir. Diger taraftan da acik 6gretim ve uzaktan
Ogretim gibi uygulamalarin bir¢cok kisiye ulasmasii saglayacak sekilde esnek bir

yaptya kavusturulmasi gerektigi ifade edilmistir.

Plan’da kamu kurumlarimin insangiicii planlamasina iligkin olarak, zaman i¢inde
meydana gelecek degisim ve yeniliklere ayak uydurmasi, kuruluslarin amagclariyla
uygun is tanimlama ve degerlendirmeleri, yeterlilige dayali maas sistemi ve hizmet
ici egitimi de kapsayacak sekilde diizenleme yapilmasinin hedeflendigi
goriilmektedir. Bununla birlikte kamu yonetiminde verimliligi arttirmak i¢in biitiin
kademelerdeki  idarecilerin modern  yOnetim  tekniklerini  kullanmasinin

saglanacagindan bahsedilmistir.

Kalkinmada oncelikli yerlerin nitelikli personel ihtiyacinin karsilanmasi i¢in bu
bolgelerde ¢alisma sartlart ve {icret konusunda diizenleme yapilacagindan
bahsedilmektedir. Esasinda burada da, sozii edilen yapilacak diizenleme dogrudan

dogruya esnek c¢alisma bigimlerinin uygulanmasina yoneliktir.

Isgiicii piyasasinda istihdam arttirmak igin, kamu kuruluslari ile 6zel kuruluslarin
birlikte aktif olarak iggilicii egitimi, istthdam rehberligi, meslege yonlendirme ve
cesitli istthdami gelistirme faaliyetlerine katilacaklar1 ifade edilmistir. Dikkat edilirse
burada kamu kuruluslar1 ve 6zel kuruluslar iggiiciiniin gelistirilmesi agisindan ayn

madde icerisinde degerlendirilmistir.
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Plan igerisinde esnek caligmaya iliskin en net bulgular ise, engelliler ve eski
hiikiimlerin ise giris asamasinda yasadiklari zorluklarin giderilmesi ig¢in adimlar
atilmasi1 ve “kismi zamanli” yeni ¢alisma alanlarinin olusturulmasia, bu tiir
isttihdamin gelistirilmesine 6nem verilerek gerekli hukuki diizenlemelerin
yapilacaginin ifade edilmesidir. Plan igerisinde esnek bigimlerinin bir tiirii olan kismi
zamanli (part-time) ¢alisma ifadesine yer verilmesi ve bu sistemin uygulanmasi hatta
gerekli diizenlemeleri yapilarak genisletilmesinin istenmesi Tiirkiye’de calisma
hayatinda esneklik acisindan O6nemli bulgulardandir. Hukuki diizenlemeyle
kastedilen yiiriirliikteki Is Kanunu’nun ve DMK’nun tam zamanl c¢alisma bigimini
benimsemis olmast bunun karsisinda diger iilkelerde kismi siireli ¢alisma tiirlerinin

oldukg¢a basarili bir sekilde uygulanmasidir.

Calisma hayatina iliskin olarak ilk ilke calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve
calisanlarin gelirden adil pay almasidir. Esas iicret ile yan tiicret arasindaki deger,
esas ticret lehine olacak sekilde degistirilecektir. Kamu kuruluglarinin s
degerlendirme tekniklerini kullanmalarinin saglanacagi ve verimliliklerinin siirekli
olarak oOl¢iilecegi bir diger ilkedir. Calisma hayati mevzuati, Avrupa Toplulugu’na
uyum  sartlart  ve Uluslararasi Calisma  Orgiiti’niin  normlarina  gore

sekillendirilecektir.

Plan igerisinde daha oOnceki planlarda da oldugu gibi “kamu yonetiminin
tyilestirilmesi”ne iliskin bazi ilke ve politikalardan bahsedilmistir. Personele iliskin
olarak, modern yonetim tekniklerinin uygulanacag: ve kamu islemleriyle ilgili hem
personele hem de vatandasa rehber kitaplar hazirlanacagi ve rasyonel bir personel
politikasiyla, dengeli, gorev ve sorumlulukla uyumlu bir {cret sisteminin
gelistirilecegi ifade edilmistir. Plan’da kamu personeline iligkin bir diger
esneklestirme sayilabilecek hareket ise Avrupa Toplulugu (AT) ile faaliyetleri
yonetecek personelin gerekli egitimleri aldiktan sonra personelin uyumu igin gerekli

diizenlemelerin yapilmasina yoneliktir.

Sonug olarak, Plan igerisinde, ¢aligma hayatina iligkin olarak ilk defa kismi siireli
caligmanin uygulanabilmesinin oniiniin agildig1 goriilmektedir. Planda, memur ve
kamu personeli konularina diger planlara nazaran daha az yer verilmistir. Kamu

personeline iliskin olarak sadece istihdam ve yer degistirmelerine iligkin mevzuatin
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gbzden gegirilerek kalkinmada 6ncelikli yerlerde nitelikli personelin {icret ve ¢alisma
sartlarindaki iyilestirme daha dogrusu esnek uygulamalarin yapilacagindan

bahsedilmistir.
3.2.1.7. Yedinci Bes Yilhk Kalkinma Plam

1996-2000 yillar1 arasini kapsayan Yedinci Bes Yillik Kalkinma Plan1 1995 yilinda
Dogru Yol Partisi-Cumhuriyet Halk Partisi Koalisyon Hiikiimeti tarafindan
hazirlanmistir. Planla birlikte ayn1 zamanda donemin 6nemli gelismelerinden birisi

olan Avrupa Birligi ile imzalanan Giimriik Birligi Antlasmasi da devreye giriyordu.

Yedinci Kalkinma Plani, ¢caligma hayati, istihdam, insangiicii gibi konularda dnemli
degisikliklere gidilerek hazirlanmistir. Onceki planlarda “sosyal hedef ve politikalar”
icerisinde degerlendirilen bu konular, Yedinci Plan’da “temel yapisal degisim
projeleri, insan kaynaklarinin gelistirilmesi” boliimiinde ele alinmistir. Bu bolim
icerisinde, egitim, niifus, saglik ve istihdam gibi basliklara yer verilmistir. Ulkede
yapisal degisikliklerin hayata gecirilebilmesi i¢in Oncelikle insan kaynaginin
gelistirilmesine 6nem verilmesi gerektigi diislincesi ortaya ¢ikmustir. Kiiresellesme
ile artan rekabete ve AB hedeflerine iyi yetismis insan kaynagi sayesinde cevap

verilebilecegi diistintilmektedir.

Niifus ve Aile Planlanmasi alt baslig1 icerisinde “kadin™ icin de ayr1 bir parantez
acilmis ve kadinlarin ¢alisma hayati, istihdam ve egitim gibi alanlarda statiilerinin
tyilestirilmesi ile esitsizliklerin giderilmesinin hedeflendiginden bahsedilmistir. Bu
donemde tarim sektoriinde iicretsiz aile isgilerinin yiizde seksenini kadinlar
olusturmaktadir. Ileride de gdrecegimiz iizere kadinin calisma hayatindaki yerini
tyilestirmek icin siirekli ¢aba icerisinde bulunulacak ve bunun i¢in de en ¢ok

basvurulan ¢6ziimiin esnek ¢alisma modeli olacaktir.

Calisma hayati mevzuatinin gelistirilmesinde AB ve ILO normlarinin temel kaynak
olarak alinacagi bu Plan doéneminde de vurgulanmakta ve kamu gorevlilerine
sendikal haklarin taninmasi ve is akdinin gerekcesiz sona erdirilmesinin Oniine

gecilmesine iligkin diizenlemelerin yapilacagindan bahsedilmektedir.
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Plan’da c¢alisma hayatina iliskin hedeflenen bir diger 6nemli konu, isgiicii
piyasasinda esnekligin arttirilmasi ve yayginlagan yeni ¢aligma bicimlerinin iilke
sartlart1 ve uluslararasi standartlara uyacak sekilde diizenlenmesinin yapilmasidir.
Fakat yeni ¢alisma bi¢imiyle kastedilen esnek calismaya iliskin olarak, hukuki
diizenlemelerin heniliz sonuglandirilamadig ifade edilmis, bununla birlikte,
istihdamin gelistirilmesi i¢in verimliligi diigiirmeden, kanuni g¢aligma siirelerini
kisaltacak ve esnek zamanli galisma tiirlerinin uygulanmasina imkan verecek
diizenlemelerin yapilacag: ifade edilmistir. Bunun i¢in de Is Kanunu ve diger ilgili
mevzuatta diizenleme yapilarak, standart dis1 calisma tiirlerinin uygulanmasi

saglanacaktir.

1475 sayih Is Kanunu'nda diizenleme yapilacagimin belirtilmesi ve 657 sayili
DMK’ndan bahsedilmeyerek ilk bakista kamu personelini kapsam disinda
tutuyormus gibi goziikse de, Plan igerisinde gegen ifadelerden dolayli olarak biitiin
iicretlilere yonelik diizenlemeler getirilmesinin hedeflendigi agiktir. Ornegin, Plan
icerisinde kamu istihdaminda bir karmasa oldugu ve Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi’nin kamu yonetiminde reform uygulamasiyla bu sorunu ¢ozecegi ifade
edilmistir. Hatirlanacag iizere eski planlarda is¢i ve memur ayriminin giderilmesi
gerektigi zaman zaman dile getirilmistir, bu tartisma glinimiizde de devam

etmektedir.

Plan igerisinde kamu personelinin ¢alisma hayatina iliskin sorunlarda dile
getirilmistir. Bunlardan birisi, bazi kamu kurumlarimin kurumsallagsma eksikligi,
giivence belirsizligi ve iicretlerde kariyer, liyakat, verimlilik ilkeleri arasinda baglanti

kurulamamasidir.

Bir diger oOnemli problem ise, kamu c¢alisanlar1 arasinda {icret adaletinin
saglanamamasidir. Hatta Plan igerisinde bu sorun i¢in “Kamu Hizmetlerinde
Etkinligin Artirilmasi Projesi ve Kamu Kesiminde Ucret Adaletinin Saglanmas”
diye ayr1 bir baslik ac¢ilmistir. Bu baslik altinda ilk olarak, kamu yonetiminin orgiit,
isleyis ve personel sisteminin degisen kosullara ayak uydurabilecek sekilde

yenilenmesinin siddetle gerektiginden bahsedilmistir.
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Kamu personeli arasinda ticret adaletinin saglanmasi, ayni unvanda bulunan
personelin sektorler arasindaki ticret farkliliginin giderilmesi ve esit ise esit iicret
ilkesinin hayata gegcirilmesi hedeflenen politikalar arasinda yer almaktadir. Plan’a
gore kamu yonetiminde iicret adaletsizliginin temel nedeninin asil iicret ve yan

O0demeler arasindaki dengenin yan 6demeler lehine gelismis olmasidir.

Plan’da kamu yonetimindeki personel sorununun ¢oziimiine iligkin olarak, biitiin
kurumlarin katkisiyla kapsamli bir kamu personel reformunun hazirlanmasi 6n
goriilmiistiir. Ilgili reformu gerceklestirmek igin de hukuki diizenleme olarak 657
sayitli. DMK’nun yiiriirlikten kaldirilacagi ve diger kamu personeline iliskin
mevzuatin (adli personel, akademik personel, askeri personel ve s6zlesmeli personel)
tek bir ticret sisteminde belirlenecegi ortak bir Kanun hazirlanmasi hedeflenmektedir.
Bu cercevede kamu yonetiminde yeterli sayr ve nitelikte personelin istihdam
edilmesi i¢in insangiicii planlamasi yapilacagi, etkinligi arttirmak i¢in de is analizine
dayali norm kadro hazirlanacagi ve kamu insangiicii envanterinin ¢ikarilacagi ifade
edilmistir. Kamu personeline iliskin bu ifadeler, kamu ydnetiminde, personel
yonetiminden insan kaynaklart yoOnetimine dogru gecisin sinyalleri olarak

degerlendirilebilir.

Kamu personel yonetiminde esnek c¢alismaya iliskin en genel ifade ise amaglar,
ilkeler, politikalar baslig1 altinda yer alan su maddede goriilmektedir: “Devletin
standart dis1 (atipik) ¢alisma bigimlerini kullanmasina imkan taninacak, bunun hangi
alanlarda ve hangi 6l¢iilerde miimkiin olacagi belirlenecektir”. Burada esnek ¢alisma
kavrami kullanilmamustir; fakat literatiirde atipik ¢alisma, standart dis1 calisma ve

esnek calisma ayn1 anlamda kullanilmaktadir.

Kamu personelinde uygulanmak istenen bir diger esnekligin de, yonetici kadrosunda
gorev yapanlara uygulanmak istendigi goriilmektedir. Gerekli verimi saglayamayan
yoneticilerin, ticret esitligi gozetilmeksizin diger uygun kadrolara atanabilmelerinin
yolunun agilmasiyla rasyonel-iiretken biirokrasi modelinin gergeklestirilmesi

hedeflenmektedir.

Kamuda hizmet sektoriine iliskin ¢alismalarda, hedeflerin net sekilde belirlenerek

proje tipi calisma ilkesinin esas alinacagi ve projede gorev yapanlarin oldukca esnek

107



statlide c¢alisacaklar1 ve elde edilen sonuca gore calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi amacglanmaktadir. 90’11 yillar Tiirkiye’de bilgisayarin yayginlastig
yillar olarak dikkat ¢ekmektedir. Yedinci Plan, bilgisayarin kamu kurumlarinda
kullanilmasinin, dagmiklik ve savurganligi 6nlemek i¢in etkin bir modern yonetim

araci olarak bilingli sekilde kamu kurumlarinda yararlanilmasini hedeflemistir.

Sonug olarak Yedinci Kalkinma Plani, kamu personelinin ¢aligma hayatina iliskin
olarak 6nceki planlara nazaran daha koklii reform iceren ifadelere yer vermistir. Agik
sekilde kamu personel reformundan bahsedilmis ve 657 sayillt DMK’ nun yiiriirliikten
kalkmasi gerektigi belirtilmistir. Esnek c¢alismanin uygulanabilirligine iligkin

yapilmasi gereken hukuki diizenlemelerin de gergeklestirilecegi dile getirilmistir.
3.2.1.8. Sekizinci Bes Yilhk Kalkinma Plani

2001-2005 yillar1 arasin1 kapsayan Sekizinci Bes Yillik kalkinma Plani, Biilent
Ecevit’in Bagbakan oldugu Demokratik Sol Parti-Milliyet¢i Hareket Partisi-Anavatan
Partisi Koalisyon Hiikiimeti tarafindan 2000 yilinda hazirlanmistir.

Plan’da insangiicii, calisma hayati ve istthdama iliskin konular, “sosyal ve ekonomik
sektorlerle ilgili gelisme hedef ve politikalar1” ana bagligr altinda ele alinmistir. Alt
bagliklardan birisi, insan kaynaklarinin gelistirilmesidir. Burada “insangiicli” baslig1
altinda mevcut durum ele alinmis ve insangiiciiniin egitim anlaminda diger iilkelerle
kiyaslandiginda oldukga geri seviyelerde oldugu ifade edilmistir. Saglik ve egitim
personelinin nicelik ve nitelik olarak yetersiz oldugu ve bilgi teknolojilerinin hizla
gelismesine ragmen bu alanlarda arz yetersizliginin oldugundan bahsedilmistir.
Amac¢ ve politikalarda nitelikli personelin teminin saglanmasi i¢in genel olarak
egitim sistemi iizerinde oldukg¢a fazla durulmus ve meslek liselerinin 6nemine dikkat
cekilmistir. Kamu kesiminde insangiicli i¢in de ayr1 bir madde yazilarak, cagdas
yonetim bilimi ve teknikleri ile insangiiciliniin kalitesinin yiikseltilmesine ve verimli

istthdama 6nem verilecegi ifade edilmistir.

Plan’da istihdamda etkinligi arttirmak i¢in 6zel istihdam biirolarinin faaliyetlerine
imkan taninmasi gerektiginden bahsedilmistir. Oysaki mevcut Is Kanunu, isci

kiralanmas1 yolunu yasaklamustir. Ozel istihdam biirolar1, isverenlere belirli siirelerle
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istedikleri nitelikte ig¢i bulmak veya kiralamak i¢in faaliyet gdsteren yapilardir.

Kiralik is¢ilik kavrami da, esnek ¢alisma tiirlerinin birisini olugturmaktadir.

Plan’da ¢alisma hayatina ilisgkin mevcut durumda, isglicii piyasasinda etkinligi
arttirmak i¢in esnekligi artiracak yeni calisma big¢imlerinin yayginlagsmasinin sart
oldugu ifade edilmistir. Bu amagla gerekli mevzuatin diinya standartlart ve
Tiirkiye’nin sartlarina uygun olarak diizenlenmesi gerektigi ifade edilmistir. Mevcut
donemde kamuda g¢alisma hayatina iliskin yapilan bir diger uygulama ise 1999
yilindan itibaren devlet memurluguna giriste merkezi sinav sisteminin uygulanmaya
baslanmasidir. Yedinci Plan’da iizerinde durulan norm kadro uygulanmasi Milli
Egitim ve Saglik Bakanliklarinda 6nemli asamalar kaydetmis diger bakanliklarda da

uygulanmasi gereginden bahsedilmistir.

Plan’a gore, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi basta olmak iizere ¢alisma
hayatiyla ilgili kurumlarin yeniden diizenlenmesi zorunluluk arz etmektedir. Bu
cer¢evede kamu yoOnetimi ve isglicli piyasasindaki gelismelere gore bakanligin
yapilandirilacagi soOylenerek, esasinda tiim {cretliler ayn1 kategori altinda ele

alinmustir.

Plan’da ¢alisma hayatina iligkin amag¢ ve politikalarda oncelikle calisanlarin uygar
calisma ve yasam kosullar1 baginin kurulmasi ve kadinlar, ¢gocuklar ve engellilerin is

hayatinda etkinligi i¢in gerekli diizenlemelerin yapilacagi belirtilmektedir.

Plan igerisinde “kamu yOnetiminin iyilestirilmesi ve yeniden yapilandirilmasi”
bashigr altinda kamu personeline iliskin de bazi ifadelere yer verilmistir. Kamu
yonetiminde etkinligin saglanmasi icin gerekli say1 ve nitelikte personel, bilimsel ve
teknolojik gelismelerle personelin egitimi, performans sistemi, yetki devri ve
esneklikle beraber hesap verme sorumlulugunun gii¢lendirilmesi, kamu
yoneticilerinin politika ve strateji olusturma yetilerinin gelistirilmesi temel ilkeler

olarak belirlenmistir.

Plan igerisinde Anayasa’nin 128. Maddesinde yer alan memurlar ve diger kamu
gorevlileriyle kimlerin kastedildiginin agik¢a belli edilmesi ve kamu gorevlisi,

memur ve is¢i tanimlarinin daha net sekilde yapilmasi ve iicret dengesizliginin de bu
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sekilde giderilmesi amaglanmaktadir. Bu tanim karmasasi giiniimiizde de halen

gecerliligini korumaktadir.

Sonug olarak, Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda c¢alisma hayatma iliskin
olarak bir Onceki Planla benzer ifadeler goze carpmaktadir. Kamu personel
reformunun yapilmasi g¢ergevesinde 657 sayili Kanun ve diger kamu gorevlilerine
iliskin kanunlarin mali ve sosyal haklara iliskin hiikiimlerinin ortak bir yasa etrafinda
belirlenmesi bir 6nceki Plan’da da aynen yer almaktaydi. Fakat bu Plan’da, bir
onceki Plan’da yer alan 657 sayili DMK’nun yiiriirliikten kaldirilmasi hususuna

deginilmemistir.
3.2.1.9. Dokuzuncu Kalkinma Plam

2007-2013 wyillar1 arasin1 kapsayan ve 2006 yilinda Erdogan Hiikiimeti (58.
Hiikiimet) tarafindan hazirlanan Dokuzuncu Plan, onceki planlardan farkli olarak
yedi yillik siire i¢in hazirlanmis ve Plan oncesinde “Dokuzuncu Kalkinma Plani
Stratejisi” hazirlanmistir. Hazirlanan bu stratejide ¢calisma hayatina iligkin olarak, “is
ortaminin 1iyilestirilmesi” bashigl altinda, is ortaminin iyilestirilmesi icin gerekli
tedbirlerin alinmasi, etkin yargi ve kamu hizmeti sunumunun saglanmasi, bilgi ve
iletisim teknolojilerinden azami Olglide yararlanilmasi gibi stratejiler belirlenmistir.
Istihdam konusunda ise isgiicii piyasasinda esneklik ve giivence arasinda dengenin
kurulacagi ve hem kurumlarin hem de ¢alisanlarin degisim i¢in uyum kapasitelerinin

artirtlacagi ifade edilmektedir.

“Kamu Hizmetlerinde Kalite ve Etkinligin Artirilmast” bagligi altinda, “kamu
kesiminde insan kaynaklarinin gelistirilmesi” alt bashigina yer verilmis ve kamu
yonetimin etkin bir sekilde hizmet sunumunu yapabilmesi icin gerekli nitelik ve
sayida personelin istihdam edilecegi ifade edilmistir. istihdam edilen personelin de
hizla degisen kosullara uyumunun saglanmasi icin yeterliliklerinin artirilacagi ve AB
miiktesebatina uygun istthdam kosullarinin temin edilece8i strateji olarak
belirlenmistir. Dikkat edilirse Plan Stratejisi’nde kamu personel yOnetimi yerine
insan kaynaklar1 yonetimi 6zellikle tercih edilmis ve kamu yonetimindeki doniisiim

stratejide de kendini gostermistir.
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Plan’da g¢aligma hayatin1 esnek bir yapiya kavusturmayir hedefleyen ve mevcut
kosullara gore uyum saglayabilecek Is Kanunu’nun ¢ikarildig: ifade edilmistir.
Isgiicii piyasasina yonelik olarak esneklik hiikiimlerinin uygulanabilirliginin
degerlendirilmesi ve aksakliklarinin giderilmesi ve sosyal gilivenlikle iliskisinin
kurulmasi gerektigi ifade edilerek esasinda Plan’da esnek ¢alisma sistemine iligkin
olarak bir takim olusabilecek olumsuz uygulamalarin fark edildigini gdstermektedir.
Ciinkii sendikalar ve kamuoyunda zaman zaman bu konuya iliskin olarak oldukga
sert agiklamalar da yapilmaktadir. Aciklamalar daha ¢ok esnek ¢alismanin is

giivencesine verecegi zarar lizerinde odaklanmaktadir.

Dokuzuncu kalkinma planinin ekonomik ve sosyal kalkinma icin belirledigi bes
temel stratejiden birisi de kamu hizmetlerinde kalite ve etkinligin artirilmasidir. Bu
temel strateji Plan igerisinde ayri bir baslikta ele alinmis ve ilk olarak kamu
yonetiminde etkinligin arttirilmasi i¢in vatandas odakli, nitelikli ve hizli ve etkili
hizmet sunabilen, esneklik, saydamlik, katilimcilik ve hesap verme sorumlulugu gibi
kavramlar1 6nemseyen bir kamu yonetimi sisteminin gerekliliginden bahsedilmistir.
Kamu personelinin uymasi gereken, tarafsizlik, diirtistliik, saydamlik, kamu ¢ikarini
gozetme ve hesap verebilirlik gibi davranis ilkeleri belirlenmis bunun saglanmasi
icin de Kamu Gorevlileri Etik Kurulu’nun olusturuldugu ifade edilmistir. Zaten is
giicli piyasasinin gelistirilmesi baslig1 altinda da ilk olarak esneklik ile glivencenin

bir arada degerlendirileceginden bahsedilmistir.

Bu konuda bir alt baglik olarak, “kamu kesiminde insan kaynaklarinin iyilestirilmesi”
yer almaktadir. Kamuda etkili bir insan kaynaklar1 planlamasinin yapilamamasi ve
kamu personelinin yeterli seviyede hizmet i¢i egitime tabi tutulamamasi, kariyer
sisteminde belirsizlik, iicret sisteminin dengesiz olmasi ve etkili bir ddiillendirme
sisteminin bulunmamasi, personelin dengesiz dagilimi, personel yetersizligi ve norm
kadro uygulamasindan istenilen verimin alinamamasi Plan’da kamu personel
yonetimine iligkin aksayan yonler olarak goze c¢arpmaktadir. Bu baglik altinda
oncelikle problemlere yer verilmis ve ¢oziim olarak sadece bir maddeyle 657 sayili
DMK’nun yerini alacak yeni bir Kanun iizerinde caligmalarin devam ettigi ifade
edilmistir. Bu ifadeden esasinda Plan’in kamu personel rejimini kokten degistirmek

istedigini anliyoruz. Daha sonra ayni bashk Plan’in amaclari altinda tekrar ele
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alinmig ve personelin kurumlar igerisinde dengesiz dagiliminin oniine gecilecegi,
norm kadro uygulamasina islerlik kazandirilacagi, gerekli nitelik ve sayida personel
alinacagi, etkili bir insan kaynaklar1 planlamasi yapilacagi, egitime 6nem verilecegi

(burada hizmet i¢i egitim ifadesi kullanilmamais) ifade edilmistir.

Personel degerlendirme sistemine iliskin olarak ise personelin performansini, gorevin
gerektirdigi durumlart da goz oniinde tutarak, objektif ve saydam bir sekilde dl¢ecek

standartlar gelistirilmesi hedeflenmistir.

Kamu personelinin esnek ¢alismasina iliskin olarak ise uzman kamu personelinin
bilgi ve tecriibelerinden yararlanarak verimlilik ve etkinligi artirmak ig¢in, farkli
kurumlarda gorevlendirilmesine olanak verecek esnek c¢alisma modellerinin
benimsenecegi ve gerekli yasal diizenlemelerin yapilacagi sdylenmistir. Bununla
birlikte kamu personelinin bilgi ve iletisim teknolojileri konusunda yetkinligi
genisletilecek ve e-Devlet, esnek, kaliteli, etkili ve hizli hizmet sunabilmesi

ozelligiyle kamunun yeniden yapilandirilmasinda bir arag¢ olarak degerlendirilecektir.

Sonug olarak Dokuzuncu Kalkinma Planinin kamu personel yonetimine iligkin 657
saylli DMK’ nun kokten yeni bir Kanunla degismesini 6n gérmesi, kamu personel
yonetimi yerine insan kaynaklart yonetimi vurgusu yapilmasi ve esnek calisma
modellerinin kamu personeli i¢in de benimsenebileceginin ve yasal olarak bunun
Oniiniin agilmasi1 gerektigine ilk defa deginilmesi Plan’in en 6nemli amaclar1 arasinda
yer almaktadir. Bu ¢ercevede AB uyum kriterlerini de gz Oniinde tutularak
hazirlanan bu Plan, kamu personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine dogru
gecisin en Oonemli unsurlarini igerisinde barindirmaktadir. Dokuzunca Plan dnceki
Planlara kiyasla yedi yil1 kapsamasina ragmen oldukga kisa bir sekilde hazirlanmistir
(yaklagik yliz sayfa). Plan genel hatlariyla ¢ok fazla ayrintiya girmeden daha net
ifadeler getirerek, esasinda ¢ok fazla ayrintiya yer vermeden cerceve ve esneklige

miisaade edecek bir sekilde hazirlanmistir denilebilir.
3.2.1.10. Onuncu Kalkinma Plam

2014-2018 yillar1 arasini kapsayan Onuncu Kalkinma Plan1 2013 yilinda Erdogan
Hiikiimeti (61. Hiikiimet) tarafindan bes yillik bir siireyi kapsayacak sekilde
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hazirlanmistir. Dokuzuncu Plan yedi yillik bir siire i¢in hazirlanmisti, Onuncu Planda
tekrar bes yilliga doniildigi goriilmektedir. Onuncu Kalkinma Plani’nda da
Dokuzuncu Kalkinma Plani’nda oldugu gibi, plan stratejisi hazirlanmis fakat plan
stratejisinin ismi yerine “Onuncu Kalkinma Planinin Hazirlanmasina Iliskin Esas ve
Hedefler” ifadesi kullanilmigtir. Dokuzuncu Planda AB vurgusu yapilirken, Onuncu

Planda 2023 hedeflerine vurgu yapildig1 goriilmektedir.

Onuncu Kalkinma Plani, temelde dort ana bashk altinda hazirlanmistir. Birincisi
“nitelikli insan, giicli toplum”, ikincisi “yenilik¢i {retim, istikrarli biiyiime”,
liclinclisii  “yasanabilir mekanlar, silirdiiriilebilir ¢evre” ve dordiinciisii de

“kalkinmada etkin uluslararasi igbirligi” bagligidir.

Planda kamu personeline iliskin olarak, Ikinci Bélimde “Nitelikli Insan, Giiglii
Toplum” hedef ve politikasi baslig1 altinda, “kamuda insan kaynaklar1” diye bir alt
baslik agilmistir. Ayrica daha onceki Planlarda (8.ve 9. Plan) yer alan “kamu
kesiminde inan kaynaklarmin iyilestirilmesi” ifadesinin de degistirilmis oldugunu

gormekteyiz.

Kamuda Insan Kaynaklar1 bashg: altinda ilk olarak, durum analizi yapilmis daha
sonra amagclar ve hedeflerden bahsedilmis ve en son olarak da politikalar

belirlenmistir.

Durum analizinde kamu personel yonetiminin mevcut durumundan bahsedilmis ve
bu ¢ercevede, memurlara toplu sodzlesme hakkinin taninmasi, izin haklarinin
tyilestirilmesi, sozlesmeli personele sendikal haklar taninmasi, sicil sisteminin
kaldirilmast  ve 06zel sektorden kamu yoOnetimine gecisi kolaylastiracak
diizenlemelerin yapildig1 ifade edilmistir. Kamu personeliyle ilgili olarak mevcut
durumda yer alan sorunlar ise su sekilde belirlenmistir: istthdam tiirleri arasinda
farkliliklar, liyakate dayali ve nesnel personel alimi ve yiikselme sistemi, kismi
zamanl ¢alisma sisteminin gerekliligi, performansa dayali degerlendirme, personel
dagilimindaki dengesizlikler, kariyer planlamasi ve hizmet i¢i egitim sistemine

erisim.
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Amac¢ ve hedeflerde durum analizinde belirlenen sorunlara ¢oziim ig¢in, kamu
personelinin ige giristen emekliligine kadar tim siire¢ igerisinde hizmet kalitesi ve
personel verimliligi temel amag olarak belirlenmistir. Bunun igin de ilk olarak egitim
ile kamu personelinin verimliligi artirilacak, liyakat esas alinacak ve uygun
kurumlardan baslamak kaydiyla “esnek ¢alisma bigimlerinin yayginlastirilmasi™ ve
etkin performans degerlendirme sisteminin gelistirilmesinin hedeflendigi ifade

edilmektedir.

Politikalar boliimiinde ise oncelikle kamu yonetimi i¢in hizmet kalitesi ve personel
verimliligini arttiracak bir “insan kaynagi yonetim modeli” nin olusturulmasi
amaglanmistir. Calisanlarin ise alim siirecinin, liyakat, seffaflik, kurallilik temelinde
tyilestirilecegi belirtilmektedir. Ayrica personelin niteligine gore kariyer planlanmasi
yapilacagi, kariyer mesleklerde nitelikli personel istihdami temel politikalar
arasindadir. Bunun yaninda ¢alisanin verimliligi arttirmak i¢in performans siteminin
olusturulmasi, yapilan hizmete gore licretin ddenmesi sayesinde de calisan ve

calismayanin ayni licret almasinin 6niine ge¢ilmesi hedeflenmektedir.

Amaclarda yer alan, kamu personel sistemine uygun calisma ve kuruluslardan
baslanmak kaydiyla esnek calisma modelinin gelistirilmesi ayni zamanda politika

olarak da belirlenmistir.

Kamu personelinin nicelik ve nitelik dijital veri tabaninda yer almasi, uzaktan egitim
sistemiyle hizmet i¢i egitimin desteklenmesi, bolgeler arasindaki dengesizligi
onlemek icin diisiik gelirli bolgelere personel tesvikinin yapilmasi diger politikalar

arasinda yer almaktadir.

Onuncu Plan’da esnek caligma “aile ve kadin™ baghig: altinda da ayrica ele alinmustir.
Bu cergevede, aile ve ¢aligma hayatinin uyumunun saglanmasi i¢in “giivenceli esnek
calisma” ve ebeveyn izni gibi konulara aile ve kadma iliskin politikalar arasinda

ayrica yer verilmistir.

Istihdam ve Calisma Hayat1 baslig1 altinda da, isgiicii piyasasinda etkinligi arttirmak
icin giivenceli esnek ¢aligma, kidem tazminati, alt igverenlik gibi alanlarda diyalog

yontemiyle ilerleme kaydedilmesinin hedeflendigi goriilmektedir. Esnek c¢alismaya
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yakin diger bir ifade ise Avrupa Birligi normlar1 ¢ercevesinde 6zel istihdam biirolari
gecici is iliskisi uygulamalarmin yayginlastirilmasinin amaglanmasidir. Isgiicii
piyasasinin etkinlestirilmesine yonelik atilacak adimlarda da yine esnek c¢alisma

bigimlerinin uygulanmasina vurgu yapilmistir.

Plan icerisinde siklikla dile getirilen “giivenceli esneklik” e iliskin agiklamalara,
“Isgiicli Piyasasmin Etkinlestirilmesi Programi” baslig1 altinda “giivenceli esnekligi
saglanmas1” alt basliginda yer verilmistir. Buna gore, alt isverenlik uygulamasinin
yeniden diizenlenmesi, igsizlik sigortasindan yararlanma kosullarinin esnetilmesi ve
stire artirimi, fazla caligsma saatlerinin sinirlandirilmast ve esnek ¢aligma bigimlerinin
calisanlarin haklarin1 gozeterek yaygimlastirilmas: giivenceli esneklige iliskin
maddeleri olusturmaktadir. Program da esnek calismaya iliskin bir diger hedef ise
yurt dis1 gorevlerde ihtiya¢ duyulan personelin esnek calisma big¢imlerine gore

istihdam edilmesidir.

Sonug olarak, Onuncu Kalkinma Plani, kamu personel yonetiminde esnek ¢alismaya
onceki planlara gore oldukca fazla yer vermis ve giivenceli esneklik kavramini ortaya
cikarmistir. Kamu personeli i¢in esnek calisma metotlarinin gelistirilmesi hem

amagclar arasinda hem de politikalar arasinda vurgu yapilan temel konulardandir.

Kalkinma Planlarini genel olarak degerlendirecek olursak, kamu personel yonetimine
iliskin ortaya konulan en temel vurgu “kamu personel yonetimi reformu” olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ik olarak Yedinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda acikca
ifade edilen bu “reform” ¢oziimii ginimiizde de halen giindemdeki yerini
korumaktadir. Esasinda yabanci kokenli olan ve kokli degisiklikler yapilmasini ifade
eden “reform” kavrami yerine, “yeniden yapilanma” veya ‘“yeniden diizenleme”

ifadeleri de kullanilabilir (Coskun, 2008: 48).
3.2.2. Hiikiimet Programlarinda Esnek Calisma

Hiikiimet programlar1 incelendiginde, esneklik kavraminin hiikiimet programlarina
ilk olarak 53. Hiikiimet (1996) yilinda girdigi goriilmektedir. Mesut Yilmaz’in
Hiikiimet Programinda, sanayide verimliligin artirilmast ve kalitenin yiikseltilmesi

icin “esnek iiretim sistemlerinin” yayginlastiritlmasi hedeflenmistir.
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1996-2007 yillar1 arasinda hazirlanan hiikiimet programlar tek tek incelenmis fakat
calisma hayatinda esneklige iliskin olarak hi¢bir ifadeye rastlanilamamaistir. Bu yillar
arasinda hazirlanan Kalkinma Planlarinda esnek calismaya yonelik hiikiimlerin
bulunmasina ragmen Hiikiimet Programlarinda yer almamasinda sendikalarin esnek

calismaya karsi, baski unsuru olarak rol oynadig: diisiiniilebilir.

60. Hiikiimet (2007 yil1) Programinda, “esnek istihdam big¢imlerinin arttirilacag ve
esneklik glivence iligkisinin kurulacagi” ifade edilmis, tek bir climle olarak dile

getirilen bu ifadeden baska herhangi bir agiklama yapilmamustir.

Esneklige iliskin olarak 61. Hiikiimet (2011 yil1) Programinda ise “istthdamin
arttirtlmast ve kayit disiligin azaltilmasi1 amaciyla giivenceli esneklik anlayiginin®
uygulanacagindan bahsedilmistir. “Esneklik™ yerini “giivenceli esneklik” ifadesine
birakmistir. Son donemlerde esneklik kavrami is giivencesi noktasinda ciddi
elestirilere maruz kalinca esneklik ifadesinin oniine “giivenceli” kelimesi eklenmistir.
Ingilizce literatiirde “giivenceli esneklik”, “flexible” (esneklik) ve “security”
(glivence) kavramlarmin birlesmesiyle meydana gelen “flexicurity” seklinde ifade
edilmektedir. Flexicurity kavramini ilk olarak 1990 yilinda, aktif isgiicii politikasina
sahip refah devleti modeli i¢cin Danimarka Bagbakani Poul Nyrup Rasmussen

kullanmustir.

2014 yilinda 62. Hiikiimet Programinda da, glivenceli esneklik ifadesine yer verilmis
ve diinya standartlaria uygun esnek, giivenceli ve kaliteli bir ¢alisma yasami tesis

etmek hiikiimetin hedefleri arasinda yer almistir.

64. Hiikkiimet Programinda (2015 yili), istihdama iliskin hedefler arasinda, esnek
calisma modellerinin gelistirilmesi ve bunun neticesinde genglerin istihdama
katilimimin Oniinii agilmas1 bulunmaktadir. Giivenceli esneklige iligkin olarak ise
Programda her ne kadar “giivenceli” ibaresi kullanilmasa da “AB miiktesebatina gore
isglicli piyasalarima esneklik saglayan calisma bigimlerini, is ve sosyal giivenlik
mevzuatina eklenecek™ denilerek esasinda giivenceli esneklige iligkin olarak bir adim

atilmak istendigi goriilmektedir.

116



64. Hiikkiimetin Eylem Plani’nda “Sosyal Politikalar ve Calisma Hayat1” baslig1
altinda ilk olarak ¢aligma hayatinda esnekligi saglayacak diizenlemelerin yapilmasina
yer verilmistir. Bu cercevede, eylem ile ilgili kurum ve kuruluslar su sekilde
siralanmistir: Hazine Miistesarligi, Devlet Personel Baskanligi, iISKUR, sendika
konfederasyonlari, ilgili kurum ve kuruluslar, ilgili meslek kuruluslari, STK’lar.
DPB’nin da ilgili kurum ve kuruluslar arasinda yer almasindan, hiikiimetin ¢alisma
hayatina iligkin hazirlanacak esnek calisma uygulamalarima memurlar1 da dahil ettigi
anlasilmaktadir. Eyleme iliskin agiklamada, isgiicii piyasalarina esneklik saglayan
calisma big¢imlerinin is ve sosyal giivenlik mevzuatina eklenecegi, mevzuatin Avrupa
Birligi miiktesebatina uygun sekilde hazirlanacagi, dncelikle mevcut esnek ¢alisma
sistemindeki sorunlarin giderilmesi daha sonra yeni esnek c¢alisma bi¢imlerinin
gelistirilmesi ve bu kapsamda basta kamu sektorii olmak iizere esnek c¢alisma

bicimlerine yonelik pilot uygulamalarin yapilmasi karar1 verilmistir.

3.3. Tiirk Kamu Personelinin istihdam Sekillerine Gore Calisma iliskileri ve

Esnek Calisma Bicimleri Acisindan Degerlendirilmesi

Kamu yonetimini ¢alisma iliskileri cergevesinde ele aldigimizda, oncelikli temel
unsur kamu hizmeti sunmakla gorevlendirilmis olan kamu personelidir. Kamu
yonetiminde c¢alisma iligkilerinde iki taraf vardir. Bunlardan birincisi, temel
islevlerinden biri kamu hizmeti sunmak olan ve isveren statiisiinde yer alan devlet;
ikincisi ise kendisine tevdi edilen gorevi yerine getirmekle yiikiimlii olan ve ¢ogu

zaman atama usuliine gore goreve gelen kamu personelidir.

Konuyu tarihsel siire¢ icerisinde ele alacak olursak Osmanli Devleti’nde, diger
iilkelerde oldugu gibi sanayilesmenin ortaya ¢ikardigi calisma hayatina iliskin temel
6ge olan iicretliler (Ileri, 2009: 80) isciler, ev sanayi iginde ve tarimda calisan
ticretlilerle devlet memurlarindan olugsmaktaydi (Makal, 1997: 132). Osmanli Devleti
doneminde devlet memurlar1 ¢aligma iligkileri agisindan gilinlimiizdeki gibi bagimli
calisandan daha cok toplumun temel egemen ve diger toplumsal siniflar icerisinde

ayricalikli bir yere sahip olmustur (leri, 2009: 85).

Cumbhuriyet’in kurulmasindan sonra kamu personel rejiminde ¢alisma iligkileri 1926

yilinda kabul edilem 788 sayili Memurin Kanunu cercevesinde sekillenmistir.
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Kanun, kamuda c¢alisanlari memurlar ve miistahdemler olmak iizere iki smifa
ayirmistir.  Memurlar, bu sinifta asli hizmetleri yerine gotiirmek iizere
gorevlenirilirken miistahdemler ise daha ¢ok yardimci hizmetlerde degerlendirilen ve
sOzlesme statiisline tabi olarak ¢alisan kamu gorevlileri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Istihdam agisindan ilk esneklesme adimimin burada atildig1 sdylenebilir.

Gilinlimiizde Tiirkiye’de askeri, adli, akademik ve idari personel olmak tizere dort
istihdam sekli iizerinde ele alinabilecek kamu personel sistemimizde, bu alanlarin her
biri igin ayr1 mevzuat olusturulmustur (Sayan, 2009: 201). Esasinda idari personele
iligskin bir kanun olan fakat Tiirk kamu personel rejiminin ana arterleri, 1965 yilinda
kabul edilen 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu gergevesinde sekillenmektedir.
Ayrica DMK, diger {i¢ istihdam tiiriiniin eksik kaldig1 veya zorlandigi konularda
tamamlayict bir rol de iistlenmektedir. Tiirkiye’de idari personel alani disinda
istthdam edilen ve kendilerine has ayri1 kanunlar1 bulunan adli, akademik ve askeri
personelin memur kavrami ile ifade edilmesi tartigmali bir konudur. Normlar
hiyerarsisinde en list sirada yer alan 1982 Anayasasi’nin bazi hiikiimlerde memurlar
ve diger kamu gorevlileri ifadelerine rastlanilmaktadir. Ornegin 128. Maddede, “asli
ve sitirekli gorevler memurlar ve diger kamu gorevlileri aracilifiyla yiritiiltir”
denmekte yine kamu personelinin siyasi parti iiyeligine iligkin 68. Maddesinde,
“kamu kurum ve kuruluslarinin memur statiistindeki gorevlileri, hakim ve savcilar,
silahl1 kuvvetler personeli ve yaptiklar1 is bakimindan is¢i sayilmayan diger kamu
gorevlileri siyasi partiye liye olamaz” demektedir. Anayasa’da yer alan bu
maddelerden anlasilacag1 tizere, diger kamu gorevlisi ile aslinda askeri personel,
hakim ve savcilar, akademik personelin yani sira s6zlesmeli personel, gecici personel
ve isgiler kastedilmektedir. Fakat askeri personel, akademik personel ve adli
personelin ayr1 birer kanunu olmasina karsin, idari personele iliskin olan DMK’nda
kamuda istihdam bi¢imi olarak memurlar, sdzlesmeli personel, gecici personel ve
isciler seklinde siralanmistir. Bu Kanun’dan da, memur disindakilerin diger kamu
gorevlileri oldugu sonucuna varilabilir. DPB’nin resmi internet sayfasinin sayisal
istatistikler linki altinda yer alan kamu personelinin istihdam sekillerine gore
dagilimmi gosteren Tablo 3.1.’de de goriildiigii iizere kamu personelinin istihdam
bi¢imlerine iliskin tasnif, memur, hakim ve savcilar, 6gretim elemanlari, s6zlesmeli

personel, isciler, gecici personel ve askeri personel seklinde yapilmistir.
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Tablo 3.1. Kamu Personelinin Istihdam Sekillerine Gore Dagilinu

BAKANLIK
LAR, . MERKEZ
ISTIHDAM TURU II?(?I(Ii}{fE KiT'ler MA&'AL SiTLIil}{KLI \?ér\ll(};?/lsLlJ GENEL
iLiSKiLi IDzEl;EL KUV\I:iETLE BANKAL TOPLAM
KURULUSL ARI (*)
AR
MEMUR 2.270.020 4935 115.324 28.502 2.418.781
HAKIM VE SAVCILAR 15.908 15.908
OGRETIM ELEMANLARI 125.355 125.355
SOZLESME g%’gg 11.490
Li = 74.173 7.669 107.913
PERSONEL E?ZLESME 14.581
SUREKLI
isci 82.142  54.739 7.669
ISCi ?SEC(%ICI 10.817 6.780  98.401 19.234 280.939
KAPSAM
DISI 3.599 5.227
GECICI PERSONEL 22.941 22.941
ASKERI PERSONEL 223.566 223.566
OZEL HUKUMLERE
TABII PERSONEL 61.483 61.483
TOPLAM 2.553.254  144.226  226.621 271.302 61.483 3.256.886
GENEL TOPLAM 3.256.886

1-) MIT Miistesarlig1 ,kadro ve pozisyonlari bu sayilara dahil degildir.
2-) (*) Kamu Bankalar1 (T.C. Ziraat Bankas1 A.S, Tiirkiye Halk Bankasi A.S., Vakiflar Bankasi T.A.O)

Kaynak: DPB, 2016c.

Tablo 3.1.’e gore Tirkiye’de kamu personelinin istihdam bigimlerine gére sayilari
incelendiginde, kamu personeli igerisinde en biiyiik kitleyi iki buguk milyona yakin
calisanin yer aldigi memurluk statiisiinde gorev alan calisanlar olusturmaktadir. Bu
rakam Tirkiye’de toplam kamu personel sayisinin yaklasik yiizde yetmis besine
denk gelmektedir. Memurlar1 sirasiyla is¢iler, askeri personel, akademik personel ve

sozlesmeli personel takip etmektedir.
Diger kamu gorevlilerini esnek ¢alisma cergevesinde degerlendirecek olursak;

2802 sayili Hakimler ve Savcilar Kanunu 54. maddesine gore, hakim ve savcilar
haftalik ve giinliik ¢alisma siireleri yoniinden 657 sayili DMK’a tabidirler. Fakat
maddenin devaminda meslegin niteliginden dolayr mesai saatleri disinda ve tatil
giinlerinde nobet tutabilecekleri ibaresine yer verilerek, esnek bir uygulama alam

olusturulmustur. Diger taraftan hakim ve savcilarin esnek statiide istihdam
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edilmeleri, meslegin niteligiyle c¢eliseceginden dolayi, bu meslek grubunda
calisanlarin mevcut durumda oldugu gibi giivenceli statiide c¢alismalart daha

dogrudur.

Tirkiye’de askeri personelin yetistirilmeleri, gorev ve yikiimliliikleri, kariyer
sistemi, 0zliikk haklarina iligskin diizenlemeler yapan genel mevzuat, 926 sayili Tiirk
Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu’dur. Fakat bu Kanun’un 1. Maddesinde bu
Kanun hiikiimlerinin subay ve astsubaylara uygulanacagi, diger askeri ve sivil
personelin kendi 6zel hiikiimlerine tabi olacagi belirtilmistir. Kanun’un bu
maddesinden anlagilacagi lizere askeri personel, subay, astsubay, diger askeri ve sivil
kisiler olarak tasnif edilmistir. Fakat bununla birlikte kendi 6zel kanun hiikiimlerine
tabi olacag1 belirtilen ve diger askeri personel icerisinde degerlendirilen uzman
jandarma ve uzman erbaslarin (3629 sayili Kanun’la “uzman ¢avus” yerine “uzman
erbas” ifadesi getirilmistir) 6zlik haklarma iliskin Kanun igerisinde yer yer
diizenlemelere de rastlanmaktadir. 926 sayili Kanun’da biitiin askeri personel igin
TSK i¢ Hizmet Kanunu’ndaki hiikiimler sakli kalmak kaydiyla haftalik ¢alisma saati
genel olarak (cumartesi-pazar giinleri tatil) 40 saat seklinde diizenlenmistir. Bununla
birlikte askeri personelin mesleki niteliginden dolay1 tiim personeli kapsayacak genel

bir esnek ¢alisma bi¢iminin diizenlenmesi zordur.

Esnek calismanin en rahat uygulanabilecegi, meslek gruplarindan birisi siliphesiz ki
akademik personeldir. Ogretim elemanlar1 mesleklerinin niteligi geregi, her an her
yerde, yer ve zamandan bagimsiz olarak calisma yapabilecek durumdadir. Ders
verme ve idari islemleri disinda akademik personelin evinde veya baska bir yerde
calisma yapmast miimkiindiir. Bununla birlikte ¢alisma disiplinin saglanmasi ve
durumun suistimal edilmesinin 6niine gegilmesi igin tiniversiteler birbirinden farkli
tutumlar sergileyebilmektedir. Ayrica akademik personele iligkin hiikiimleri
diizenleyen 2914 sayili Yiiksekogretim Personel Kanunu’nda, mesai ve g¢alisma

saatlerine iligkin herhangi bir ibare bulunmamaktadir.
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3.4. Tiirkiye’de Memurlarin Esnek Cahsma Durumuna fliskin Olarak Hizmet

Siniflar1 Cercevesinde Bir Analiz

657 sayili DMK’nda on iki adet hizmet smifi bulunmaktadir. Bu hizmet siiflari,
esnek calisma bigimlerinin uygulanma agisindan smiflandirilmasinda temel olarak
kullanilabilir. Ciinkii hizmetlerin simniflara ayrilmasindaki temel amag, birbirine
benzer ve yakin meslek gruplarin1 ayni1 ¢at1 altinda toplayarak hem iicret agisindan

hem de ¢aligma iliskileri agisindan bir standardin ve kolayligin olusturulmasidir.

Tirkiye’de 1980 sonrasinda neo-liberal politikalar, kamu hizmetlerinde esneklik
anlayis1 aracilifiyla uygulanma imkani bulmus ve kamu hizmetlerinin 6zel sektore
devredilmesi ile personel sayisinin azaltilmasi belirli hizmet smiflart tlizerinden
yuritiilmiistir (Koroglu, 2010: 150). Bu ger¢evede hizmet smiflarii tek tek ele
alarak esnek calisma big¢imlerine uygunlugunun degerlendirilmesi daha dogru

olacaktir.

Tablo 3.2.’de 657 sayili Devlet Memurlart Kanununda yer alan hizmet siniflarina ve
calisan sayilarina yer verilmistir. Bu hizmet smniflarindan yeni eklenen Jandarma
Hizmetleri Smifi ile Sahil Glivenlik Hizmetleri Sinifi ve 6zel konumundan dolay:

Milli istihbarat Hizmetlerin Sinifinda ¢alisan personel sayisina ulasilamamistir.

Tablo 3.2’den de anlasilacag1 iizere, hizmet siniflar1 esas alindiginda Tiirkiye’de
kamu kurumlarinda istihdam edilen personelin yiizde 35°i Egitim ve Ogretim
Hizmetleri Sinifinda yer almaktadir. Hizmet siniflarinda en az personelin bulundugu
hizmet sinifi ise Miilki Idare Hizmetleri Sinifidir. Egitim ve Ogretim Hizmetleri
Sinifi, hizmet smiflar1 igerisinde her ne kadar cogunluga sahip olsa da, genel
itibariyle ayni unvanda (6gretmen) gorev yapan personelden olusmaktadir. Ayni
sekilde Din Hizmetleri Sinifi (imam), Avukatlik Hizmetleri Sinif1 (avukat), Emniyet
Hizmetleri Siifi (polis) ve Miilki Idare Amirligi Hizmetleri Smiflarinda
(kaymakam-vali) da belirli bir unvanda yogunlasma olmaktadir. Bu hizmet
siniflarinda unvanlar belirli meslek gruplarinda yogunlastigindan dolayr hizmet

siiflarinda esnek ¢aligma bigimlerinin belirlenmesi daha kolay olacaktir.
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Tablo: 3.2. Kamuda istihdam Edilen Memur Personelin Hizmet Simiflarina

Gore Dagilimi

SINIF(*) MEMUR ORAN

SAYISI (%)
Egitim Ogretim Hizmetleri Sinifi 888.503 35,81
Genel Idare Hizmetleri Sinifi 544,950 21,96
Saglik ve Yardimer Saglik Hizmetleri Sinifi 411.059 16,57
Emniyet Hizmetleri Sinifi 261.625 10,54
Teknik Hizmetler Sinifi 145.392 5,86
Yardimc1 Hizmetler Sinifi 112.274 452
Din Hizmetleri Sinifi 110.542 4,45
Avukatlik Hizmetleri Sinifi 4,922 0,20
Miilki Idare Amirligi Hizmetleri Siifi 2.122 0,09
Toplam 2.481.389 100

(*) MIT Miistesarlig1, Jandarma Genel Komutanlig1 ve Sahil Giivenlik Komutanlig
kadro ve pozisyonlari bu sayilara dahil degildir.

Kaynak: DPB, 2016d
3.4.1. Genel idare Hizmetleri Simifi

Bu hizmet sinifi, devlet idarelerinde 6zel bir mesleki vasif isteyen alanlar yerine
yonetim ve biiro gibi alanlarda genel gorevleri iistlenen personelin istihdam edildigi
bir smuftir. Ayrica 657 sayili DMK’da bu hizmet siifi i¢in yaptig1 agiklamada diger
hizmet sinifina girmeyenlerin bu hizmet sinifina dahil olacagini ifade etmistir. Bu

sebeplerden dolay1, GIH sinifi oldukga genis bir tabana hitap etmektedir.

Calisma iliskileri agisindan degerlendirildiginde, GIH personelinin, genel olarak
giinliik ise giris ve ¢ikis saatleri hemen hemen belli olan ve daha ¢ok biiro ortaminda
calisan memurlardan olusmaktadir. Bu hizmet sinifinda calisanlarin yaptiklar: is
niteligi itibariyle giinliik rutin islere sahip olan memurlardan olugsmaktadir. Zaman ve
mekan baglaminda, esnek calisma bigimlerine uygun birgok personel barindiran bu
hizmet sinifinin en temel problemi, ¢ok fazla sayida gorev acisindan karmasik yapida
personel barindirmasidir. Tablo 4’den goriilecegi iizere GIH, hizmet smiflart
acisindan egitim oOgretim hizmetleri smifindan sonra gelmektedir. Fakat, egitim
ogretim hizmetleri smifinin g¢ogunlugunu tek bir unvana sahip (6gretmenler)

memurlar olusturmaktadir. Oysaki GIH sinifinda, diger hizmet sinifinda kendine yer
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bulamayan memurlari da kapsamasindan dolayi, yeniden kendi igerisinde bir

siiflandirma yapilmasi daha uygun olacaktir.

Halk arasinda “diiz memur” tabiriyle ifade edilen memurlarin yam sira genelde
bilgisayar isletmeni ve veri hazirlama kontrol isletmeni (VHKI) unvanlariyla gorev
yapan memurlarin olusturdugu bu smifin yaptigi asil isler, baz1 kurumlarda zaman
zaman tageron personele verilebilmektedir. Bir kurumda asil is, baska bir kurumda
yardimei is kategorisinde yer alabileceginden dolayi, asil is ve yardimci is ayrimini
yapmak biraz zordur. Biiro personeli olarak gorev alan birgok taseron personelin
GIH smifinda ¢alisan memurla ayni isi, ayn1 calisma siirelerinde yaptig1 fakat alinan
licret ve sosyal haklar baglaminda ciddi bir fark oldugu bir gercektir. Isgiicii
esnekligi Tirk kamu personel rejiminde bu haliyle uygulanmaya devam edip yeni
diizenlemeler yapilmazsa zamanla g¢alisanlar arasinda ciddi sayilabilecek, sosyal

problemler ortaya ¢ikacaktir.

GIH smifi personeli icin uygulanabilecek esnek ¢alisma sekillerinden birisi de kismi
stireli calismadir. Fakat bu calisma tiirii, is giivencesi ve calisanlarin sosyal haklarina
etki edebileceginden 6zellikle sendikalar tarafindan oldukca elestirilmektedir. Diger
taraftan bu hizmet sinifinda yer alan personele zorunlu durumlarinda ve istemeleri
halinde, belirli siireler dahilinde kismi siireli ¢alisma seklinin 6niiniin a¢ilmasi hem
kamu personelinin verimi, hem de motivasyonu agisindan olumlu bir etki
yaratacaktir. Bu sinifta ¢alisanlar {izerinde uygulanabilecek bir diger esnek calisma
tiirii de evde galismadir. Ozellikle bu kapsam igerisinde bilgisayardan veri hazirlama
vb. gorev icra edenler ile bir biiro ortaminda g¢alismasinin kurum igin gerekli
olmayan memurlar evlerinde de bu hizmetleri icra edebilirler. Eger memurlarin
haftanin belli gilinlerinde mutlaka biiroya ugramalar1 gerekiyorsa bu durumda da
sikigtirtlmis calisma haftasi tercihi géz Oniinde bulundurulabilir. Yani calisan
haftanin belli giinlerine isini sikistiryp diger giinlerini ¢alismadan gegirebilecektir.
GIH smifi memurlar1 i¢in bu kapsamda bir diger alternatifte, esnek c¢alisma
bicimlerinin birlikte uygulandigi, haftanin belli giinleri biiroya ugranmasi, diger
giinlerde ise evde calisma ve tele calisma yontemlerinin kullanilarak ¢alisma

yapilmasi olabilir.
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GIH smifi personeli genel olarak, kayan is siiresi bigiminde esnek c¢alisma
cergevesinde de degerlendirilebilir. Biiroda bulunmasi zorunlu personele, ¢aligma
saatinin baslangi¢ ve bitisini kendisi belirlemek kaydiyla sabah ve aksam iki saate
kadar bir esneklik taninabilir. Ornegin memur, sabah 8:30 yerine 7:00’de ise gelerek
aksam da sabah erken geldigi i¢in 17:30 yerine 16:00’da isten ayrilabilecektir. Bu
durumda memurlar i¢in ¢ekirdek saatler belirlenip (6rnegin: saat 10:00-15:00 aras1),
bu saatler arasinda biitiin memurlarin is yerinde olmasi saglanarak yapilacak

caligmalar da bu siirelere gore planlanabilir.
3.4.2. Teknik Hizmetler Sinifi

Teknik Hizmetler Sinifi, teknik alanda ¢alisan belirli bir uzmanlik isteyen ve en az
orta derecede tahsil gérmiis memur statiisiindeki kamu goérevlilerinden olugmaktadir.
657 sayilh Kanunda esnek ¢alismaya iliskin olarak su ifadelere yer verilmistir: “Bu
Kanunun kapsamina giren kurumlarda meslekleriyle ilgili gérevieri fiilen ifa eden ve
meri hiikiimlere gore yiiksek miihendis, miihendis, yiiksek mimar, mimar, jeolog,
hidrojeolog, hidrolog, jeofizik¢i, fizik¢i, kimyager, matematikgi, istatikg¢i, yoneylemci
(hareket arastirmacist), matematiksel iktisatci, ekonomici ve benzeri ile teknik
ogretmen okullarindan mezun olup da, ogretmenlik meslegi disinda teknik
hizmetlerde c¢alisanlar, Mimarlik ve Miihendislik Fakiiltesi veya boliimlerinden
mezun sehir plancisi, yiiksek sehir plancisi, yiiksek bolge plancisi, 3437 ve 9/5/1969
tarih 1177 sayili Kanunlara gore tiitiin eksperi yetistirilenler ile miiskirat ve ¢ay
eksperleri, fen memuru, yiiksek tekniker, tekniker, teknisyen ve emsali teknik
unvanlara sahip olup, en az orta derecede mesleki tahsil gormiis bulunanlar, Teknik
Hizmetler simifim teskil eder.” Bu smifa girebilmek icin teknik personel olmak

gerekir ve gorevini fiilen yapmasi istenir (Akgiiner, 2014: 68).

1980’lerin sonunda ilk olarak yardimci hizmetler sinifinda ortaya ¢ikan esnek
caligma tiirlerinden taseronlagsma, 2000’li yillarda teknik hizmetler sinifinda da
yayilmaya baslamistir (Miiftiioglu ve Kosar, 2014: 167). Giiniimiizde de halen teknik
hizmetler siifi memurlarinin islerini iistlenen tagseron personel uygulamasi devam
etmektedir. Ozellikle de, ayr1 kamu tiizel kisiligine sahip kamu kuruluslar1 teknik
hizmetler smifi dahilinde, kadrolu personel istihdam etmek yerine taseron ya da

sozlesmeli personel bigimlerini tercih etmektedir. Fakat bu durum kuruluslarin
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personel secerken liyakate aykirt ise alma gibi bir takim problemleri de beraberinde
getirmektedir. Bunun karsisinda GIH smifinda, istihdam edilebilecek ¢ok fazla
sayida 13 arayan oldugundan dolayi, spesifik sart bulma noktasinda

zorlanmaktadirlar.

Teknik personelden 6zellikle miithendisler, bilhassa da bilgisayar miihendisleri esnek
calisma bigimine en uygun tcretli ¢alisanlar arasinda yer almaktadir. Bilgisayar
Miihendisleri Odasi tarafindan esnek c¢alismaya iliskin yapilan basin agiklamasinda
da (BMO, 2017) “bilgisayar miihendisleri, esnek ¢alisma saatleri, odenmeyen fazla
mesailer, outsource diye adlandirilan gizlenen taseron c¢alisma bigcimi gibi
uygulamalarla en ¢ok karsilasan meslek gruplarindan birisini olusturmaktadir”
ifadesine yer verilerek esnek ¢alisma bicimlerinin sektor icerisinde oldukca siklikla
uygulandigi/uygulanabildigi 6ngoriisiinde bulunulmaktadir. BMO’nin, yaptig1 basin
aciklamasinin devaminda, “6zel istthdam biirolar1” aracilifiyla uygulanmaya
konulacak olan “kiralik is¢ilik” uygulamasinin is yasaminda gilivencesizlige neden
olacag1 ve siirekli diisiik tcretlerle gecici olarak istthdam edilmek durumunda

kalacaklar1 ifade edilerek uygulama elestirilmistir.

Kamuda miihendisler, miihendislik kadrosu disinda, is¢i statiisiinde, sozlesmeli
personel olarak ve tageron firmalarda ¢alisarak da gorev almaktadir (EMO, 2017).
Kadrolu olarak c¢alisan miihendisler disinda gorev alanlar zaten esnek istihdam

kosullarina gore islerini yiirtitmektedirler.

Ozel sektdrde calisan miihendislerin esnek calisabildigi durumu emsal alindiginda,
kamuda kadrolu olarak ¢alisan miihendislerin de esnek calisma bigimlerine goére
calismalar1 uygun goriinmektedir. Ozellikle proje temelli galisan miihendisler icin
gerekli donanim  (bilgisayar vb.) saglanarak evden g¢aligmasina imkan
taninabilmelidir. Tabi ki, bunun i¢in de oncelikle fayda maliyet analizinin yapilmasi

gerekecektir.

Kamuda baz1 teknik personelin ¢alisma yeri ise, 0zii itibariyle zaten biiro disinda
caligmay1 gerekli kilmaktadir (6rnegin ziraat, ingaat, tarim miihendisleri-teknikerleri-
teknisyenleri vb). Bu gorevleri ifa eden personel ise mekandan bagimsiz ¢alisiyor

gibi goziikse de, bulundugu calisma alani is yeri olarak degerlendirildiginden dolay1
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mekan agisindan esnek ¢alisma olarak degerlendirilmemelidir. Bununla birlikte bu
sekilde zaman zaman sahada caligmasi gereken teknik personelin mekan ve zaman

anlaminda esnek c¢alisma bi¢imlerinin sinirlarini ¢izmek oldukga zordur.

Genel olarak kamuda calisan teknik personelin esnek calisma kosullarina uyumunu
degerlendirecek olursak, bazi alanlarda hem mekan hem de zaman esnekligi
acisindan oldukca uygun ve basarili sekilde uygulanabilecegi goriilmektedir. Mekan
acisindan proje temelli ¢calismalarda ¢alisan teknik personel, biiro disinda da ayni isi
yapabilecektir. Diger taraftan isle ilgili techizat veya takim c¢alismasi gerektiren bir is
gibi nedenler calisanin mutlaka biiroya gelmesini gerektiriyorsa bu durumda da
zaman agisindan (¢ekirdek zamanla ¢alisma saatleri vb.) esnek calismasina miisaade
edilebilir. Ozellikle de yogun teknik bilgi kullanarak ¢alisma yapan miihendislerin
anlik psikolojik durumu verimli ve etkin calismasini etkileyeceginden dolayi,
yoneticinin ~ sorumlulugu altinda  suistimale izin vermeyecek bigimde

esnetilebilmelidir.
3.4.3. Saghk Hizmetleri ve Yardimci Saghk Hizmetleri Sinifi

Saglik Hizmetleri ve Yardimci Saglik Hizmetleri Sinifi, saglik alaninda doktor,
hemsire, eczaci, veteriner, saglik memuru gibi dogrudan alan igerisinde
miitehassislik, uzmanlik ve teknik bilgisiyle kamu hizmeti sunan ¢alisanlardan

olusmaktadir.

Saglik Hizmetleri ve Yardimer Saglik Hizmetleri Sinifi, kamu personel yonetiminin
esneklesmeye yonelik adimlarmin uygulanmasina ilk ornek teskil eden alanlardan
birisidir. Ozellikle 2003 yilinda Saglikta Doniisiim Programi (SDP) cercevesinde
saglik alaninda personel istthdaminin, ‘“sozlesmelilik”, “taseron personel” ve
“yabanci saglik personeli c¢alistirma” gibi esnek c¢alisma alanlar1 iizerine
kurgulandigin1 gostermektedir (Sayan ve Kiigiik, 2012: 173). Saglik Bakanligi’nin
2015 verilerine gore toplamda 51.837 hekim, 83.795 hemsire, 22.344 ebe, 7.756 dis
hekimi ve 62.775 diger saglik personeli gorevli bulunmaktadir. Anlasilacag: tizere
62.775 diger saglik personelinin cogunlugunu taseron personel olusturmaktadir ki, bu
say1 saglik alaninda 2003 projesinde esneklesmeye yonelik onemli bir doniigiimiin

gerceklestiginin gostergesidir.
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Asagidaki Tablo 3.3.’te bir Aile Saglik Merkezinin (ASM) 2016 Ocak ayina iliskin

caligsma plan1 yer almaktadir.

Tablo:3.3. Biinyan Merkez 1 Nolu Aile Saghk Merkezi Personel Calisma

Cizelgesi
Ait Oldugu Y1l 2016
Ait Oldugu Ay OCAK
ASM Adi BUNYAN MERKEZ 1 NOLU ASM
ASM Acihs Saati 08:00
ASM Kapams Saati 19:00 (CUMA GUNLERI 17:00)
ASM Toplam Acgik 52 SAAT
Oldugu Saat
DOKTOR 1 DOKTOR 2 DOKTOR 3 DOKTOR 4
PERSONEL 1 PERSONEL 2 PERSONEL 3 PERSONEL 4
SABAH | AKSAM | SABAH | AKSAM | SABAH | AKSAM | SABAH | AKSAM
01.01.2016 Cuma 08:00-12:00 (13:00-17:00 |08:00-12:00 |{13:00-17:00 |08:00-12:00 |13:00-17:00 (08:00-12:00 (13:00-17:00
02.01.2016 Cumartesi
03.01.2016 Pazar
04.01.2016 Pazartesi  {08:00-12:00 |13:00-17:00 [08:00-12:00 (13:00-17:00 [{10:00-13:00 |{14:00-19:00 |{08:00-12:00 |13:00-17:00
05.01.2016 Sali 10:00-13:00 |14:00-19:00 (08:00-12:00 (13:00-17:00 |{08:00-12:00 |{13:00-17:00 |08:00-12:00 |13:00-17:00
06.01.2016 Carsamba |{08:00-12:00 |13:00-17:00 |08:00-12:00 (13:00-17:00 |08:00-12:00 |{13:00-17:00 |{10:00-13:00 |14:00-19:00
07.01.2016 Persembe  [08:00-12:00 {13:00-17:00 {10:00-13:00 |14:00-19:00 [08:00-12:00 |13:00-17:00 |08:00-12:00 |13:00-17:00
03.01.2016 Cuma 08:00-12:00 {13:00-17:00 (08:00-12:00 |13:00-17:00 |08:00-12:00 |13:00-17:00 |08:00-32:00 |13:00-17:00
09.01.2016 Cumartesi
10.01.2016 Pazar
11.01.2016 Pazartesi  |08:00-12:00 {13:00-17:00 |08:00-12:00 {13:00-17:00 (10:00-13:00 |{14:00-19:00 (08:00-12:00 |{13:00-17:00
12.01.2016 Sali 10:00-13:00 {14:00-19:00 |08:00-12:00 {13:00-17:00 (08:00-12:00 |{13:00-17:00 (08:00-12:00 |{13:00-17:00
13.01.2016 Carsamba [08:00-12:00 |{13:00-17:00 (08:00-12:00 |13:00-17:00 [08:00-12:00 |13:00-17:00 [{10:00-13:00 |14:00-19:00
14.01.2016 Persembe  [08:00-12:00 |{13:00-17:00 {10:00-13:00 |14:00-19:00 [08:00-12:00 |13:00-17:00 |08:00-12:00 |13:00-17:00
15.01.2016 Cuma 08:00-12:00 {13:00-17:00 (08:00-12:00 |13:00-17:00 |08:00-12:00 |13:00-17:00 |08:00-12:00 |13:00-17:00
16.01.2016 Cumartesi
17.01.2016 Pazar
18.01.2016 Pazartesi  {08:00-12:00 (13:00-17:00 {08:00-12:00 |13:00-17:00 (10:00-13:00 (14:00-19:00 |08:00-12:00 {13:00-17:00
19.01.2016 Sal 10:00-13:00 |14:00-19:00 (08:00-12:00 (13:00-17:00 |{08:00-12:00 |{13:00-17:00 |08:00-12:00 |13:00-17:00
20.01.2016 Carsamba |08:00-12:00 |13:00-17:00 |08:00-12:00 (13:00-17:00 |08:00-12:00 |{13:00-17:00 |{10:00-13:00 |14:00-19:00
21.01.2016 Persembe  {08:00-12:00 |13:00-17:00 |10:00-13:00 (14:00-19:00 |08:00-12:00 |{13:00-17:00 {08:00-12:00 |13:00-17:00
22.01.2016 Cuma 08:00-12:00 (13:00-17:00 |08:00-12:00 |{13:00-17:00 |08:00-12:00 |13:00-17:00 (08:00-12:00 (13:00-17:00
23.01.2016 Cumartesi
24.01.2016 Pazar
25.01.2016 Pazartesi  {08:00-12:00 |13:00-17:00 |08:00-12:00 (13:00-17:00 [{10:00-13:00 |14:00-19:00 {08:00-12:00 |13:00-17:00
26.01.2016 Sal 10:00-13:00 |14:00-19:00 (08:00-12:00 (13:00-17:00 |{08:00-12:00 |{13:00-17:00 |08:00-12:00 |13:00-17:00
27.01.2016 Carsamba |08:00-12:00 |13:00-17:00 |08:00-12:00 (13:00-17:00 |08:00-12:00 |{13:00-17:00 |{10:00-13:00 |14:00-19:00
28.01.2016 Persembe  {08:00-12:00 |13:00-17:00 |10:00-13:00 (14:00-19:00 |08:00-12:00 |13:00-17:00 {08:00-12:00 |13:00-17:00
29.01.2016 Cuma 08:00-12:00 {13:00-17:00 (08:00-12:00 |13:00-17:00 |08:00-12:00 |13:00-17:00 |{08:00-12:00 |13:00-17:00
30.01.2016 Cumartesi
31.01.2016 Pazar
Aile Hekiminin 40 SAAT 40 SAAT 40 SAAT 40 SAAT
Haftalik Calisma Saati
ASM’nin Bilfiil 52 SAAT
Hizmet Verdigi Saat

Kaynak: http://www.bunyanasm.com/esnek-calisma
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Tablo 3.3.”e gore, doktorlara zaman agisindan esnek ¢aligsma bi¢imi uygulanmis ve
sabah 8’de goreve baslayan doktorun aksam 5’e kadar, 10°da baslayan doktorun ise
aksam 7’ye kadar calistig1 goriilmektedir. 10°da goreve baslayan doktorlarin 6gle
arasina 13’te ¢iktig1, 8’de baslayanlarin ise 12°de Ogle tatiline ¢iktig1 gézlenmistir.
Ayrica doktorlara haftada sadece bir giin esnek c¢aligma uygulamasi yapilmistir.
Bununla birlikte cuma giinleri biitiin doktorlara standart ¢alisma tipi uygulanmustir.
Diger taraftan ASM, haftada 52 saat agik kalmakta ve doktorlarda bu 52 saat
icerisinde memurlarin olagan c¢alisma siiresi olan 40 saati tamamladiklar
goriilmektedir. Saglik Bakanligi’nin bu uygulamasi gelistirilerek ve degistirilerek
diger kamu kurumlarinda da uygulanabilecegine somut bir kanit olarak

degerlendirilmelidir.
3.4.4. Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifi

Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifi'nda yer alan personelin biiyiik cogunlugu
kadrolu 6gretmenlerden olusmaktadir. 2016 yilindan itibaren dgretmen istihdaminda
“sozlesmeli 0gretmenlik”™ politikasinin benimsenmesiyle esasinda esnekligin bir tiiri
olan “sayisal esneklik” uygulamasi tercih edilmistir. Sayisal esneklik is giivencesini
ortadan kaldirdig1 gerek¢esiyle hem kamuoyu hem de sendikalar tarafindan en ¢ok

elestirilen esneklik tiirlerinden birisidir.

Egitim ve Ogretim Hizmetleri Smifinda yer alan diger meslek grubu ise
miifettislerdir. Sozlesmeli O6gretmenlikten miifettislik ve idarecilige gecisin
engellenmesi, bu tip gorevlerin so6zlesmeli statiide yapilamayacaginm1 gostermektedir.
Buradan su anki mevcut sistemde Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifinda sadece
Ogretmenlerin sozlesmeli statiide gorev yapabilecegi sonucunu c¢ikartabiliriz.
Miifettislik meslegi niteligi itibariyle yer ve zaman agisindan esnek c¢alisma

bi¢cimlerine gore sekillenen bir meslek tiirtidiir.

Ogretmenleri ¢alisma saatleri konusunda ele alacak olursak, 657 sayili DMK’ a gore
memurlarin ¢alisma siiresi normal kosullarda kirk saat olarak belirlenmistir. Fakat

ogretmenlere iliskin 1964 yilinda ¢ikartilan 439 sayili “Milli Egitim Bakanligina
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Bagl Yiiksek ve Orta Dereceli Okullar Ogretmenleri ile ilkokul Ogretmenlerinin
Haftalik Ders Saatleri Ile Ek Ders Ucretleri Hakkinda Kanun” ve Kanun’a iliskin
olarak 2006 yilinda cikartilan “Milli Egitim Bakanlig1 Yonetici ve Ogretmenlerinin
Ders ve Ek Ders Saatlerine Iliskin Karar” incelendiginde calisma saatlerinin
girecekleri ders saati kadar oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Diger taraftan yillik
izinlerin kullanilmasi1 konusunda da, 6gretmeler diger memurlardan farkli bir duruma
sahiptir. Ogretmenler mazeret izinleri harig, yillik izin kullanamamakla birlikte yaz

tatillerinde izinli sayilmaktadirlar.

Ogretmenlerin galisma bigimlerini esnek ¢alisma acisindan degerlendirecek olursak,
sadece haftalik ders saati siiresince okulda yer aldiklarindan ¢alisma stiresi agisindan
fiiliyatta esnek calistiklar1 sOylenebilir. Hatta ikili 6grenim dahilinde gorev yapan
Ogretmenler siire acisindan kismi zamanh bir gorev ifa ediyor goriiniimiinde
olmasina ragmen sosyal haklar ve mevzuat agisindan tam stireli ¢alisma esasina gore

degerlendirilmektedir.

Gilinlimiizde 6gretmenlik meslegi yer acgisindan esneklige su an i¢in acik degildir.
Fakat uzaktan egitim sistemlerinin hizla yayginlasmasi ve gelismesi, 6gretmenlik

meslegini de, zamanla evden ¢aligma gibi esneklik bi¢imlerine dogru yonlendirebilir.
3.4.5. Avukathk Hizmetleri Sinifi

657 sayili DMK’na gore “avukatlik hizmetleri sinifi” hukuk lisans diplomasi,
avukatlik ruhsat1 ve baroya kayit kosullarina haiz olan kamu kurum ve kuruluslarinda
avukat unvam ile calisan memurlardan olusmaktadir. Kamu avukatlar1 olarak da
isimlendirebilece§imiz bu simnifta yer alan avukatlar, gorev aldiklar1 kurum ve
kuruluslarin biitiin yasal iligkilerini yonlendirme ve uyusmazlik durumlarinda yargi

karsisinda temsil etme gorevlerini yerine getirmektedirler (Yilmaz, 2008: 733).

Tiirkiye’de kamu avukatlari, li¢ sekilde istihdam edilmektedir. Bazilar1 657 sayili
DMK, bazilar1 399 sayili KHK, bazilar1 da 4857 sayili Is Kanunu hiikiimlerine gore
caligmaktadirlar (Yilmaz, 2008: 743).

Avukatlar1 calisma sartlar1 agisindan degerlendirecek olursak, iki temel faaliyet

ortaya c¢ikmaktadir. Birincisi kurumlarin mevzuata uygun harekete etmesini
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saglamak, ikincisi ise uyusmazlik durumunda kurumlarinin hakkini savunmaktir.
Avukatlar  birinci  gorevlerini  daha ¢ok evrak incelemesi  yaparak
gerceklestirmektedirler. Giliniimiizde elektronik bilgi sistemlerinin yogun olarak
kullanilmasi, birgok resmi evrakin bilgisayar ortamina girmesine neden olmustur.
Avukatlarin bu inceleme gorevlerini evlerinden kurumun web agina baglanarak
gerceklestirmesi miimkiin gériinmektedir. Bunun yaninda bir dava dosyasi iizerinde
calisan avukatin da ayni sekilde hem zaman hem yer agisindan esnek calismasina
miisaade edilerek davaya daha rahat odaklanmasi ve hazirlanmasi (6rnegin avukatlik
mesleginin mevzuat1 siirekli takip etmeyi gerektirdigini goz oniine alirsak, evinde
kendi kiitliphanesini daha rahat olusturabilir) saglanabilir. Fakat burada denetim
mekanizmasinin nasil saglanacagi tartisma konusudur. Bunun yaninda mevcut

durumda da etkin bir denetim mekanizmasinin isledigini sdylemek zordur.

Sonug olarak kamuda avukatlik meslegini icra eden memurlarin hem yer, hem de
zaman agisindan esnek c¢alisma Dbigimlerine gore faaliyet yiiriitebilecekleri
goriilmektedir. Diger taraftan avukatlik meslegi uzmanlik gerektiren bir alan
olmasindan dolay1 disaridan hizmet alim yolunun tercih edilmesi, isglicii esnekligi
tirlerinden uzaklastirma stratejisine 6rnek olmaktadir. Avukatlar ayrica baktiklar
dava iizerinden vekalet {icreti alabilmektedir. Bu durum iicret acisindan esnekligi

beraberinde getirmektedir.
3.4.6. Din Hizmetleri Sinifi

Din alaninda hizmet sunanlarin olusturdugu bu sinifin asli memurlari imam-hatip ve
miiezzin-kayyimlardan olugsmaktadir. Bunlarin disinda bu hizmet sinifi i¢erisinde yer
alan ve genellikle biiro memurlugu yapan personel GIH sinifinda ¢alisan memurlara

benzer ¢alisma sartlarina sahiptir.

Imam-hatipler ve miiezzin-kayyimlarin ¢alisma sartlar1 29033 sayili “Diyanet Isleri
Baskanligi Gorev ve Calisma Yonetmeligi'nde ele almmustir. ilgili Yénetmelik’in
40. ve 43. Maddelerine gore imam-hatip ve miiezzin kayyimlarin gorevleri arasinda,
camileri her giin 6gle namazmin bir saat Oncesinden yats1 namazina kadar agik
kalmalarin1 saglamak bulunmaktadir. Bununla birlikte biitiin vakit namazlarinda

camide bulunma zorunlulugu getirilmistir. Ayrica vatandasa dini konularda yardimei
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olma, dini gilin, dini merasim vb. etkinliklere katilma gibi c¢ok ¢esitli
sorumluluklarinin oldugu da goriilmektedir. Fakat ¢alisma saatlerine iliskin olarak
Yonetmelik’te bir diizenleme yapilmamis olmakla birlikte, camide namaz vakitleri
disinda bulunmalarina iliskin zorunluluk getiren bir ibare de bulunmamaktadir. Diger
taraftan caminin agik tutulmasi istenen saatler arasinda memurlardan camide
bulunmalar istenirse ozellikle yaz aylarinda yasal ¢alisma siirelerinin ¢ok tistiine

¢ikma durumu s6z konusu olacaktir.

Din Hizmetleri Sinifinda cami gorevlisi olarak ¢alisan personelin, namaz vakitleri ve
gorevler disinda nitelikleri itibariyle genel zaman agisindan esnek calisma sartlarinda
gorev yaptiklart goriilmektedir. Diger taraftan bu meslek grubu yari-zamanli ¢alisma

ve evden calisma gibi esnek c¢alisma bigcimlerine uygun degildir.
3.4.7. Emniyet Hizmetleri Sinifi

Emniyet Hizmetleri Smifi’nin personel olarak asli unsuru, polislerden olugmaktadir.
Polislik mesleginin niteligi geregi, 657 sayili DMK’ nun 90. Maddesinde genel olarak
haftalik kirk saat ve giinliik sekiz saat ¢alisma sekline gore bicimlendirilmesi zordur.
Bu sebepten dolayi polislerin ¢aligma saatlerine iliskin diizenlemeler ister istemez

yer ve zaman agisindan esnek calisma kosullarini gerektirmektedir.

2559 sayili Polis Vazife ve Salahiyet Kanunu polisi, “Asayisi amme, sahis, tasarruf
emniyetini ve mesken masuniyetini korur. Halkin 1rz, can ve malim1 muhafaza ve
ammenin istirahatini temin eder.” seklinde tanimlamaktadir. Tanimdan da
anlasilacag lizere, polisin gorevi siireklilik arz etmektedir. Bundan dolay1 gorevlerini

belirli stireler dahilinde siirlandirmak polislik mesleginin geregine aykiri olacaktir.

Diger taraftan ayn1 Kanun’da yer alan Ek Madde 4’te “Polis, gorevli bulundugu
miilki sinirlar iginde, hizmet bransi, yeri ve zamanina bakilmaksizin, bir sucla
karsilastiginda suca el koymak, dnlemek, sanik ve sug delillerini tesbit, muhafaza ve
yetkili zabitaya teslim etmekle gorevli ve yetkilidir” denilerek, polisin vazife saat ve
yerine bakilmaksizin, bir durumla karsilastifinda her an miidahale etme yetkisine

sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum, polislik meslegine calisma hayati
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bakimindan diger mesleklerden olduk¢a farkli bir anlam katmaktadir. Yani mesai

disinda da olsa, yer ve zamana bakilmaksizin her an kendine gorev ¢ikabilir.

Polislik meslegini ¢alisma hayati bakimindan iki kisma ayirabiliriz. Birincisi,
emniyet miidiirliigii, polis karakolu vb. kurumlarin dairelerinde (pasaport islemleri,
ruhsat islemleri) biiro personeli olarak gorev yapan polisler, ikincisi ise asayisi temin
icin genellikle digsarida olan, nobet esasina gore calisan veya operasyon dahilinde

gerektiginde disar1 ¢ikan saha personeli polislerdir.

Biiro personeli olarak gorev ifa eden personel, yaptiklar1 gorev itibariyle genel idare
hizmetleri sinifindan ¢alisan personele benzer ¢alisma sartlarinda gérev yapmaktadir.
Bundan dolay1 esnek calisma bakimindan genel idare hizmetleri simnifinda calisan
personel igin belirlenecek diizenlemelerden yararlanmasi saglanabilir. Ikinci
durumda yer alan personel ise zaten fiili anlamda esnek calisma cercevesinde gorev
almaktadir. Fakat esnek ¢alismanin yer ve zaman bakimindan belirlenmesi tamamen
yoneticilerin tasarrufu altindadir. Yani esnek calismanin faydalarindan olan
personelin yer ve zamani kendi tercihleri dogrultusunda belirleme imkani, bu sekilde

gorev yapan polisler i¢in tam tersi bir durum arz etmektedir.

Biiro disinda calisan polislerin ¢aligma saatlerinden memnun olmadiklari ve DMK’da
belirtilen siirelerden fiiliyatta fazla oldugu, Kamu Denet¢iligi Kurumu’na yapilan
sikdyetten (Sikdyet no: 2013/171) anlagilmaktadir. Ombudsman tarafindan
30/12/2014 tarihinde hazirlanan tavsiye karari raporunda (Kamu Denetgiligi
Kurumu, 2017) Tirkiye genelinde 86 farkli galisma modelinin uygulandigi, ek
gorevler hari¢ haftalik ¢alisma siirelerinin 45-60 saat arasinda oldugu belirtilmistir.
En fazla uygulanan dort model ise: 12/24, 8/24, 12/36 ve 08.00-17.00-09.00-18.00
saat modelleridir. Toplam polis sayisinin yaklasik %26’smin 12/24 saat modeline
gore calistigl, bu model memurlarin 12 saat galisip 24 saat dinlenmesini esas almakta
ve bu sekilde gorev yapan personelin toplamda haftalik 57 saat calistigi ortaya
cikartilmistir. %4 civarinda polisin ise 8/24 esasina gore c¢alistigt ve bu modelde
calisanlarin da haftalik toplamda 42 saat calistiklar1 belirlenmistir. %13 dolaylarinda
polisin de 12/36 saat esasina gore calistigi, 12 saat calisip 36 saat dinlendigi ve
toplamda 42 saat ¢alistiklart tespit edilmistir. 08.00-17.00-09.00-18.00 saatler arasi

calisma modeline gore calisan personel sayisi ise toplam personelin %33’
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civarindadir. Ombudsman raporunda buradaki personelin haftalik ¢aligma siiresi 45
saat olarak ifade edilmistir. Gorevin mahiyetine gore diger 81 modelden herhangi
birinin uygulandig1 sisteme gore calisan polis sayist ise %22 civarinda oldugu ve
polislerin haftalik calisma stirelerinin 45 ile 60 saat arasinda degistigi ortaya
cikartilmistir. Bu siirelere ek gorevler dahil edilmedigi de belirtilmistir. Ombudsman
duruma iligkin tavsiye kararinda, genel olarak polislerin haftalik 40 saatin ilizerinde

calistirilmayacagi bir diizenleme yapilmasini ve biiro islerinin zorunlu olmadik¢a

polis yerine sivil memurlar tarafindan yerine getirilmesini 6nermistir.

Sonug¢ olarak Emniyet Hizmetleri Smifi, ¢aligma sartlar1 geregi isveren (devlet)
lehine esneklik uygulanmasini gerektiren ve bu esasa gore c¢alisma sartlarinin
belirlendigi bir caligma sistemine sahiptir. Ydresel farkliliklar da polisleri farklh
calisma bi¢imlerinde calistirilmalarini  zorunlu kilmaktadir. Polislerin ¢alisma
hayatina iligkin olarak kendi aralarinda adaletin saglanmasi i¢in biiro personeli olarak

sivil memurlarin kullanilmast daha dogru olacaktir.
3.4.8. Jandarma Hizmetleri Sinifi

Uzun bir ge¢cmise sahip olan ve i¢ giivenlik agisindan énemli bir islev yerine getiren
Jandarma teskilati, belediye sinirlari diginda bulunan kirsal nitelikteki yorelerde
giivenlik ihtiyacini karsilamak igin olusturulmustur (Tataroglu ve Subasi, 2009: 82).
10 Mart 1983 tarihli ve 2803 sayili Jandarma Teskilat, Gorev ve Yetkileri
Kanunu’nun 3. maddesinde (Degisik: 25/07/2016 - KHK 668/9) jandarma, emniyet
ve asayis ile kamu diizeninin korunmasini saglayan ve kanunlarin verdigi gorevleri
ifa eden silahli genel kolluk kuvveti olarak tanimlanmistir. Aym1 Kanun’un 7.
maddesinde jandarmanin sorumluluk alaninda yer alan gérevleri miilki, adli ve askeri
gorevler olarak siralanmistir. Kanun’un 4.maddesinde yapilan degisikle de Jandarma
Genel Komutanligi dogrudan Igisleri Bakanligi'na baglanmis ve eski diizenlemede
yer alan “TSK’nin bir par¢asidir” ifadesi ve TSK ile baglantisina yer veren hiikiimler

tamamen ¢ikartilmistir.

Jandarma Hizmetleri Smifi’nda yer alan personel ve kaynaklarina iligkin 2803 sayili
Kanunu’un 13. maddesinde 668 sayili KHK degisikligiyle, Kanunda hiikiim
bulunmayan hallerde 657 sayili DMK hiikiimlerinin uygulanacagi belirtilmistir.
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Kanun’un eski halinde Jandarma Genel Komutanligi personeli, subay, astsubay,
uzman jandarma, askeri 6grenci, erbas ve erler ile sivil memur ve isgilerden olusur
climlesi yer almaktaydi. Yeni KHK diizenlemesiyle bu ifade tamamen kaldirilmistir.
Yeni diizenelemede jandarma personeli ayn1 madde igerisinde siralanmamis olsa da,
Kanun genel olarak incelendiginde personelin yer yer subay, astsubay ve uzman
jandarma olarak tasnif edildigi goriilmektedir (bkz. md. 14, md. 21). Ayrica
Kanun’da personelin statii ve riitbelerine gore terfi, mali ve sosyal haklar gibi 6zliik
haklarina iliskin olarak 926 sayili Tirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu, 3466
sayitli Uzman Jandarma Kanunu ve 3269 sayili Uzman Erbas Kanunu’na tabi

personel hiikiimlerinin de uygulanacag: belirtilmistir.

Genel olarak, hali hazirda askeri personelin bir kismi iggiicii esnekliginin bir tiirii
olan sayisal esneklik modeline gore istihdam edilmektedir. So6zlesmeli subay,
sOzlesmeli astsubay, so6zlesmeli erbas ve sozlesmeli erlerin istihdami bu sekildedir.
Fakat sozlesmeli statiide gorev yapan personel bazi 6zliikk haklar yoniinden kadrolu

istihdam edilen personelden ayrilmaktadir.

926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu’nda “caligsma saatleri” baslikli ek
madde 2’de “cumartesi ve pazar giinleri tatil olmak iizere; subay, astsubay, uzman
cavus ve uzman jandarmalarin haftalik ¢alisma siiresi genel olarak kirk saattir”
hiikmii yer almaktadir. Bununla birlikte 211 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri Ii¢ Hizmet
Kanunu'nun 33. Maddesinin b bendinde “Kita, karargdh ve kurumlarda giinliik
calisma saatleri mevsim, iklim, ahval ve hizmetin ozelliklerine gére bir talimatla
tesbit edilir” ve ayn1 maddenin alt bendinde “Kitalarda umumi mesai ve hizmet
zamam kalk borusunda baslar. Gece yoklamasindan sonra biter. Karargah ve
kurumlarda giinliik vazife miiddeti en az 6 saattir” ifadelerine yer verilerek
gerektiginde durumun sartlarina gore ¢aligma saatlerinin degisebilecegi, karargah ve
kurumlarda gorev ifa eden personelin en az 6 saat galisacagi on goriilmiis ve bu
saatlerin belirlenmesinde ilgili yerin kosullarina vurgu yapilmistir. Esasinda askeri
personelin ¢alisma kosullari, 657 sayili DMK’na tabi personele gore zaman agisindan
daha esnek standartlarda oldugunu sdyleyebiliriz. Fakat yer agisindan esneklik
cercevesinde askeri personelin degerlendirilmesi (evden calisma, tele calisma vb.),

askerligin dogasinda olan disiplin ilkesine ters diiseceginden ¢ok islevsel
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goriilmemektedir. Bununla birlikte askeri personelin disiplin ilkesi zedelenmeyecek
sekilde uygun esnek calisma modellerinin askerin motivasyonunu da saglayabilecegi

g0z Oniinde tutularak zaman agisindan esnek ¢alismasi saglanabilir.
3.4.9. Sahil Giivenlik Hizmetleri Sinifi

2692 sayili Sahil Giivenlik Komutanligi Kanunu’na gore Tiirkiye Cumhuriyeti
sinirlart dahilinde veya uluslararast kanunlarda belirtilen alanlarda sahil, deniz,
liman, korfez, bogaz vb. alanlarda gorev yapan silahli bir genel kolluk kuvveti olan
Sahil Giivenlik Komutanligi, 668 sayili KHK ile (Degisik, 25/07/2016) igisleri
Bakanligi’na baglanmistir. Bununla birlikte Kanun’a gore savas ve seferberlik
hallerinde Bakanlar Kurulu karartyla bir kisim birimleri Deniz Kuvvetleri

Komutanligi’nin emrine girebilmektedir.

Sahil Giivenlik Hizmetleri personeli Igisleri Bakanligi’nin emrine verilmesinin
yaninda, calisan personelde 657 sayili DMK dahilinde yeni bir hizmet sinifi
olusturularak buraya eklemlenmistir. 2692 sayili Kanun’un 3. Maddesinde Sahil
Giivenlik Komutanliginin gorev alanlari, iisleri, kadrolar: ve yerlesim yerlerinin ilgili
bakanlik tarafindan diizenlenecegi hilkkme baglanmistir. Ayrica eski Kanunda yer
alan askeri personel ibaresi yerine kolluk personeli ibaresi kullanilmistir. Kanun’un
8.maddesinde “Sahil Giivenlik Komutanlig1 personeli; subay, astsubay, uzman erbas,
sozlesmeli erbas ve erler ile Devlet memurlar ve is¢ileri kapsar” denilerek, Sahil
Giivenlik Hizmetleri Smifi’nda gérev yapacak personel acik olarak siralanmistir.
Bunun yaninda Kanun’da hiikiim bulunmayan durumlarda 657 sayili DMK’nun
hiikiimlerinin uygulanacagi, ancak terfi ve mali sosyal haklar gibi 6zliikk haklari
acisindan 926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu’na tabi olduklar: ifade
edilmistir. Uzman erbas ve erler ile sézlesmeli uzman erbas ve erler ise 6zel
kanunlarina tabidir. Iscilerin ise alinma vb. dzliik islemlerinde 4857 sayili Is Kanunu

hiikiimlerinin gegerli olacag1 2692 sayili Kanun’un 7.maddesinde belirtilmistir.

Sahil Giivenlik Hizmetleri personelini esneklik cercevesinde ele alacak olursak
oncelikle, bu hizmet sinifinda da Jandarma Hizmetleri Sinifinda oldugu gibi,
sOzlesmeli personel istihdam ederek is giicli esnekligi tiirlerinden sayisal esneklik

ilkesini benimsedigini sdyleyebiliriz.
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Diger taraftan 2692 sayili Kanun’un 7. Maddesinde: “Liizum goriildiigii hallerde
Icisleri Bakan: tarafindan, Emniyet Genel Miidiirliigii, Sahil Giivenlik Komutanlig
ve Jandarma Genel Komutanligi arasinda her kademedeki personel, gecici olarak
gorevilendirilebilir. Icisleri Bakani bu yetkisini il valilerine devredebilir. Bu sekilde
gecici goreviendirilen personel goreviendirildigi teskilattaki personele saglanan
ilave mali haklardan géreviendirme siiresince yararlandirilir.” hikmi yer
almaktadir. Maddeyi degerlendirecek olursak, Emniyet Genel Miidiirliigii, Sahil
Giivenlik Komutanligi ve Jandarma Genel Komutanligi birimleri arasinda personelin
gorevlendirilebilecegi ifade edilerek, esneklik tiirlerinden “gdrev esnekligi” ne 6rnek

teskil edecek bir hiikiim ortaya ¢ikmistir.
3.4.10. Yardimc1 Hizmetler Sinifi

Yardimer Hizmetler Siifi, kurumlarin asli gorevlerinde yardimci olmasi amaciyla
istthdam edilen evrak dagitici, hademe, temizlik¢i, miibasir vb isimlerle gorev alan,

ek gostergeleri bulunmayan devlet memurlarini ifade etmektedir.

Yardimc1 hizmetler sinifi personeli diger personele gore 6zliik haklar agisindan daha
diisiik haklara sahip oldugundan, bu kadroda gérev alan personelin GIH sinifina
geeme talepleri zaman zaman toplu sozlesmelerde dile getirilmektedir. Konuya
iliskin ¢dziim olarak, yardimci hizmetler smifinin tamamen GIH smifina dahil

edilmesi ve bu smifin tamamen kaldirilmasi degerlendirilebilir.

Yardimer  hizmetler smifi  personelini, esneklik uygulamalar1  agisindan
degerlendirecek olursak, 1988 yilinda 657 sayili DMK’ nun 36.maddesi degistirilerek
yardimc1 hizmetler siifina dahil personelin gorevler, arasinda yer alan bir takim
islerin (temizlik vb.) ihale yoluyla gordiiriilmesinin &nii agilmistir (Utiik, 2016: 57).
Yasada Yardimc1 Hizmetler Sinifi’nda yasal olarak bir esnek calisma bigimi olan
tageronlagmanin onii agilmig, yardimer is kategorisinde yer alan icin devlet artik
kendi kadrolu personeli yerine disardan hizmet alim yolunu tercih ederek hem

maliyetten tasarruf etmeyi hem de daha etkin hizmet almay1 hedeflemistir.

Gilinlimiizde bir¢ok kamu kurum ve kurulusu bu yasadan fazlasiyla istifade etmekte

ve yardimci hizmetler i¢in personel kadrosu tahsis etmemektedir. Yardimci hizmetler
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smifinin ¢alisan acisindan ¢ok fazla nitelik gerektirmemesi, devletin bu hizmet
smifina alim yapmasini oldukca zorlastirtyor ve personel aliminda adam kayirma
(torpilin) en ¢ok basvuruldugu yerler arasinda bulunuyordu. Taseronlasma, ise
alimlarda hatta isten ¢ikarmada adam kayirmanin biraz degisik bi¢im almasim
saglamigtir. Taseron personelin nihayetinde kadrolu statiide olmamasi ise alimlarda
siyasi anlamda adam kayirma yapilsa da diisiik iicret ve gilivencesizlikten dolay1

kamuoyunda ¢ok fazla géze batmamaktadir.
3.4.11. Miilki idare Amirligi Hizmetleri Simifi

657 sayih DMK 36.madde de Miilki Idare Hizmetleri Smifi igin “valiler ve
kaymakamlar ile bu sifatlar1 kazanmis olup Igisleri Bakanligi merkez ve iller
kurulusunda calisanlar1 ve maiyet memurlarini kapsar” denilerek devletin Igisleri
Bakanligi dahilinde tasra oOrglitlerinde gorev yapan idari amirler ile bunlarin
denetleyen miifettisler ve miistesar esas alinmistir. Bu hizmet sinifinda ilk akla gelen
vali ve kaymakamlardir. Fakat bunlarm yaninda, vali yardimeilari, Igisleri Bakanhig
miistesar1 ve miistesar yardimcilari ile miilkiye miifettisleri de Miilki Idare Amirleri
Hizmetleri Smifi'nda yer almaktadir. Valilik DMK 59.maddeye gére istisnai bir
memurluktur. Fakat kaymakamlik bir meslek memurlugudur. Kaymakam olmak i¢in
hukuk, siyasal bilgiler gibi fakiiltelerden mezun olma sart1 aranirken valiler i¢in bu

sart aranmamistir.

Miilki idare Hizmetleri Smifi'm esnek calisma acisindan degerlendirecek olursak,
valilik meslegi gerek atanmalari, yiikselmeleri gerekse hak ve ylikiimliiliikleri
acisindan istisnai memuriyet olmasindan dolay1 esnek istthdam bi¢imlerine 6rnek
teskil etmektedir. Devlet istisnai memurlar1 genel memurlara (istisnai memur disinda
kalan biitlin memurlar1 genel memur olarak degerlendirebiliriz) gére daha esnek
kosullarda goreve atamakta ve gorevden almaktadir. Vali atanmasinda sinav ve
yiiksek egitim sart1 (ilkogretim mezunu olmak yeterli) aranmamasina ragmen teamdil
olarak wvalilerin genellikle tecriibeli kaymakamlar, vali yardimcilar1 ya da emniyet

midiirlerinden tercih edildikleri goriilmektedir.
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Kaymakamlik ise bir meslek memurlugu oldugundan dolayi, géreve alinmalari hem
yazili hem de sozlii sinava tabidir. Kaymakamlik meslegi, esnek ise giris ve ¢ikisa

sahip valilik gorevine gore giivenceli bir statiidedir.

Vali ve kaymakamlarin yer ve zaman agisindan esnek calisma bigimlerine
uygunlugunu degerlendirecek olursak, gorevleri il ve ilgelerin genel yOnetimi
oldugundan dolay1 vali ve kaymakamlar1 belirli bir yer ve zaman dilinde sinirlamak
gorevin gerektigi gibi yapilmasina engel olacaktir. Genel yonetimin kontroliiniin,
diger memurlarda oldugu gibi pazartesiden cumaya sabah 8 aksam 5 mantigiyla
saglanamayacagi aciktir. Sonug itibariyle dogast geregi kaymakamlik ve valilik yer
ve zaman acisindan esnek caligmayi gerektirir. Vali ve kaymakamlarin ayrica
bulunduklar1 bélgeye iliskin olagantistii bir durum meydana geldiginde yer ve zaman
fark etmeksizin il veya ilgedeki en iist amir olarak ilgili kisileri yonlendirmeleri

beklenir.
3.4.12. Milli istihbarat Hizmetleri Smifi

2937 sayili Devlet Istihbarat Hizmetleri ve Milli Istihbarat Teskilat1 Kanunu’nun
2.maddesine gore MIT personeli, memurlar, sdzlesmeli personel ve TSK
kadrolarinda olup MIT te gérevlendirilenlerden meydana gelmektedir. MiT personeli
olarak goérev yapan memurlar ilgili Kanunda yer almayan hiikiimlerde 657 sayili

DMK ’a tabi tutulmustur.

Milli istihbarat Hizmetleri Sinifi personelini esnek ¢alisma agisindan degerlendirecek
olursak, bu smif personelinin ise alimi, genel memurlardan farkli olarak daha fazla
esneklik ve ayrica gizlilik gerektirmektedir. Calisma sartlar1 acisindan da, ilgili
Kanun’un (2937) 6. Maddesinin d bendinde de belirtildigi iizere “gizli ¢alisma usul,
prensip ve teknikleri” kullanilabilmektedir.

2937 sayili Kanun’da Milli istihbarat Hizmetlerinde sozlesmeli personel istiham
bicimlerinden birisi olarak ele alinmis ve bu sekilde isgiicii esnekligi tiirlerinden

“sayisal esneklik” modeli tercih edilmistir.

Sonug olarak bu hizmet sinifi, standart ¢alisma bi¢imlerinin olduk¢a disinda farkli bir

esnek calisma tipine rol model olmaktadir. Ayni durum, emniyet hizmetleri sinifi ve
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jandarma hizmetleri smifinda gorev yapan istihbarat birimleri i¢in de gecerlidir.
Istihbarat gorevinde calisanlar1 yer ve zaman agisindan standartlastirmak imkansiz
oldugundan dolay1, dogas1 geregi bu hizmet sinifi ¢alisanlar1 gérevin niteligine gore
tipik calisma bicimlerinin disinda esnek caligma bigciminde gorev yapmaktadir.
Ayrica, bu hizmet smifinda rutin mesai dahilinde calisan biiro personelinin diger
hizmet siniflarinda oldugu gibi, yer ve zaman agisindan esnek caligmasi saglanabilir

(kayan is stiresi, tele calisma, evden ¢alisma, ¢ekirdek zaman).

3.5. Tiirk Kamu Personel Sisteminde Esnek Cahsma Bicimlerine Iliskin Mevcut

Uygulamalar

Esnek calisma gerek kalkinma planlarinda gerekse hiikiimet programlarinda
dogrudan veya dolayli olarak uygulanmasi istenen bir ¢alisma bigimi olarak siirekli
tekrarlanmustir. Ozellikle son donemlerde esnek ¢alisma bigimlerine olan talep daha
da artmistir. Zaman agisindan esnek c¢alisma big¢imlerinden olan kismi zamanh
calisma uygulanmasina yonelik olarak 65. Hiikiimet (2016 yili) zamaninda somut
adim atilmis ve tiim memurlar1 kapsayacak sekilde 657 sayili Yasa’da kendine yer

bulmustur.

65. Hiikiimetin eylemlerinin yer aldig1, Icraatlar ve Reformlar isimli resmi internet
sayfasinda (Reformlar, 2017), gergeklesen reformlar arasinda “gilivenceli esneklik
uygulamasmin hayata gecirilmesi” bulunmaktadir. Ilgili sayfada yer alan
aciklamalara gore, eylemden sorumlu kurum “Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanlig1” olarak belirlenmistir. Eylem ile ilgili kurum ve kuruluslar ise Hazine
Miistesarligi, Devlet Personel Baskanligi, ISKUR, sendika konfederasyonlari, ilgili
kurum ve kuruluslar, ilgili meslek kuruluslari, STK’lardir. Esnek calismaya iliskin
aciklamada ise “giivenceli esneklik kapsaminda giiniimiiz ¢alisma iliskilerinde var
olan fakat mevzuatimizda diizenleme bulunmayan, evden g¢alisma ve tele calisma
gibi ¢alisma iliskilerini i¢inde barindiran uzaktan calisma modelinin” getirildigi ifade
edilmistir. Reformla birlikte, evden calisma ve tele c¢alisma bigimlerinin istihdam
piyasasmin aktif iktisadi kosullarina uyumunun saglanmasi i¢in “uzaktan c¢aligma”
adi altinda birlestirilmesine karar verilmistir. Uygulamanin igerigine iligkin olarak
isini is yeri harici evinde veya baska bir mekinda yapacak is¢inin yapacagi isin

tanimi, ifa sekli, yeri, siiresi ve lcretinin 1§ sOzlesmesinde yer alacagi, uzaktan
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calisan iscilerin ayni isi yapan diger calisanlara gore hakli bir gerek¢e olmadikga
ayrima tabi tutulamayacagi ve is sagligt ve giivenligi Onlemleri konusunda da
igverenin gerekli egitimin verilmesinden sorumlu olacagi ifadelerine yer verilmistir.
Ayrica hangi tehlike simifinda hangi islerin uzaktan c¢alisma igerisinde
uygulanabilecegi konusunda Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi belirleyici
kilinmastir.

Reformlar arasinda yer alan giincel vaatlerden birisi de c¢alisan kadinlara doguma
bagli olarak birinci ¢ocukta iki ay, ikinci ¢ocukta dort ay, iiclincii ¢ocukta ise alt1 ay
yart zamanli ve tam tiicretli ¢aligma hakkinin taninmasidir. Buna gore ¢alisan anne
cocugu ilkogretime baslayincaya kadar kismi zamanli olarak calisabilecektir. Vaat
icerisinde amac¢ olarak anne ve babalarin c¢alisma hayatini sonlandirmadan
cocuklariyla daha iyi bir sekilde ilgilenmesi belirlenmistir. Fakat vaatten sadece
annelere yonelik uygulama yapilacagi anlasilmaktadir. Cinsiyet ayrimciligina neden
olacag yoniinde elestiriler sonucunda babalar da, iicretsiz dogum izninde oldugu gibi
yarim zamanli ¢alisma kapsamina alinmistir (DMK, Ek Madde:43). Ayrica evlat
edilenlere de bu haktan yararlanma sansi verilecegi belirtilmistir. Belirtilen vaate
iliskin yasal diizenleme 657 sayili DMK’da (29/01/2016-6663/6) kabul edilmis olup
ilgili alt diizenlemeye iliskin  yonetmelik henliz  hazirlanmadigindan

uygulanamamaktadir.
3.6. Tiirk Kamu Personel Sistemi A¢isindan Esnek Calismanin Gerekleri

1980’lerden sonra liberallesme ve kiiresellesmenin etkisiyle yeni kamu yo6netimi
diisiincesinin Tiirk kamu yonetimine ve dolayisiyla da personel sistemine yansimasi,
bilgi teknolojisinde ciddi gelisim, isgiiciiniin niteliginin degismesi, hizmet
sektorlindeki gelismeler ve maaglar agisindan dengesizlik ilk bakista Tiirk kamu
personel sistemi agisindan esnek c¢alisma bigimlerinin gerekleri olarak goze
carpmaktadir. Diger taraftan esnek c¢alismanin calisan acisindan da bir takim
gerekleri bulunmaktadir. Bunlar degisen kosullarla birlikte, insanlarin c¢alisma
hayatina bakis acisinin farklilasmasi, aile yapilart ve yasam standartlarindaki

sosyolojik degisimler olarak siralanabilir.

Tiirkiye’de geleneksel kamu yonetiminin etkisiyle, devletin yapisi ve dogal olarak da

kamu personel sayis1t artmistir. Kamuda personel sayisinin artmast hantallik,
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verimsizlik ve biirokratik sorunlar1 da beraberinde getirmektedir (Eryilmaz, 2015:
45). Kisaca Tiirk kamu personel yonetimine yonelik en dnemli elestirilerden birisi

kat1 bir diizene sahip olmasidir.

1980’lerden sonra disa agilimla birlikte rekabet sisteminin zorunlu kildig1 ekonomik,
sosyolojik ve teknolojik degisiklikler kamu yonetimini de etkilemistir. Kamu
yonetimindeki degisim ve donlisiim sonucunda, kamu personel sistemindeki katilik
yeni kamu yOnetimi anlayisiyla birlikte kirilmaya calisilmaktadir. Bu ¢ercevede yeni
kamu yonetimi 6zellestirme, esnek istihdam, tageronlagma gibi bir takim politikalarla

biraz daha esnek bir sistem getirmeye ¢aligsmaktadir.

Kat1 ve standart uygulamalarin hakim oldugu kamu personel sisteminin kamu
hizmetinde daha etkin bir sekilde var olabilmesi igin her seyden Once sistemin
kendisinin esnek olmasi gerekir. Bu sayede sistem degisen sosyal, ekonomik ve
teknolojik sartlara daha rahat ve kisa siirede uyum saglayabilecektir. Ciinkii kamu
yonetiminin katt personel politikalariyla yeni kamu yonetimine ayak uydurabilmesi

giiniimiiz kiiresel caginda olanaksizdir.

Esnek calisma bi¢imini gerekli kilan bir diger unsur da biitiin gelismis lilkelerde
kadinlarin ve ozellikle de evli ¢ogu zaman cocuklu kadinlarin isgiicine katilma
oraninin 6nemli miktarda artis gostermesidir. G8 {ilkelerinde toplam isgiicliniin
%40’ m1 kadinlar olusturmaktadir (Pinhas, 2007: 43). Tirkiye’de ise her ne kadar
gelismis 8 iilke kadar olmasa da kadinlarin isgiiciine katilm oran1 TUIK verileri
incelendiginde son on yilda énemli bir artis gerceklestirmistir (TUIK 2015 verilerine

gore Tiirkiye’de kadinlarin isgiiciine katilim oran1 %30 civarindadir).

3.7. Tirk Kamu Personel Sistemi Acisindan Esnek Calismanin Fayda ve

Sakincalari

Yeni kamu yonetimiyle birlikte, hizmet sunumunda da 6nemli degisiklikler meydana
gelmistir. Vatandas artik kamu yoOnetiminden ve onun bir elemani olan kamu
personelinden daha iyi hizmet beklemektedir. Bununla birlikte artan vatandas
talepleri bazi faaliyet alanlarinda giiniin yirmidort saati hi¢ durmadan c¢aligma
diizeninin kurulmasini zorunlu kilmaktadir. Bu durum da beraberinde esnek ¢alisma

bigimlerinin uygulanmasini gerektirmektedir. Burada esnek ¢alismanin hizmet alan
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taraf acisindan faydasi goriilmektedir. Diger taraftan, esnek ¢aligma kamu personeli
acisindan da bir takim faydalar saglayacaktir. Ornegin calisan kisisel ihtiyaglarini
karsilamak icin daha rahat zaman bulabilecektir. Ozellikle, telafi edici calisma
yontemi ile is yerinde bulunmadigi zamani bir baska giin fazla c¢alisarak telafi
edebilecektir. Bu yontemle hem calisanin hem de yoneticinin problem yasamasi
engellenmis olacaktir. Esnek calismanin ayni zamanda olumsuz digsalliklar:
onlenmesinde de faydasi olabilecektir. Ornegin ¢alisma saatlerinin esnek olmasi,
trafik yogunlugunda rahatlama yaratacak ve trafik kazalar1, trafik sikisikligi (Tirkiye
trafik sikigikliginda diinya genelinde ilk 10 igerisinde yer almaktadir), trafikten
kaynaklanan olumsuz stres ve cevre kirliligi gibi Tiirkiye’nin siirekli muzdarip

oldugu bu sorunlarin azalmasina katki saglayacaktir.

NTV internet sitesinde yer alan 15.05.2017 tarihli habere gore Istanbul, Ankara ve
Izmirde faaliyet gdsteren bazi biiyiik sirketler trafik sorunu nedeniyle calisma
saatlerini degistirme karar1 almistir. Haberin devaminda c¢alisma saatlerini
degistirecek sirketler ve yeni calisma saatlerine yer verilmistir (NTV, 2017). Tlgili
habere gore Coca Cola, caligma saatlerini 08:30-17:30 olarak belirlemis fakat
calisanlara isterlerse bu siireyi 1,5 saat esnetme hakki taninmistir. Defacto, ¢alisma
saatlerini sabah 07:00-09:00 aksam ise 17:00-19:00 arasi olmak {izere segenekli
olarak c¢alisanina sunmaktadir. Eczacibast Toplulugu, normal calisma saati olarak
08:30-17:30 saatleri arasini belirlemis fakat c¢alisanlar esnek ¢alisma diizeni
uygulamalariyla, kendi isteklerine gore 07:00-09:30 arasinda ise gelecekleri saati

belirleyebilecektir.

Pepsico ise, cekirdek zaman olarak 11:00-15:00 saatleri arasimi belirlemis, bu
saatlerde c¢alisanlara isyerinde bulunma sartt getirilmistir. Bu saatler disinda

calisanlar istedikleri saatte giris ¢ikis yapma hakkina sahip bulunmaktadir.

Philip Morris/Sabanci ise temel ¢alisma saati olarak, 10:00-16:00 saatleri arasini
belirlemis ve calisanlardan glinde 8 saati ve haftada 40 saaati bu saatlerden 6nce veya

sonra ise gelerek esnek bir sekilde tamamlanmasi istenmektedir.

Caligsma siirelerinde getirilecek esnek diizen ayni zamanda kamu hizmetlerinden
yararlanan vatandaslara da fayda saglayacaktir. Ciinkii artik vatandas ihtiyag

duydugu kamu hizmetini zamandan ve mekandan bagimsiz elde etmek istemektedir.
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Esnek g¢alismanin genel olarak kamu yonetimi agisindan faydalarini ise galisanin
yeterlilik ve yetkinliklerinin kamu yOnetiminin ihtiyaclarina gore giincellestirilmesi,
daha kaliteli personelin isttihdamina olanak tanimasi, ise devamsizlik problemini

azaltmasi, personelin motivasyonunu arttirmasi seklinde 6zetleyebiliriz.

Esnek calisma calisanlar agisindan, ek gelir amaciyla part time ve gegici galisma
imkani, ig-aile dengesinin saglanmasi, daha c¢ok is olanagi saglanmasi (Kdostekli,

2011: 37) gibi konularda ¢esitli imkanlar sunmaktadir.

Esnek calismay1 engelliler acisindan degerlendirecek olursak, insanlarin baris
icerisinde yasadigi toplumlarda dayanisma ve isbirligi gili¢lenir. Engellilerin sosyal
hayatta yer almasi ve topluma uyum saglamasi ve potansiyellerini kullanabilmelerini
saglamak i¢in sosyal icerme politikalartyla desteklenmeleri gerekir (Geng ve Cat,
2013: 365). Engelliler, toplumda herhangi bir ayrima tabi tutulmadan, kendi ayaklari
istlinde durmalarina imkan taninirsa ancak o zaman toplum, kendi igerisinde baris ve
isbirligini saglayacaktir.

Engellilerin kisisel yetilerinin yetersiz kaldigi durumlarda desteklenmeleri, onlari
hem basariya tesvik edecek hem de sosyal dislanmay1 engelleyerek onlari hayata
baglayacaktir (Geng ve Cat, 2013: 365). Engelliler i¢in en giizel ¢alisma ortami,
onlarin c¢aligma durumuna uygun olan mekandir. Engel durumuna gore evden
caligmalar1 saglanabilir. Fakat evden calismaya zorlamak cok dogru bir yaklasim
degildir.

Ayrica engellilerin kismi zamanli ¢aligma hayatinda yer almasi hem onlardan daha
1yl verim alinmasina, hem de topluma faydali olma hazzim alarak hayata daha ¢ok
baglanmalaria vesile olacaktir. Bununla birlikte diger bireylere de kismi zamanh
caligma olanaginin taninmis olmasi engellilerin en ¢ok rahatsiz oldugu hakir gérme

ekseninden bakis a¢isini ortadan kaldiracaktir.

Tiirk kamu personel sisteminde esnek ¢alismanin faydalar1 yaninda ¢esitli sakincalari
da bulunmaktadir. Memurlugun yilikselme baglaminda i¢ siirecine iligkin
esneklestirme, 1970 yilinda mevzuata konulmus ve 1989 sonrasinda genisleyerek
“hizl1 yiikselme” mekanizmasi halini almigstir. lile 4. derece arasi atamalarda kidem
hesabinda memurluk dis siirelerinde dahil edilmesi olarak uygulanmis, 2011 yilinda

yapilan diizenlemeyle ise iist diizey yoneticilik kadrolarina yapilan atamalarda 6zel
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sektorde gecen siirenin tamami yada belirli bir oranmnin hesaba katilmasiyla
“memurluk kariyerini esnetici” bir hal almistir (Aslan, 2014: 27-28). Bu durum
calisanlar arasinda cesitli sorunlara yol acgabilmektedir. Ornegin, ¢alistig1 kuruma
sinavla yerlesmis ve kariyer basamaklarini tirmanmaya ¢alisan, kurumda uzun yillar
emek ve tecriibesi bulunan kurum igerisinde ¢alisanlarin basina disaridan birisinin
atanmasi, c¢alisanlar1 hem kariyerden hem de yaptiklari isten sogutmaktadir. Bu

durum ayni zamanda kurum kiiltliriiniin olugsmasini da engellemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Tirk kamu personel yonetimi kati, hantal, verimsiz, islevsel olmayan bir sistem
olarak olumsuz anlamda siirekli gesitli elestirilere maruz kalmaktadir. Kamu personel
sistemini bu olumsuzluklardan kurtarmak ve bunun yaninda degisen diinyanin
sartlarina uyum saglayabilmesi i¢in devlet yoneticileri tarafindan getirilen 6neriler

arasinda esnek ¢alismada bulunmaktadir.

Tirkiye’de isgiicii esnekligi tiirleri (sozlesmeli personel, gegici personel, taseron
personel), kalkinma planlarindan da anlasilacagi tizere hem 6zel sektérde hem de
kamu yonetiminde uzun yillardir uygulanmakla birlikte yer ve zaman agisindan
esnek calisma bigimleri (evde calisma, kismi calisma, tele calisma vb.) ise son
zamanlara kadar ¢ok fazla uygulanma imkani bulamamigtir. Gliniimiizde 6zellikle
teknoloji ve kiiresellesmeyle birlikte meydana gelen 6rgiitsel anlamdaki degisiklikler,
calisanin is yeri ve siiresi agisindan farkli sekillerde esnek istihdamini, hem ¢alisan
hem de isveren agisindan zorunlu kilmaktadir. Ozellikle telekomiinikasyon ve
internet hizmeti gibi {irlinlerin yonlendirdigi ag toplumlarinin zaman ve mekan
acisindan Oncelikleri oldukga degisiklige ugramis olup bu degisiklik ve etkileri

giintimiizde de artarak devam etmektedir.

Insanlarn giin icerisinde zamaninin énemli bir kismini ayirdig1 ya da hayatin1 devam
ettirmek i¢in zaman ayirmak zorunda kaldigi “calisma” faaliyeti yasam seriiveni
icerisinde ¢ok onemli bir yere sahiptir. Bu “calisma” faaliyeti de ¢ogunlukla “esnek
caligmanin” karsiti olan “standart c¢aligma” tipi seklinde kendini gdstermektedir.
Standart calisma, ilk bakista hem calisan hem de isveren icin avantajli gibi
goziikmektedir. Oysaki gercekte insan hayatini standartlastirmak ne kadar zorsa,
caligma hayatini standartlastirmak da o kadar zordur. Ciinkii insan yasami degisken
bir nitelik arz etmektedir. Ornegin ¢alisan, birden bire ani bir hastalia yakalanarak
veya kaza gegirerek, ¢alisma giiciiniin bir kismini kaybedip standart ¢alisma hayatini
stirdiremeyebilir. Bu durumda c¢alisana “ya standart sabah sekiz aksam bes
calisacaksin ya da emekli olacaksin” demek yerine, ¢alisabilecegi makul siirelerle
istihdam etmek hem calisganin hem de toplumun yararina olacaktir. Ayrica
Tiirkiye’de emekli olma yasmin da yiikseltildigini géz oniinde bulundurursak, bazi

mesleklerde istthdam edilen personelin Tiirkiye’de belirlenen emeklilik yasina kadar
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tam siireli istihdamla verimli bir sekilde calisamayacagi asikardir. Bu cercevede
belirli bir yasin lizerinde yer alan ¢alisanlara esnek c¢aligma hakki verilmesi ve
emeklilige yumusak gecislerinin saglanmasi daha dogru olacaktir. Bununla birlikte
esnek calismanin isveren agisindan da bazi avantajlar1 bulunmaktadir. isveren icin de
isler her zaman iyiye gitmeyebilir. Zarar eden isveren de standart istihdam yerine bir
esnek ¢aligma tiirii olan yar1 zamanli personel istihdam etmek isteyebilir. Bu model
eger iki tarafin da istegi lizerinde sekillendiyse esnek ¢alismanin uygulanmasinda
genel anlamda bir sikinti olmayacaktir. Fakat konu suistimali ve c¢alisma hayatina
zarar verebilecek unsurlari da igerisinde barindirmaktadir. Yart zamanli ¢aligma,
icretin de tam siireli ¢alismaya gore azalmasina neden olacaktir. Yeterli denetim
yapilmadiginda igveren bu durumu firsat bilerek kismi zamanlh calisan adi altinda
daha fazla siireli calistirma yaptirarak emek somiiriisii yapabilir. Ayrica yar1 zamanh
calisma tipinin yayginlagsmasi, diisiik iicretli ¢alisan kitlesinin dogmasi sonucunu da
ortaya ¢ikaracaktir. Keza bu durumdan kamu personel yonetimi de zamanla
etkilenecek ve daha diisiik maasla kismi siireli ¢alisan kamu personelleri istihdam
edilmeye baslanacaktir. Ayn1 zamanda tam siireli giinde bir kisi yerine, yar1 zamanh
iki kisinin ¢alismasi issizlik gostergelerini pozitif yonde etkileyeceginden dolayi
devletin gorece isine gelecektir. Bunun sonucunda da tam siireli istihdam olmak

isteyen birgok kisi yarim zamanli ¢alismayla yarim iicrete mahkam olacaktir.

Esnek caligma son zamanlarda bu gibi sebeplerden dolay1 sendika vb. gesitli STK’lar
tarafindan ne kadar elestirilse de, esnek calisma bi¢imlerinin kamu personel
yonetimine  yerlesmesi gerek kalkinma planlarindan  gerekse  hiikiimet
programlarindan anlasilacagi tizere kaginilmazdir. Bunun yaninda AB standartlar1 ve
ILO normlarindan, kiiresel 6lgekli kuruluslarin da esnek c¢aligmanin uygulanmasina
iligkin vurgularint giderek arttirdigin1 gormekteyiz. Tiirk kamu personel sistemi de
bu durumdan etkilenmekle birlikte, yavas yavas esnek calisma bigimlerini yasal
boyutlariyla kamu personel sistemimize eklemeye baslamistir. 2016 yilinda 657
sayill1 DMK’na eklenen “dogum sonrasi yarim zamanli ¢alisma” maddesi bu duruma

somut bir 6rnek olusturmaktadir.

Kamu kurumlarinda esnek c¢aligmanin etkin ve verimli bir sekilde

uygulanabilirliginin saglanmasi i¢in her seyden once, yeni bir personel kanununa
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ihtiyag vardir. Mevcut DMK kendi igerisinde bir kamu personel rejimini
barindirmaktadir. Fakat bu rejim siirekli {izerine yama yapilarak isletilmeye
calisilmaktadir. Ayrica Kanun ¢ok fazla degisiklige ugramasindan dolayi, esnek
caligma sisteminin etkin ve verimli bir sekilde uygulanmasi noktasinda bazi
problemlerin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir. Bunun i¢in Oncelikle c¢alisan
giivencesini 6n planda tutan ve esneklige iliskin diizenlemeler iceren askeri,
akademik ve adli personeli de igerisine alan genel bir yeni personel kanunu
hazirlanmalidir. Yeni kanun esnek kamu personel rejimi ¢ergevesinde sekillenmeli
ve calisanlarin is giivencesine 6zel hassasiyet gostermelidir. Kanun’un igeriginde,
esnek calisma bigimlerine 6zel bir baslik ayrilmali ve hizmet siniflarinin niteligine

gore esnek calisma bicimleri analiz edilerek uygulanmalidir.

Calismamiz bu noktada hem Tiirkiye’de kamu personel sisteminin mevcut durumunu
ortaya koymakta hem de esnek ¢alismanin, kamu personel sistemi lizerinden personel
ve devleti (isveren olarak) memnun etmesi igin ¢esitli ¢ikarim ve Onerilerde

bulunmaktadir.

Bu arastirma neticesinde, elde edilen temel sonuclar ve oneriler asagida maddeler

halinde siralanmustir.

1) Esnek calismanin kamu kurumlarinda uygulanabilmesi i¢in her kurumun
kendi faaliyet alanina goére is tanimui ile is analizini yapmasi ve buna gore
kendine uygun ¢alisma bi¢imini degerlendirmesi gerekir. Her ne kadar DPB
baskanligi icerisinde olusturulan Etik Komisyonu’nun gorevlerinin igerisinde,
1s analizinin ve insan giicii planinin yapilmasi, yaptirilmas: ve bu asamada
kamu kurumlarina destek saglanmasi yoniinde c¢alismalari bulunsa da
Tiirkiye’de kamu yonetiminde, diizenli bir is analizi ¢alismas1 yapilmadigi
goriilmektedir. Ayrica kamu yoneticilerinin ¢ogunlugu, rasyonel yonetim
uygulamalarina uygulama agisindan hem isteksiz hem de yetersiz

durumdadar.

2) Kamu personel sisteminde istihdam big¢imlerine iligkin belirsizlik mutlaka
giderilmelidir. Gerek 657 sayili DMK’nda belirtilen memur disindaki

sozlesmeli personel, gecici personel ve isciler, gerekse kendi 6zel personel
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kanunlar1 bulunan diger kamu gorevlilerinin statiileri tartisma konusudur.
Ayrica ig¢i ve memur arasindaki ayrimin kaldirilmasi konusu da giincelligini
korumaktadir. Dordiincli Kalkinma Planinda da bu ayrima yer verilmis ve bu
ayrimin azaltilmasi yoniinde ¢esitli Onerilerde bulunulmustu. Giiniimiizde,
Dordiincii Kalkinma Planinda da deginilen is¢i-memur ayriminin kaldirilmast
gerektigine yonelik olarak konuya olumlu ve olumsuz bakan iki taraf
bulunmaktadir. Ekseriyetle memurlar, bu ayrimin devam etmesi gerektigini
diisiintirken, isciler dogal olarak ayrimdan rahatsiz olduklarini gdsteren bir
tutum sergilemektedir. Son donemlerde devlet tarafindan, bu ayrimin
kaldirilmasinin  altyapisinin = hazirlandigin1  diistindiirebilecek  cesitli
diizenlemeler de yapilmaktadir. Ornek olarak sosyal giivenlik kurumlarmin
tek cat1 altinda toplanmasi verilebilir. Bu durumun ¢6ziime kavusmasi, esnek
calismaya iligkin atilacak adimlar agisindan 6nemlidir. Mevcutta yer alan
kamuda istihdam bi¢imlerinin yeniden ele alinmasi sistemin etkinligi ve

verimliligi acisindan sarttir.

3) Kamuda faaliyet tiirii oldukga gesitli oldugundan dolay1 her kamu kurumu
kendi durumuna gore farkli esnek calisma bigimleri benimseyebilmeli ve
gelistirebilmelidir. Bunun i¢in kurumlarin insan kaynaklar1 veya personel
birimlerinde esnek ¢alisma daireleri olusturulmalidir. Kiigiik 6lgekli kurumlar
kapsaminda ise personel birimlerimde esnek ¢alismadan sorumlu memurlar
istihdam edilmelidir. Ayrica Tirk kamu personel sisteminde esnek calisma
bicimlerinin etkin bir sekilde uygulanabilmesi i¢in, ise alinacak personelin
esnek calisma bigimlerine gore calismaya uygunluguna 6nem verilmelidir.
Oncelikle esnek galigmaya yatkin personel tercih edilmelidir. Bunun igin 6zel
sektorde oldugu gibi ilanlarda “esnek caligma bi¢imlerine gore calisabilecek”
seklinde ifadelerin bulunmasi ve esnek calisma big¢imlerinin igeriginin
ilanlarda yer almasi sistemin diizgiin isleyisi agisindan daha dogru olacaktir.
Ayrica aliacak personele 6zgii esnek c¢aligmayla ilgili se¢im kriterlerinin

olusturulmas1 sistemin objektifligi i¢in gereklidir.

148



4) Esnek ¢alisma, is glivencesi 6n planda tutularak dogru bir sekilde uygulanirsa
calisanlar ve toplumsal sorunlar i¢in de Onemli avantajlar saglayacaktir.
Degisen yasam kosullar1 calisma hayatinin da degismesini zorunlu
kilmaktadir. Ornegin aile yapisinin farklilasmasi, kadilarin istihdamdaki
sayilarinin giderek artmasi gibi etmenler, cocuklarin bakim meselesini 6nemli
bir toplumsal sorun haline getirmistir. Devletin son dénemlerde bu konuya
iliskin olarak buldugu ¢6ziimlerden birisi, ¢alisan annelere ¢ocuk okul ¢agina
gelmeden Once belirli bir siire, esnek ¢alisma bigimi olan kismi siireli ¢alisma
sekliyle gorev yapabilmesini saglayacak yasa hazirlamak olmustur. Fakat
yasa c¢ikarilmadan once konuya iliskin hazirlanan hiikiimet reformunda
sadece annelere bu hakkin verilmesi tartismalara neden olmustur. Cocuk
bakiminin, devlet eliyle sadece anneler i¢in bigilmis bir rol durumuna
getirecegi gibi elestiriler gbz onilinde tutularak sisteme, tipki licretsiz dogum
izninde oldugu gibi babalarin da dahil edilmesi daha dogru olacaktir. Nitekim
ilgili Kanun’un son halinde babalarinda sisteme dahil edildigi goriilmektedir.
Ayrica kendi kendine yeterli olamayan dezavantajli gruplar i¢in esnek
calisma bigimlerinin uygulanmasi hem bu grupta yer alan g¢alisan bireylere
hem de sosyal agidan topluma énemli katkilar saglayacaktir. Ornegin esnek
calisma sayesinde engelli bireyler calisma hayatina daha rahat entegre

olacaktir.

5) Esnek calismanin etkin sekilde uygulanmaya konulmasi i¢in gerekli bir diger
unsurda islevsel anlamda merkezi bir personel teskilatinin bulunmasidir.
Tiirkiye’de her ne kadar DPB, merkezi bir personel teskilat1 gibi goziikse de,
bakanliklarin kendine ait ayr1 bir personel politikasint benimsemesi ve
bakanliklar arasinda farkli ve adaletsiz uygulamalarin bulunmasi DPB’n1
itibarsizlastirmaktadir. DPB, kurumlarin ¢alisma fonksiyonlarini gz 6niinde
bulundurarak, kurumlarin i¢ islerine ¢ok miidahil olmadan, esnek calismaya
iliskin bir ¢erceve ¢izmeli ve uygulama asamasinda destek saglamalidir.
DPB’nin temel gorevi devletin genel personel politikasinin belirlenmesinin
yaninda, kurumlar arasinda personele iliskin esgiidiimii saglamak ve

kurumlara destek olmalidir.

149



6) Yoneticilerin sorumluluk bilinci igerisinde esnek calismaya hakim, adil bir
davranis sergilemesi gerekmektedir. Esnek c¢alisma, kuralsizlik olarak
algilanabileceginden dolay1 yoneticiler personelin ¢alisma siireleri ve ¢alisma
yerlerinin belirlenmesi gibi konularda adaleti saglamak zorundadir. Adaleti
saglamak i¢in de yoneticilerin konuya oldukga vakif olmast gerekecektir. Bu
acidan standart ¢alismaya kiyasla esnek calisma, yoOneticilere daha c¢ok

sorumluluk yiikleyecektir.

7) Hali hazirda Saglik Hizmetleri ve Yardimci Saglik Hizmetleri Sinifinda
calisan personele zaman acisindan esnek calisma bigimlerinin uygulandigi
goriilmektedir. Fakat uygulamada bu hizmet smifi igerisinde de farkliliklar
bulunmaktadir. Ornegin Aile Saglik Merkezlerinde gorev yapan hekimler igin
calisma siiresi agisindan esnek calisma bigimleri uygulanirken, hastanelerde
gorev yapan hekimler i¢in, nobet sistemini digarida tutarsak bu tiir
uygulamalar tercih edilmemektedir. Ayrica esmek c¢alisma, tam giin
yasasindan kaynaklanacak sorunlara ¢6ziim saglayacaktir. Diger taraftan
mevcutta Saglik Bakanligi'nda esnek c¢alismaya iliskin gergeklestirilen
uygulama iyi bir sekilde analiz edilmeli ve elde edilen g¢iktilara gore diger
kamu kurumlarina 6rnek model teskil edecek sekilde ele alinmalidir. Ayrica
yapilacak analizde, calisanlarin esnek c¢alismaya iliskin tutumlar da goz

onunde bulundurulmalidir.

8) Hizmet smiflarinin ¢ogunda isgilicii agisindan esneklik tiirlerinden olan,
uzaklagtirma stratejileri (tageronlagsma) ve sayisal esneklik (s6zlesmeli veya
gecici personel istthdami) bi¢cimlerinin siklikla tercih edildigi goriilmektedir.
Bu tiir esnek istthdam tiirlerinin tercih edilmesi mevcut yasa ve
uygulamalarda, hem ¢alisan hem de devlet acisindan gesitli problemlerin
yasanmasina sebep olmaktadir. Ayni isi yapmasina ragmen, rasyonel ilkelere
dayanmayan memur, soOzlesmeli personel ve taseron personel ayrimi,
caligsanlar agisindan adaletsizlige neden olmakla birlikte ilerleyen donemlerde

sosyal problemleri de arttirabilecektir. Bu durumu ¢dézmek igin Oncelikle,
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istihdam bigimlerine yonelik net kriterler belirlenmelidir. So6zlesmeli
personel, gecici personel veya tageron personel kadroya gecirilme vaatleriyle

siyasi partilerin oy malzemesi haline getirilmemelidir.

9) Devlet Memurlari Kanunu’nda yer alan temel ilkelere (siniflandirma, kariyer,
liyakat) “giivenceli esneklik” ilkesi de eklenmelidir. Bu ilkenin eklenmesiyle
birlikte “glivenceli esneklik” yasal bir statiiye sahip olacaktir. Ayrica, esnek
calisma Devlet Memurlar1 Kanunu’nda, memurlarin genel haklari baslig

altinda “esnek caligsma hakkindan yararlanma” seklinde yer almalidir.

Son olarak yaptigimiz ¢alismada elde ettigimiz bulgular (kalkinma planlari, hiikkiimet
programlari, mevzuat degisiklikleri), esnek calisma bi¢imlerinin zamanla Tiirk kamu
personel sistemine yerlesecegini gdstermektedir. Ayrica, gelismis iilkelerin de kamu
personel sistemlerinde esnek ¢aligma bicimlerinin uygulanmasina yonelik ¢alismalari

giderek artmaktadir.

Calismada bugiline kadar genelde 6zel sektor uygulamalari gergevesinde ele alinan
esnek calisma bi¢imleri, kamu personel sisteminin mevcut durumu goz Oniinde
tutularak analiz edilmis ve konuyla ilgili olasi bir reform durumuna iliskin gesitli
¢oziimlemeler yapilmistir. Bundan sonra konuya ilgi duyan veya calisma yapmayi
diislinen aragtirmacilarin, konu giincelligini korudugu i¢in yapilacak hukuki
diizenlemeleri siirekli takip ederek yeni diizenlemelerin etkilerini analiz etmesi

konuya farkli agilardan katki saglayacaktir.

151



KAYNAKLAR
Adal, H. S. (1968). Kamu Personel Idaresi. Istanbul: Ahmet Sait Matbaast.
Akgiiner, T. (2014). Kamu Personel Yénetimi. Istanbul: Der Yaymlari.

Albayrak, S. O. (2016). ABD Kamu Personel Rejiminde Esnek Istihdam (At-Will
Employment) Egilimi. Miilkiye Dergisi. 40 (2), s. 43-66.

Altinct Bes Yillik Kalkinma Plana.
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%Z20Planlar/Attachments/4/plan6.pdf,
Erisim Tarihi: 05.02.2017

Amin, A. (1994). Post Fordism: A Reader. Oxford United Kingdom: Blackwell
Publishers.

Arnold, J., Randall, R. ve Patterson, F. (2010). Work Psychology: Understanding

Human Behaviour in the Workplace. 5.edition, Financial Times Press.

Aslan, O. E. (2012). Devlet Biirokrasi ve Kamu Personel Rejimi. Ankara: Imge
Kitabevi.

Aslan, O. E. (2014). Kamu Personel Hukuku, Ed. O. E. Aslan. Eskisehir: Anadolu
Universitesi Yaymi: 2701, A¢ikdgretim Fakiiltesi Yaymi No: 1667.

Astarl, M. (2008). Is Hukukunda Calisma Siireleri. Ankara: Turhan Kitabevi

Yayinlart.

Ates, H. ve Copoglu, M. (2015). Kamu Yonetimi ve Calisma Hayatinda Esneklik.
Bilgi Ekonomisi ve Yonetimi Dergisi, 10 (1), s. 97-113.

Atkinson, J. ve Meager, N. (1986). Changing Patterns of Work: How Companies
Achieve Flexibility. National Economic Development Office (NEDO).
London.

152


http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/4/plan6.pdf

Avrupa Sosyal Sarti. (1996). Strasburg.
https://mwww.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/docs/sosyalsart.pdf. Erisim Tarihi:
10.06.2016

Aykag, B. (1995). Tiirkiye'de Kamu Yénetimi Ogretiminin Gelisimi. Kamu Yéonetimi
Disiplini Sempozyumu Bildirileri, 2. Cilt. Ankara: TODAIE.

Baruch, Y. (2000). Teleworking: Benefits and pitfalls as perceived by professionals
and managers. New Technology, Work and Employment. 15(1), s. 34-49.

Besinci Bes Yillik Kalkinma Plani.
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/5/plan5.pdf,
Erisim Tarihi: 30.01.2017.

Bilgin, K. U. (1997). Kamu Personel Yénetimi. Ankara: Imaj Yaymcilik.

Bilgin, K. U. (2004). Performans Yonetiminde Insan Kaynagi Planlamasi. Amme
Idaresi Dergisi, 37 (2), s. 123-147.

Birinci Bes Yillik Kalkinma Plana.
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%?20Planlar/Attachments/9/planl.pdf.
Erisim tarihi: 02.01.2017.

BMO.(06,042017).Bilgisayar Miihendisleri Odast.
http://www.bmo.org.tr/2016/05/09/basin-aciklamasi-kiralik-iscilik/

Bork, D. (2017). Oliim ile Vergi. Family Business.
http://www.capital.com.tr/yazarlar/david-bork/olum-ile-vergi-yazi-2754, Erisim
Tarihi: 03.03.2017

Biinyan Aile Sagligi Merkezi, http://www.bunyanasm.com/esnek-calisma/2016-
y%C4%B11%C4%B1-esnek-mesai-%C3%A7al%C4%B1%C5%9Fma-
saatleri/esnek10.html. Erisim Tarihi: 15.05.2017.

Can, H., Kavuncubasi, S. ve Yildirim, S. (2009). Kamu ve Ozel Kesimde Insan

Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Siyasal Kitabevi.

153


https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/docs/sosyalsart.pdf
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/5/plan5.pdf
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/9/plan1.pdf
http://www.capital.com.tr/yazarlar/david-bork/olum-ile-vergi-yazi-2754

Canman, D. (1995). Cagdas Personel Yonetimi. Ankara: TODAIE Yayinlari.

Coskun, B. (2008). Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma Uzerine Bir
Degerlendirme. Nohutcu. Balci, Oztiitk, Coskun (Ed.), Kamu Yonetiminde
Cagdas Yaklasimlar: Sorunlar, Tartismalar, Céziim Onerileri, Modeller,

Diinya ve Tiirkiye Yansimalari (SS. 47-65). Ankara: Seckin Yayincilik.

Calik, C. (2016). Kariyer Rehberi. kariyer.net: http://www.kariyer.net/kariyer-

rehberi/evden-calisma-imkani-olan-sirketler/. Erisim Tarihi: 10.10.2016

Dagy, I ve Toprak, M. (2003). Tiirkiye'de Insan Haklar1 ve ifade Ozgiirliigii. Liberal
Diisiince Toplulugu, Yasal ve Sosyal Yonleriyle Tiirkiye'de Ifade Ozgiirliigii
Projesi, Ankara.

Devlet Memurlar1 Kanunu. Sayi: 657.
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf. Erisim Tarihi:
10.05.2016

Devlet Memurlarinin  Sikayet ve Miiracaatlart Hakkinda Yonetmelik, R.G:
12.1.1983/17926. http://mevzuat.meb.gov.tr/html/139.html. Erisim Tarihi:
10.05.2016

Dik B. J. ve Duffy, R.D. (2009). Calling and VVocation at Work Definitions and
Prospects for Research and Practice. The Counseling Psychologist, 37(3), 424.

Dikmen, A. A. (2015). Makine, Is, Kapitalizm ve Insan. Ankara: Notabene Yaynlari.

Ding, A. (2011). Agiklamali ve Yarg: Ictihatleri ile 657 Sayili Devilet Memurlar:

Kanunu. Ankara: Korza Yayincilik.

Diyanet Isleri Bagkanli§1 Gorev ve Calisma Y6netmeligi.
RG:17.06.2014/29033.http://www.resmigazete.gov.tr/main.aspx?home=http://www.r
esmigazete.gov.tr/eskiler/2014/06/20140617.htm&main=http://www.resmigazete.go
v.tr/eskiler/2014/06/20140617.htm. Erisim Tarihi:24.12.2016

154


http://www.kariyer.net/kariyer-rehberi/evden-calisma-imkani-olan-sirketler/
http://www.kariyer.net/kariyer-rehberi/evden-calisma-imkani-olan-sirketler/
http://www.resmigazete.gov.tr/main.aspx?home=http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2014/06/20140617.htm&main=http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2014/06/20140617.htm
http://www.resmigazete.gov.tr/main.aspx?home=http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2014/06/20140617.htm&main=http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2014/06/20140617.htm
http://www.resmigazete.gov.tr/main.aspx?home=http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2014/06/20140617.htm&main=http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2014/06/20140617.htm

Dogan, A., Bozkurt, S. ve Demir, R. (2015). Calisanlarin Esnek Calismaya Iliskin
Tutumlarini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma. Uluslararas: Iktisadi ve

Idari Incelemeler Dergisi, 14, s. 375-398.

Dokuzuncu Bes Yillik Kalkinma
Plani.http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%Z20Planlar/Attachments/1/plan9.pd
f, Erisim Tarihi: 20.02.2017.

Dokuzuncu Kalkinma Plani Stratejisi, http://mevzuat.meb.gov.tr/html/26167_0.html,
Erigim Tarihi: 10.03.2017.

Doyle, C. E. (2003). Work and Organizational Psychology: An intoduction with
Attitude. Hove and New York: Psychology Press.

DBP (2016a). Gegici Personel Rehberi.

www.dpb.gov.tr/F/Root/daireler/kit_ve.../.GECICIPERSONELINTERNET _2015.pdf,
Erisim Tarihi: 15.06.2016

DPB  (2016b).  http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/haber/esnek-calisma-komisyonunun-
ingiltereye-calisma-ziyareti-449, Erisim Tarihi: 15.12.2016.

DPB (2016c). Kamu Personelinin Istihdam Sekillerine Gére Dagilimi.
http://www.dpb.gov.tr/F/Root/dosyalar/istatistikler/kamu_per_istatistikleri/mayis201
5/2_kamuPersonelininstihdamSekilDagilim.pdf.

DPB, (2016d). Kamuda Istihdam Edilen Personelin Hizmet Simiflarma Gore
Dagilimu. http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/istatistikler/kamu-personeli-
istatistikleri. Erisim Tarihi: 18.12.2016

DPB (2017). www.dpb.gov.tr. Erisim Tarihi: 08.01.2017.

Dordiincii Bes Yillik Kalkinma Plani.
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/6/plan4.pdf,
Erisim Tarihi:25.01.2017

Ekonomi, M. (1993). Calisma Hayatinda Esneklik. Izmir: Tiikelmat A.S.

155


http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/1/plan9.pdf
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/1/plan9.pdf
http://mevzuat.meb.gov.tr/html/26167_0.html
http://www.dpb.gov.tr/F/Root/daireler/kit_ve.../GECiCiPERSONELiNTERNET_2015.pdf
http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/haber/esnek-calisma-komisyonunun-ingiltereye-calisma-ziyareti-449
http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/haber/esnek-calisma-komisyonunun-ingiltereye-calisma-ziyareti-449
http://www.dpb.gov.tr/F/Root/dosyalar/istatistikler/kamu_per_istatistikleri/mayis2015/2_kamuPersonelininstihdamSekilDagilim.pdf
http://www.dpb.gov.tr/F/Root/dosyalar/istatistikler/kamu_per_istatistikleri/mayis2015/2_kamuPersonelininstihdamSekilDagilim.pdf
http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/istatistikler/kamu-personeli-istatistikleri
http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/istatistikler/kamu-personeli-istatistikleri
http://www.dpb.gov.tr/
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/6/plan4.pdf

EMO (2017, 04 06). Elektrik Miihendisleri Odasi. http://www.emo.org.tr/
genel/bizden_detay.php?kod=111241&sube=12# WOYYEY/yjlU.

Erensal, Y. C. (1993). Vardiya Calismasimnin Ergonomik Tasarimi, Yayimlanmamis

Doktora Tezi, Istanbul Teknik Universites., Fen Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Ersoz, K. (Nisan 2016). Devlet Memurlarinin Siyaset Yapma Yasagl ve
Degerlendirilmesi. Tiirkiye Adalet Akademisi Dergisi, 7 (26), s. 71-104.

Eryilmaz, B. (2015). Kamu Yonetimi. Kocaeli: Umuttepe Yayinlari.

Eyrenci, O. (1994). Tiirkive’de Calisma Siirelerinin Esneklestirilmesi: Calisma
Hayatinda Esneklik Semineri 27-31 EKim 1993. izmir: Izmir Yasar Egitim ve
Kiilttir Vakfi.

Farlex Financial Dictionary. © 2012 Farlex, 1. A.-d. http://financial-
dictionary.thefreedictionary.com/. Erisim Tarihi:11.10.2016

Gelir Idaresi Baskanlig1 Tasra Teskilatinin Siireklilik Arz Eden Hizmetlerin Calisma
Usul ve Esaslar1 Hakkinda Y onetmelik. Say1: 29478
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2015/09/20150917-2.htm Erigim
Tarihi: 15.12.2016.

Geng, Y. ve Cat, G. (2013). Engellilerin Istihdami ve Sosyal Icerme Iliskisi.
Akademik Incelemeler Dergisi (Journal Of Academic Inquiries), 8 (1), s. 363-
393.

Goziibiytk, A. S. (2002). Yonetim Hukuku. Ankara: Turhan Kitabevi.
Giiler, B. A. (2005). Kamu Personeli:Sistem ve Yonetim. Ankara: Imge.

Giilmez, M. (1991). Tiirkiye'de Memur Sendikaciliginin Yasal Diizenlemesi Nasil
Olmahi? Tiirkiye'de Memur Sendikacilig: (s. 78). Ankara: Miilkiyeliler Birligi
Vakfi Yaynlari: 10.

Giilmez, M. (2008). Sendika Hakki, Toplu Sozlesme ve Grevi de Igeren Toplu
Eylem Haklarin1 Kapsar m1?, Calisma ve Toplum, 3 (18). s. 137-170.

156


http://financial-dictionary.thefreedictionary.com/
http://financial-dictionary.thefreedictionary.com/

Giinay, C. 1. (2004). Calisma Siirelerinde Esneklik. Kamu-Zs,7(3), s. 1-17.
Giinday, M. (2003). Idare Hukuku. Ankara: imaj Yaymcilik.

Giines, H. (2013). Sendikal Haklar ve Ulkemizde Kamu Gérevlileri Sendikaciliginin
Gelisimi. CSGB Calisma Diinyasi Dergisi, 1(1), s. 62-79.

Glnin ~ Yirmi  Dort  Saatte  Taksimine  Dair  Kanun.  Sayi:  697.
http://www.mevzuat.gov.tr/Metinl.Aspx?MevzuatKod=1.3.697&Mevzuatlliski=0&s
ourceXmlSearch=&Tur=1&Tertip=3&N0=697. Erisim Tarihi: 22.09.2016

Hakimler ve Savcilar Kanunu. Sayi: 2802.

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2802.pdf. Erisim Tarihi:25.10.2016
Harvey, D. (1991). The Condition of Post Modernity. Blackwell, Massachusetts.

Harvey, D. (2014). Post Modernligin Durumu (S. Savran, Cev.) Istanbul: Metis
Yayincilik.

Hodgetts, R. M. (1997). Yénetim, Teori, Siire¢ ve Uygulama (E.C. Mutlu, Cev.)
Istanbul: Der Yaynlari.

Hodgkinson, C. (2008). Yonetim Felsefesi (1 .Anil ve B. Dogan, Cev.). istanbul: Beta

Yayinlart.

Hood, C. (1991). A Public Management For All Seasons? Public Administration, 69 ,
s. 3-19.

Hubbard, L. (2009). Calisma Problemleri. Glostrup, Denmark: New Era

Publications.

ILO (2017a). http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---

travail/documents/publication/'wems_170713.pdf www.tdk.gov.tr.  Erisim

Tarihi:25.02.2016

ILO (2017Db). http://ilo.org/global/standards/subjects-covered-by-international-

labour-standards/working-time/lang--en/index.htm. Erisim taihi:31.01.2017.

157


http://www.mevzuat.gov.tr/Metin1.Aspx?MevzuatKod=1.3.697&MevzuatIliski=0&sourceXmlSearch=&Tur=1&Tertip=3&No=697
http://www.mevzuat.gov.tr/Metin1.Aspx?MevzuatKod=1.3.697&MevzuatIliski=0&sourceXmlSearch=&Tur=1&Tertip=3&No=697

ILO (2017c).
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_IL
O_CODE:C177. Erisim Tarihi:30.01.2017.

Isikli, A. (1990). Tirkiye'de Memur Sendikaciligi. Ankara: Miilkiyeliler Birligi
Vakfi Yaynlari: 10.

Ikinci Bes Yillik Kalkinma Plan.
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%?20Planlar/Attachments/8/plan2.pdf,
Erisim Tarihi: 11.01.2017.

fleri, U. (2009). Tiirkive'de Toplumsal Degisimin Calisma Iliskileri Uzerindeki
Etkileri. Ankara: Tiirk Agir Sanayii ve Hizmet Sektdrii Kamu Isverenleri
Sendikasi.

Incir, G. (1998). Coklu Vardiya Calismasinin Yol Actigi Orgiitsel Sorunlar.
Verimlilik Dergisi, 3, 58-63.

Jandarma Teskilat, Gorev ve Yetkileir Kanunu. Say1:2803
http://www.mevzuat.gov.tr/Metinl.Aspx?MevzuatKod=1.5.2803&Mevzuatlli
ski=0&sourceXmlSearch=&Tur=1&Tertip=5&No=2803. Erisim
Tarihi:26.03.2017.

Kamu Denetciligi Kurumu.

https://www.ombudsman.gov.tr/contents/files/Polislerin%20A—
71AVik%20HaklarA=nA+n%20DA Y4zeltilmesi%20Talebi%20Karar A+.pdf.
Erisim Tarihi: 10.04.2016

Kamu Gorevlileri Sendikalar1 Kanunu. Say1:4688.

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4688.pdf. Erisim Tarihi:20.09.2016

Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gegici Mahiyetteki Isleri Yiiriitmek Uzere Gegici
Personel istihdami1 ve Bu Personele Odenecek Ucretler Hakkinda Karar Say1: 27483
2009/15759 Bakanlar Kurulu Karari.
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2010/02/20100204-2.htm.

Erigim Tarihi: 24.11.2016.

158


http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C177
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C177
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/8/plan2.pdf
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4688.pdf
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2010/02/20100204-2.htm

Kansu, G. (2004). Planli Yillar: Amlarla DPT'nin Oykiisii. Istanbul: Tiirkiye Is

Bankasi Kiiltiir Yayinlari.

Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Yer Alan Engelli Bireylere Yonelik
Ibarelerin  Degistirilmesi Amaciyla Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun. Say1: 6462.
http://lwww.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/05/20130503-1.htm.

Erigim Tarihi: 20.07.2016.

Kayar, N. (2011). Kamu Personel Yonetimi. Bursa: Ekin Yayinevi.
Kayar, N. (2016). Kamu Personel Yonetimi. Bursa: Ekin Basin Yayin Dagitim.
Keser, A., ve Giiler, B. (2016). Calisma Psikolojisi. Kocaeli: Umuttepe Yaynlari.

Koleoglu, D. (2012). Sosyal Giivenlik Sistemi Ag¢isindan Giivenceli Esneklik. Dokuz
Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, Cilt:14, Say1:1, 73-110.

Kéroglu, O. T. (2010). Tiirkiye'de Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar
Yonetimine Gegiste Esneklik ve Memur Statiisii. Tiirk Idare Dergisi, 469,
139-164.

Kostekli, S. 1. (2011). Tiirkive'de Istihdam Politikalarinin Etkinligi: Esneklik-
Giivence Dengesi, Istihdam ve Calisma Siiresi. Istanbul: Iktisadi Arastirmalar

Vakfi.

Luo, H. (2015). From Workplace to Anyplace: Telework in China-Based on a Mixed
Method Research. A thesis submitted to Yokohama National University in
fulfillment of the requirements for the degree of Ph.D. in Business
Administration.
http://kamome.lib.ynu.ac.jp/dspace/bitstream/10131/9389/1/luo_uanjie-
thesis.pdf, 05.02.2017.

Makal, A. (1997). Osmanl Imparatorlugu'nda Calisma Iligkileri: 1850-1920.
Ankara: Imge Kitabevi Yayinlari.

159


http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/05/20130503-1.htm

Metin B. ve Ozaydin M. M. (2016). Calisma ve Refah. Ankara: Gazi Kitabevi.

Milli Egitim Bakanligina Bagli Yiiksek Ve Orta Dereceli Okullar Ogretmenleri ile
Ilkokul Ogretmenlerinin Haftalik Ders Saatleri ile Ek Ders Ucretleri Hakkinda
Kanun. Say1: 439. mevzuat.meb.gov.tr/html/86.html. Erigim Tarihi: 28.11.2016

Miiftiioglu, O. ve Kosar, A. (2014). Tiirkiye'de Esnek Calisma. Istanbul: Evrensel
Basim Yayim.

Nobetci Memurlugun Kurulmasini ve Olaganiistii Hal Tatbikatlarinda Mesainin 24

Saat Devamini Saglayan Kanun.” Say1: 711.

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.711.pdf. Erisim Tarihi:06.02.2017.

Nobet¢i Memurlarin Gorev ve Sorumluluklart ile Caligma sekillerini gosterir
Yonetmelik. Say1:6/7337
https://bursa.afad.gov.tr/upload/Node/10158/files/24SaatDevamliCalisma.pdf, erisim
tarihi:06.02.2017.

NTV (2017). Calisma Saatleri Degisiyor. http://www.ntv.com.tr/ekonomi/calisma-
saatleri-degisiyor,3gklve COUK{fGnvq8ICPCw, Erigim Tarihi: 10.02.2017.

OECD. (2017). OECD, Public Sector — An Employer Of Choice? Reprt On The
Competitive Public Employer Project.
http://www.oecd.org/austria/1937556.pdf. Erisim Tarihi:15.01.2017

Olaganiistii Hal Kanunu. Say1: 2935.
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2935.pdf, Erisim Tarihi: 06.02.2017

Oguz, O. (2007). Tiirkiye'de Calisma Hayatinda Esnek Calisma, Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Cumhuriyet Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Sivas.

Onuncu Kalkinma Plani.
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/12/Onuncu%?20
Kalk%C4%B1nma%20Plan%C4%B1.pdf, Erigsim Tarihi: 05.03.2017.

Owen, H. (1998). Public Management&Administration. USA: ST. Martin's Press.

160


http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.711.pdf
https://bursa.afad.gov.tr/upload/Node/10158/files/24SaatDevamliCalisma.pdf
http://www.oecd.org/austria/1937556.pdf
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2935.pdf

Ozdemir, S. ve Parlak, Z. (2010). Kobi'lerde Esnek Calisma. Istanbul: Istanbul

Ticaret Odas1 Yayinlari.
Ozer, M. A. (2012). Yeni Kamu Yénetimi. Ankara: Baris Kitap.

Ozer, M. A., Sokmen, A., Ak¢akaya, M. ve Ozaydin, M. M. (2017). Insan
Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Gazi Kitabevi.

Ozgener, S. (Eyliil, 2005). Calisma Hayatinda Esnekligin Isletme Verimliligi Uzerine
Etkileri: Karsilastirmali Bir Calisma. Amme Idaresi Dergisi, 38 (3), 51-79.

Oztiirk, N. K. (2002a). Liyakat Sistemini Korumanin Farkli Bir Yolu: Liyakat Ilkesi
Koruma Kurulu. Tiirk Idare Dergisi, 435, 129-143.

Oztiirk, N. K. (2002b). Biirokratik Devletten Etkin Yonetime Gegis:Iyi Yonetisim.
Tiirk Idare Dergisi, 534, 27-38.

Oztiirk, N. K. (2008). Etik ve Kamu Y®énetimi. Nohutcu, Balc1, Oztiirk ve Coskun
(Ed.), Kamu Yonetiminde Cagdas Yaklasimlar: Sorunlar, Tarigsmalar, Coziim
Onerileri, Modeller, Diinya ve Tiirkive Yansimalar: (s. 255-283). Ankara:
Seckin Yaymecilik.

Pinhas, M. M. (2007). Sosyal Politika Boyutunda Avrupa Birligi'nde Esnek Calisma.

Istanbul: Tiirkiye Tekstil Sanayi Isverenleri Sendikasi.
Platon, C. S. (2012). Devlet. Istanbul: Tiirkiye Is Bankas: Kiiltiir Yayinlar1.

Polis Vazife Ve Salahiyet Kanunu. Say1: 2559.
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.3.2559.pdf. Erigsim Tarihi:30.03.2017.

Reformlar (2017). 65. Hiikiimet Icraatlar ve Reformlar. http://reformlar.gov.tr/.
Erisim Tarihi:15.05.2017

Resmi Gazete, K. N. (tarih yok). Devlet Planlama Tegkilatunin Kurulmas1 Hakkinda
Kanun. Kabul Tarihi:30/09/1960.

161


http://reformlar.gov.tr/

Ronen, S ve Primps S.B. (1981). The compressed work week as organizational
change: behavioral and attitudinal outcomes. Academy of Management Review,
Vol. 6, No. 1, 61-74. https://www.jstor.org/stable/pdf/257141.pdf. Erisim Tarihi:
10.06.2016

Sabuncuoglu, Z. (1994). Personel Yonetimi. Bursa: Rota Ofset.

Sahil Giivenlik Komutanligi Kanunu.Say1: 2692.
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2692.pdf. Erisim Tarihi:28.03.2017.

Sakli, A. R. (2013). Fordizm'den Esnek Uretim Rejimine Déniisiimiin Kamu
Yonetimi Uzerindeki Etkileri. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 12 (44),
107-131.

Sayan, I. O. (2009). Tiirkiye'de Kamu Personel Sistemi: Idari, Askeri, Akademik,
Adli Personel Ayrimi. Ankara Universitesi SBF Dergisi, 64(1), 241-245.

Sayan, 1. O. ve Kiigiik, A. (2012). Tiirkiye'de Kamu Personeli Istihdaminda
Déniisiim: Saglhik Bakanligi Ornegi. Ankara Universitesi SBF Dergisi, 67 (1),
171-203.

Seferberlik ve Savas Hali Kanunu. Say1:2941.
http://www.sanayi.gov.tr/DokumanGetHandler.ashx?dokumanld=dc7f054d-9371-
4284-8526-1a8359749ale. Erisim Tarihi: 06.02.2017.

Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani.
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%?20Planlar/Attachments/2/plan8.pdf ,
Erisim Tarihi: 15.02.2017.

Siileyman Ozdemir, Z. P. (2010). Kobi'lerde Esnek Calisma. istanbul: Istanbul

Ticaret Odast Yayinlari.

Tasoglu, J. ve Limoncuoglu, S. (2010). 4857 Sayili Kanun Kapsaminda Esnek
Calisma. Sosyal ve Beseri Bilimler Dergisi, 2 (2), 77-85.

162


https://www.jstor.org/stable/pdf/257141.pdf
http://www.sanayi.gov.tr/DokumanGetHandler.ashx?dokumanId=dc7f054d-9371-4284-8526-1a8359749a1e
http://www.sanayi.gov.tr/DokumanGetHandler.ashx?dokumanId=dc7f054d-9371-4284-8526-1a8359749a1e

Tataroglu, M. ve Subasi, E. (2009). Kolluk Giiglerinde Modernlesme: Mugla
Omeginde Turizm Jandarmas: Yapilanmasi. Yénetim ve Ekonomi, Celal

Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 16 (2), 73-93.

T.C.Kamu Gérevlileri Etik Kurulu. Etik ilkeler:
http://www.etik.gov.tr/Etikllkeler.aspx. Erisim Tarihi: 29.11.2016

Taylor, W.F. (2016). Bilimsel Yénetimin Ilkeleri, Ceviren: H. Bahadir Akin, 8. Baski,
Ankara: Adres Yayinlari

Tekin, M. ve Zerenler M. (2007). Esnek Isletme. Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Terorle Miicadele Kanunu. Sayi: 3713.
www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.3713.doc. Erisim tarihi:20.03.2017.

The Guardian, Survey Results: The Public Sector View on Flexible Working.
https://www.theguardian.com/public-leaders-network/vodafone-partner-
zone/interactive/flexible-working-survey-what-public-sector-staff-think-interactive.
Erisim Tarihi: 15.12.2016

Tomtom,(2017).Trafficindex,https://www.tomtom.com/en_gb/trafficindex/list?citySi
ze=LARGE&continent=ALL&country=ALL, Erisim Tarihi:20.04.2017.

Tortop, N. (1999). Personel Yonetimi. Ankara: Yargi Yaymevi.

Tortop, N., Aykag B., Yayman H ve Ozer M. A. (2013). Insan Kaynaklar: Yonetimi,
Ankara: Nobel Yayin Dagitim

Tutum, C. (1969). Memurlarin Hak ve Odevleri. Amme Idaresi Dergisi 2 (2), 105-
139.

Tutum, C. (1976). Personel Yonetimi. Ankara: Seving Matbaasi.
Tutum, C. (1979). Personel Yonetimi. Ankara: TODAIE Yayinlari.

TUIK, (2016). Isgiicii Istatistikleri. http://www.tuik.gov.tr/PreTablo.do?alt_id=1007.
Erisim Tarihi:10.05.2016

163


http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.3713.doc
http://www.tuik.gov.tr/PreTablo.do?alt_id=1007

Tiirk Silahli1 Kuvvetleri Personel Kanunu. Sayi: 926.
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.926.pdf. Erisim Tarihi:20.03.2017

Tirk Ticaret Kanunu. Say1:6102.
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6102.pdf. Erisim Tarihi:15.10.2016

Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasinin Bazi Maddeleri Degistirilmesi Hakkinda
Kanun.Sayi:  4709.  https://www.tbmm.gov.tr/anayasa/anayasa82.htm.  Erisim
Tarihi:18.04.2016.

Uzman Erbag Kanunu. Say1:3269
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.3269.pdf. Erisim Tarihi:05.04.2017

Uzman Jandarma Kanunu. Say1:3466

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.3466.pdf. Erisim Tarihi:25.03.2017

Ucgiincii Bes Yillik Kalkinma Plan.
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/7/plan3.pdf.
Erisim Tarihi:19.01.2017.

Utiik, U. (2016). Kamu Personel Rejiminde Esnekligin Bir Yansimasi:Savunma

Sanayii Miistesarlig1 Personel Rejimi. Sayistay Dergisi, 101, 51-78.

Vega, A. ve Gilbert M. J. (1997). Longer Days, Shorter Weeks: Compressed Work
Weeks in Policing. Public Personnel Management Volume 26 (3), 391-402.

Yavuz, A. (1995). Esnek Calisma ve Endiistri Iliskilerine Etkisi. Ankara: Kamu

Isletmeleri Isverenleri Sendikas1 Tiirk Tarih Kurumu Basimevi.

Yavuz, A. (2016). Calisma Siirelerinin Esnekligi ve Esnek Zaman Modeli.
http://www.ceis.org.tr/dergiDocs/2makale.htm.

Yedinci Bes Yillik Kalkinma Plan.
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/3/plan7.pdf,
Erisim Tarihi: 08.02.2017.

164


http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.926.pdf
https://www.tbmm.gov.tr/anayasa/anayasa82.htm
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.3269.pdf
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.3466.pdf
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/7/plan3.pdf
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/3/plan7.pdf

Yilmaz, E. (2008). Kamuda Calisan Avukatlar. Ankara Universitesi Hukuk Fakiiltesi
Dergisi,57 (3), 733-751.

Yiiksekogretim Kanunu, Sayi: 2547. http://www.yok.gov.tr/web/denklikbirimi/2547-
sayili-kanun. Erisimi Tarihi: 14.05.2016.

Yiiksekogretim Kurumlari Kismi Zamanli Ogrenci Calistirma Usul ve Esaslari.

http://www.yok.gov.tr. Erigsim Tarihi: 25.04.2017

Yiiksekogretim Personel Kanunu, Say1: 2914.
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2914.pdf. Erisim Tarihi: 30.11.2016

Yiiksek Se¢im Kurulu. (2017).

http://www.ysk.gov.tr/ysk/faces/SECSISGenelBilgi?_afrLoop=569104740218384&
_afrWindowMode=0& afrWwindowld=null#%40%3F_afrWindowld%3Dnull
%26_afrLoop%3D569104740218384%26 afrWindowMode%3D0%26 adf.c
trl-state%3D15ravthxgw 18 Erigim Tarihi:02.06.2016

Yiiksel, C. (2005). Devlette Etikten Etik Devlete: Kamu Yonetiminde Etik, Kavramsal
Cerceve ve Uluslararasi Uygulamalar Cilt:1. Istanbul: TUSIAD Devlette
Etik Altyap1 Dizisi No:1.

Yiiksel, I. (2002). Vardiyali ve Vardiyasiz Calisan Hemsirelerin Is Gii¢liigiinii Ayirt
Edici Degiskenlerin Belirlenmesi. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve

Idari Bilimler Fakiiltesi, 7(1), 199-210.

Ziircher, E. J. (2004). Modernlesen Tiirkiye'nin Tarihi. Istanbul, 18. Bask: Iletisim

Yaynlart.

165


http://www.yok.gov.tr/web/denklikbirimi/2547-sayili-kanun
http://www.yok.gov.tr/web/denklikbirimi/2547-sayili-kanun

OZGECMIS

KIiSISEL BILGILER

Adi Soyadi: Hakan TURAN
Dogum Yeri: Iskilip
Dogum Tarihi: 1984
Medeni Hali: Evli

EGITIM BILGILERI

Lisans: (2006) Mugla Sitk1 Kogman Universitesi IIBF Kamu Yonetimi Boliimii
Yiiksek Lisans: (2011) Mugla Sitkt Kogman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Kamu Yo6netimi Anabilim Dali

Doktora: (2017) Mugla Sitki Kogman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu

Yonetimi Anabilim Dali

MESLEKI BILGILER

Hitit Universitesi, 1IBF Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Boliimii, Ogretim
Gorevlisi



	1.pdf
	SKM_C454e17072614500.pdf
	3.pdf

