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ONSOZ

Insan Kaynaklar1 Yénetimi anlayisi, kamu kurumlari tarafindan her gegen
giin daha fazla 6nem verilmeye baslanan yeni bir yonetim anlayisidir. Cilinkii insan
kaynagi dogru kullanildiginda her tiirlii ara¢ ve gerecten ¢ok dnemli ve degerli bir
giic olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu gii¢ dogru ve verimli sekilde kullanildigi
takdirde kurumlarin basarili olmalar1 kaginilmazdir.

Bu ¢alismada, son yillarda iyice hizini artiran kamuda reform riizgarlarinin
kamunun her alaninda oldugu gibi, kamu personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine gecis tlizerinde olusturdugu etkiler incelenmeye calisilmistir. Degisimin
sonucu olarak, bu sisteme alternatif olarak diisiiniilen insan kaynaklar1 yonetiminin
kamuda uygulanabilirligi arastirilarak hazirlanan ve Insan Kaynaklar1 Y&netim
anlayisinin  kurumlara saglayacagi degeri de tartistigimiz bu calismaya, tez
damsmanim Yrd. Dog. Dr. Savas Zafer SAHIN’in katti§1 deger tartisilmaz bir
gercektir.

Yiiksek lisans egitimim boyunca bilgi ve gorgiisiinden yararlandigim tezimin
tim asamalarinda yardimlarini esirgemeyen ve fikirleriyle katki saglayip tezimi
zenginlestiren Yrd. Dog. Dr. Savas Zafer SAHIN hocama en igten tesekkiiriimii
sunarim.

Yiiksek lisans yapmami tesvik eden ve bu konuda bana hem maddi hem de
manevi destek saglayan hosgoriisii, saygisi, yardimseverligi ve comertligiyle
tamdigim degerli biiyiigiim Mehmet KAPKIC’a, yine bu siire igerisinde arkadashgi,
dostlugu ve dayanigsmasiyla benden yardimlarini esirgemeyen degerli sinif arkadagim
Abdurrahman GUNGOR e, bilgileri, tavsiyeleri ve tecriibesiyle bana yol gosteren
degerli iistadim Maliye Bakanligi Personel Genel Miidirliigli Daire Baskani Ali
SEZER’e, tecriibesinden faydalandigim degerli arkadasim Defterdarlik Uzmani1 Mustafa
DEMIR’e, Bakanlikta anket ¢aligmasi yapmama izin veren degerli iistadlarima ve
anket calismalarima goriisleriyle katki saglayan degerli mesai arkadaslarima

tesekkiirii bir borg bilirim.



Beni bugiinlere gelmemi saglayan ve beni yonlendiren, benden sevgi ve
destegini esirgemeyen bana maddi ve manevi destek saglayan ve bu desteklerini
higbir zaman esirgemeyen anneme, babama ve kardeslerime minnettarim.

Uzun ve yorucu tez donemimde ¢alismamin olusmasinda her dakika
yanimdan ayrilmayan ve manevi destegini hi¢ esirgemeyen biricik esim Ayla

OGULTAY ’a her daim sevgimi sunarim.
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GIRIS

Kiiresellesmeyle beraber toplumsal yasam giin gectikce daha karmasik hale
gelirken devletten ve kamu yonetiminden beklentiler farklilasmaktadir. Bu hizli
degisim karsisinda kamu faaliyetlerinin daha esnek, hizli ve etkin hale gelmesi
beklenmektedir. Yilmazoz’e (2008) gore; diinyanin i¢inde bulundugu kiiresellesme
siireci, biiylik toplumsal, siyasal, ekonomik doniisiimler, teknolojik devrim ve
benzeri olgular kamu yonetiminin yeniden degerlendirilmesine ve sorgulanmasina
yol agmustir (5.72). Insan kaynaklar1 yonetimi de 1980°li yillarda gelisme gosteren bir
yonetim anlayisi olarak karsimiza ¢ikmuistir.

Bugiin kamuda uygulanan personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi
arasinda bir takim benzerlikler tasimasina ragmen bu yonetiminden en 6nemli farki,
orgiitiin basarisinda, insan kaynagmin &nemli bir role sahip olmasidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, klasik personel yonetiminin ¢agdas bir versiyonu olarak ortaya
cikmistir. Klasik personel yonetiminde, kuralcilik, kosullara mutlak bir uyum, katilik
hakimken, insan kaynaklar1 yonetiminde esneklik hakimdir. Ayrica, personel
yonetiminde hizmet kapsaminin genislemesi, insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimina
yonelmeyi gerektirmistir. Artik giinlimiizde, Orgiitler arasi1 rekabet iistiinliigiini
belirleyen en dnemli etken nitelikli insan kaynagina sahip olmaktir.

Kamu kurum ve kuruluslar, siirekli ve hizli olan bu degisime ayak
uydurabilmeleri, kendinden beklenen hizmetleri en etkin ve en verimli bir sekilde
yapabilmeleri, nitelikli insan giiciine sahip olabilmeleri igin, klasik personel yonetimi
anlayisindan uzaklasip, ¢agdas insan kaynaklar1 yOnetimini benimsemeleri
gerekmektedir. Ancak, insan kaynaklar1 yOnetimi anlayisina tam anlamiyla
gecilebilmesi i¢in kamu personel yonetiminde biiytik, kokli reformlar yapilmalidir.

Kamu personel yonetimi sisteminin yeniden diizenlenmesi, kamu
gorevlilerinin list diizey bir performansla c¢aligmalarini saglayacak oOnlemlerin
alinmasina baghidir. Gliniimiizde 6rgiitlerin bagarisin1 artirmada en 6nemli aktif unsur

olan insan kaynaginin verimli kullanilmasidir.



Ayrica, kamu personel yonetiminde, insan kaynaklart yonetiminde oldugu
gibi calisanlarin morallerini yiikseltmeye, onlarin etkinligini ve verimini arttirmaya
yonelik bir ¢alisma yapilmamakta, personelin motivasyonu goézardi edilmektedir.

Tirkiye’de personel rejimi ile ilgili sorunlar her dénemde varligin
stirdiirmiistiir. Belki de en ¢ok diizenleme girisimi yapilan alan personel yonetimi ile
ilgili alandir. Ancak tiim bu g¢abalara ragmen personel rejiminde herhangi bir
tyilesme goriilmemis, reform girisimleri olumlu sonu¢ vermemistir. Reform
girisimlerinin sonugsuz kalmasinin elbette pek ¢ok nedeni vardir.

Personel rejimine iligskin ¢alismalarin hukuki agidan da tizerinde durulmasi
gerekmektedir. Personel rejimi ile ilgili diizenlemelerin pek ¢ogu kanun ve KHK’lar
ile yapilmaktadir. Bu diizenlemelerin tilkenin hukuk sistemi ile ¢elismemesine dikkat
edilmeli, ard arda cikarilan kanunlar ve KHK’lar birbirleri ile ¢atismamali ve
karisiklig1 6nleyecek nitelikte olmalidir.

Personel rejimini diizenleyen mevzuat karisik ve yetersizdir; daha oncede
belirttigimiz gibi personel rejimi, diizenlemeye en ¢ok ihtiya¢ duyulan rejimdir. Bu
ithtiyag siirekli ¢ikarilan kanun, KHK ve diger diizenleyici islemler ile saglanmaya
calisilmakta, bu da i¢inden ¢ikilmaz, anlasilmaz, karmasik ve uygulama imkani
olmayan bir mevzuat kirliligine neden olmaktadir.

Ulkemizde kamu ydnetimi alaninda koklii bir degisimin gerekli oldugu tiim
kesimler tarafindan siirekli vurgulanmaktadir. Kamu yonetimini yeniden ele alarak
yeni kamu isletmeciligi anlayis1 ¢ercevesinde yapilandirmaya yonelik bu girisimlerin
onemli bir bolimiinii insan kaynaklar1 yoOnetimi alaninda yapilacak yeni
diizenlemeler olusturmaktadir.

Kavramsal ¢ergevenin yer aldigi birinci boliimde; genel olarak insan
kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi, amaci, insan kaynaklarimin
yonetimin temel ilkeleri ve insan kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlarina yer
verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, kamuda insan kaynaklarinin gelisimi, kamuda
insan kaynaklart yonetimi, kamu ve 0Ozel sektdér insan kaynaklari yOnetiminin
karsilastirilmasi, kamuda insan kaynaklari yonetiminin uygulanabilirligi ve buna

iliskin ilkeler, kamuda norm kadro uygulamasi ve uyulacak esaslara yer verilmistir.



Calisgmanin icilincli boliimiinde, Tiirk kamu ydnetiminde insan kaynaklari
yonetiminin nitelikleri, Tirk kamu personel yonetimi ile ilgili yapilan ¢alismalar,
Osmanli Dénemi ve Cumhuriyet Doneminde personel yonetimine iliskin yapilan
caligmalar ve arastirma raporlarina yer verilmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde, Maliye Bakanliginda insan kaynaklar
yonetimi, Maliye Bakanligmin misyon ve vizyonu, teskilat yapisi, Bakanligin
tarihgesi, gorevleri ve MB Personel Genel Miidiirliiglinde insan kaynaklarin
yonetimine gecis ¢calismalarina yer verilmistir.

Calismanin beginci boliimiinde, tezimizi diger ¢alismalardan ayiran alan
arastirmasi yer almaktadir. Bu bdliimde; Oncelikle arastirma amaci, kapsami ve
yontemi, arastirmanin yiiriitiilmesi ile anket yapilan katilimcilarin demografik
ozellikleri aktarilmistir. Yapilan anket sonucunda katilimcilarin insan kaynaklari
yonetimine iligkin goriisleri degerlendirilmistir.

Calismanin son béliimii olan sonu¢ ve oneri kisminda, Insan kaynaklari
yonetimine iliskin giinlimiize kadar yapilan caligsmalar hakkinda kisaca bilgi
verildikten sonra anketin yorumlanmasina ve buna iliskin sorunlarin ortaya
konularak dneriler dile getirilmistir.

Bu ¢alismanin ana unsuru, konuyla ilgili mevzuat, arastirma, raporlar ve diger
literatiiriin degerlendirilmesi ile yapilan anket analizinden olugsmustur. Konuyla ilgili
kanun, yonetmelik, tez ¢alismalari, kitap ve makaleler incelenerek ilgili literatiir
taranmustir.  Literatiir taramasinda YOK’{in tez tarama katalogu, TODAIE
Kiitiiphanesi, Milli Kiitiiphane, Atilm Universitesi Kiitiiphanesi, E-Kiitiiphane ve
Maliye Bakanlig1 Strateji Gelistirme Baskanlig1 Kiitiiphanesinden yararlanilmistir.

Ulkemizde insan kaynaklar1 yonetiminin 6zel sektdre yonelik olarak
diisiiniildiigi bir ortamda, Yilmazoz’e (2008) gore; 1990’11 yillarda sanayilesmis
iilkelerde baglayan ve kamu yoOnetiminde 6zel sektore oOzgii isletme yoOnetimi
ilkelerini uygulamay1 ongéren bu reform caligmalarinin hi¢ kuskusuz en 6nemli
ayagimi da kamuda insan kaynaklar1 yonetimi sorunu olusturmaktadir (s. 72).

Personel yonetiminde hizmet kapsaminin genisletilmesi, insan kaynaklar
yonetimi yaklasimina yonelmeyi gerektirmistir (Agikalin, 1996: 8). Giiniimiizde
geleneksel yonetim kiiltiiriinden ¢agdas yonetim kiiltiiriine, baska bir deyisle isletme

yonetimi kiiltiirline gegis olgusu, ayn1 zamanda, geleneksel personel yonetiminden,



insan kaynaklar1 yonetimine dogru bir degisimi anlatmaktadir (Akyel ve Soyler,
2010: 245, 246).

Giliniimiizde yasanmakta olan stirekli degisim, kamu yonetiminde de bir takim
degisikliklere gidilmesine neden olmustur. Ozellikle, gelisen kosullara adapte
olabilen ve faaliyetlerinde insan odakli bir politika izleyen orgiitlerin daha basarili
olduklar1 goriilmektedir. Orgiit basarisinin en iist diizeyde saglanabilmesi igin insan
giicii planlamasina agirlik verilmelidir.

Bugiin i¢in yetersizligi herkes tarafindan kabul edilen, karmasiklig1 ve sorun
tireten yapisiyla icinden ¢ikilmaz bir hal alan kamu personel sisteminin, cagdas
uygulamalar ve gerekler dogrultusunda, yeni bir anlayisla, yeniden insasi
olusturmaktadir. Bu yeni anlayis, Tiirkiye’nin ihtiyaglarina cevap verebilen, hizi ve
karmagiklig1 giderek artan degisimi yakalayabilecek, esnek bir yapiya sahip olan,
insan kaynaklari yonetimi anlayisidir (Y1lmazoz, 2008: 78, 79).

Diger taraftan, kamu kurum ve kuruluslarinin degisime ayak uydurabilmeleri,
giin gectikge farklilasan hizmet taleplerini verimli bir sekilde yerine getirebilmeleri,
insan kaynaklar1 yonetimini benimseyip, fonksiyonlarini eksiksiz yerine getirmeleri
ile miimkiin olabilir. Bu da ancak, kamu personel sistemimizde koklii reformlarin
yapilmasinin ardindan uzun vadede gergeklesebilir.

Sonug olarak, tespit edilen en engel ve giicliiklerin kaldirilmasina yonelik
onerilen onlemler alindigi takdirde insan kaynaklari yonetimi anlayisinin kamu

sektoriinde uygulanabilir oldugunu diislincesindeyim.



BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE:

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMIi, ONEMIi, AMACI, TEMEL iLKELERI,
TEMEL FONKSIYONLARI

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimin Tanim

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), Ingilizce de “Human Resoursce
Management”, Fransizca da ise “Gestion des Ressaurces Humaines” karsilig1 olarak
kullanilan bir kavramdur. Ingilizcede bu kavramin “Human Resoursces Management”
seklinde de yazildig1 goriilmekle birlikte, yaygin olarak “Human Resoursce
Management” seklinde, tekil olarak da kullanilir (Akcakaya, 2010: 12). Ayrica,
Tirk¢emizde, “insan kaynagi yonetimi”, “insan kaynaginin yonetimi” veya ¢ogul
olarak “insan kaynaklarinin yonetimi” seklinde de ifade edildigini goriiyoruz
(Canman, 1995: 58).

Insan kaynaklar1 kavraminm igerik olarak Taylor ve Fayol tarafindan yénetim
alaninda ortaya atilan fikirlerle birlikte biitlinliige kavustugu varsayilarak, kimi bilim
insanlarinca “personel” kavrami ile “insan kaynaklar1’” es anlamli olarak
diistiniilmiis, orgiitte yerine getirilen fonksiyonlar bakimindan bazi farkliliklar oldugu
ileri stiriilmiistiir (Tortop, v.d., 2010: 15). Bazilara gore ise, “insan kaynaklar1” ile
ortaya yeni bir sey konulmadigi, sadece etiket farki oldugu dile getirilmistir
(Canman, 1995: 61).

Personel yonetiminin kavramlari ile cagdas yonetim anlayisinin biitiinlesmis
bir ifadesi olan insan kaynaklar1 yonetimi, yeni sayilabilecek bir kavramdir. IKY
kavram ve uygulamalar1 orgiit dis1 ve i¢i bir takim degisimler sonucu personel

yonetiminin zamanla evrim gecirmesiyle ortaya c¢ikmistir. Bu degisim siirecinin



temeli, insanin Orgiitsel basariya katki saglayan, insan kaynagini bagarili ve etkili bir
sekilde yoneten temel bir kaynak olarak goriilmesidir (Ozkara, 1995: 323).

Akyel ve Soyler’e (2010) gore; endiistrilesmenin ve teknolojik bir takim
gelismelerin ortaya ¢ikardigi yeni ihtiyaglar, orgiitlerin personel yonetimi konusunda
kendilerini yenilemelerini, yeni ¢alisma ve iiretim tekniklerini kabul etmelerini,
cagdas isletme anlayis1 g¢ercevesinde yeni personel yonetimi ilkelerini hayata
gecirmeyi zorunlu hale getirmistir (s. 245). Glinlimiizde yonetim kiiltiirlinde goriilen
degisim, yani geleneksel yonetim anlayisindan cagdas yonetim anlayisina gecis
olgusu da insan kaynaklar1 yonetimine gegise gerek duyulmasina neden olmustur
(Canman, 1993: 96). Teknolojik ve bilimsel gelismeler sonucunda 6rgiitiin yapisinda
meydana gelen degisiklikler sebebiyle ortaya ¢ikan yeni is ve organizasyon yapisina
gore yeni personel ihtiyacina gerek duyulmustur. Bu gelismeler sonucunda, personel
yonetiminde hizmet alanin genislemesi nedeniyle insan kaynaklar1 yonetim alani
Oonem kazanarak bu yonetim yaklasimina yonelmeyi gerekli kilmistir.

Son yillarda yonetim alanindaki gelismeler, orgiitleri degistirmis, klasik
orgiitlerdeki bireysel calismalar ve birim basarilart yerini takim c¢alismasina
birakmistir. Orgiitler daha sade hale getirilmis, hiyerarsi azaltilmistir. Bu yeni ve
modern ydnetim sekli orgiitlerin amaclarmni yerine getirmeye calismaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, oOrgiitte dinamik ve yaratici bir yap1 olusturarak, degisimin
yonetimini saglayabilmektedir (Ersen, 1997: 101). Kullanim alaninin giderek
¢ogalmasiyla yaygimlasan bu kavrama verilen 6nem artmaktadir. Bu yeni yonetim
anlayisina gore, yoneticilerin Orgiitii tek baslarina degil de orgilitte gorev alan
insanlarla birlikte yonetmeleri gerektigini, hatta her insanin kendi kendisini
yonetmesi gerektigini kabul eden bir yaklasim halini almistir (Oksiiz, 2010: 3).
Glinlimiiz ¢aginda insan kaynaklart yonetimi “degisim yonetimi” olarak algilanmaya
baslamistir.

IKY kavrami, ozellikle 1980°1i yillarda baslayan ve halen devam etmekte
olan degisim ve gelisimlerin, yonetim alanindaki en 6nemli yansimalarindan birini
ifade etmektedir. IKY; kendisini ortaya ¢ikaran siirecin devam etmekte olmas1 esnek
bir model olarak teori ve uygulamalarin birlesiminden meydana gelen bir yapi
seklinde olugmasi sebebiyle, (Yilmazoz, 2008: 74) yeni gelisen ve gecis asamasinda

olan bir kavram oldugundan dolay1 genel kabul gdren bir taniminin yapilmasinin



kolay olmadigindan dolayr IKY konusunda degisik tanimlar yapilmakta oldugu
goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilari agagida verilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, orgiitiin en 6nemli kaynagi olan insan giiciiniin
verimli, yararli, iiretken olmasi, diger taraftan ise is doyumuna sahip orgiit hedefleri
dogrultusunda en uygun ve verimli sekilde kullanilmasini ve gelistirilmesini saglayan
diizenlemelerdir (Findik¢1, 2001: 5). Insan kaynaklar1 ydnetimi bir organizasyon
icinde yiiksek performansh is giiciiniin kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonun
saglanmasi ve elde tutulmasi igin yerine getirilen tiim faaliyetlerin yonetimidir
(Barutgugil, 2004: 32). insan kaynaklari; orgiit icin gerekli olan makine, malzeme,
yonetim ve sermaye gibi iiretim girdilerin her biri ve hepsinin tistiinde olan en degerli
kaynaktir. Ciinkii diger tiim kaynaklari temin eden, planlayan, organize eden,
yOneten ve {lireten insandir. Ayrica iiretilen mal ve hizmetten faydalanan da insandir.
Dolayistyla insan kaynaklari, tiretimin bir parcast ve hedefi olup organizasyondaki
tim calisanlari, organizasyon disindaki potansiyel c¢alisanlari, miisterileri,
tedarikgileri ve ayrica tiim toplumu kapsamaktadir (Oksiiz, 2010: 4).

Insan kaynaklar1 ydnetimi orgiitiin stratejik hedeflerine ulagmak igin insan
kaynagindan nasil yararlanacagi konusunu yakindan incelemektedir. Orgiit
calisanlarina esnek bir is giicli ortami yaratarak ve istthdam yapisini esnek ve siirekli
degisken bir yap1 haline getirerek insanlari en yiiksek doyuma ulastirmayi saglar
(TODAIE, 2001: 1). Insan kaynaklar1 yonetimi, kaynak merkezli oldugu igin tiim
orgilitlin insan kaynaklar1 gereksinmeleri ile ilgilenir. Sadece calisanlarin degil
orgiitteki tiim yoneticilerle de ilgili olmaktadir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009:
10-11).

“IKY son yillarda; ekonomi, istihdam, niifus, is anlayisi, sendikal haklar,
toplumsal alanda go6zlenen gelismeler ve c¢alisma hayatinin diger alanlarinda
meydana gelen degismeler neticesinde; daha Onceleri kamu ve 6zel kuruluslarda
calisan personelle ilgili calismalar1 ifade etmek icin kullanilan personel yonetimi
kavraminin yerine kullanilmaktadir” (Tortop, v.d., 2010: 15).

Oguz’a (2004) gore; IKY, orgiitiin en degerli varlig1 olan, bireysel ve toplu
olarak orgiitsel amaglara ulasilmasina katkida bulunan, ¢alisanlarin yonetimine etkin
bir sekilde stratejik ve kapsamli yaklagimidir. Bu nedenle orgiitle calisanlar

arasindaki iliskileri etkileyen tiim yonetsel kararlar1 ve eylemleri igerir (S. 36).



Ayrica, insan kaynaklarinin temininden, egitim ve yetistirilmesine, c¢alisanlar
arasindaki iligkilerden ficretlendirme ve odiillendirmeye kadar uzanan bir dizi
yonetim konusu ve uygulamasini kapsar (Barutgugil, 2004: 33).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, en genis anlami ile organizasyonun en degerli
varligmi olan insanlarin, etkin yonetimi icin stratejik ve tutarli bir yaklasim
anlayisidir (Eroglu, 2010: 13). insan kaynaklar1 yonetiminin orgiit ¢alisanlarmin
kendisini gelistirerek performansini  artirmasini  saglamas1 Orgiiti  basariya
ulastiracaktir. Buna karsilik, degisime ve gelisime agik olmayan insan kaynaklari
yonetimi ise ¢alisanlarin diisiik performans sergilemesi nedeniyle 6rgiitiin ugrayacagi
zarara katlanmak zorunda kalacaktir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, orgiitiin ihtiyac1 olan insan kaynaginmn temin
edilmesi ve bu kaynaktan en etkin ve verimli bir bi¢imde yararlanmanin yol ve
yontemlerini gosterir (Tutum, 1979: 1). Cam’a (2011) gore; Insan Kaynaklar
Yonetimi, yeterli sayida nitelikli calisanin Orgiite kazandirilarak, gelistirilmesi,
degerlendirilmesi ve siirekliligin saglanmasi ile 6rgiitiin amag ve hedeflerine ulagmak
icin gereken faaliyetler olarak tanimlayabiliriz (s. 25). Insan kaynaklari ydnetimi
calisanlar arasindaki iligkilerin ve diyalogun nasil oldugunu anlamaya calisan ve
bunlarin nasil olmas1 gerektigi lizerinde ¢alismalar yapan bir yonetim yaklagimidir.

Biitiin insan kaynaklari yonetimin tamimlarmin ortak ozelligine bakacak
olursak, IKY nin bir yonetim felsefesi oldugu, degisen, gelisen ve gevresel faktorleri
de dikkate alarak, bir orgiit kiiltiirii olusturma ve bu gergeve igerisinde, Orgiitteki
insan kaynaklarina yetki ve sorumluluklar vererek, insana odaklanmis, dinamik ve
esnek bir hizmet anlayigini tiim orgiite yayginlastirma amacini vurgulamaktadir

(Tortop, v.d., 2010: 28).



Tablo 1: Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihi Onar Yillik Dénemlerde Ozeti

DONEMLER TEMEL KRIiTERLER ISLEVLERIN BAKISI TEKNIKLER
1900 6ncesi Uretim Teknolojileri Calisanlarin ihtiyaglari 6nemli degildir. Disiplin sistemleri
1900-10 Calisanlarin rahatlig Calisanlar giivenligine ve firsatlara ihtiya¢ duyarlar. Giivenlik ve yaraticilik programlari
1910-20 Gorev verimliligi Calisanlar yiiksek verimlilikte beraber gelen yiiksek Zaman ve is arastirmalari
ticretler isterler
1920-30 Kisisel Farkliliklar Calisanlarin kisisel farkliliklar1 g6z ontinde Psikolojik testler danigsmanlik
bulundurulmalidir. programlari
1930-40 Sendikalagsma Calisanlarin ihtiyacglar1 kurum igersinde tatmin Iletisim programlari
edilmelidir.
1940-50 Ekonomik giivenlik Calisanlar ekonomik giivenlige ihtiya¢ duyarlar. Emeklilik ve saglik gibi ek yararlar
1950-60 Insan iliskileri Calisanlara baski unsuru az olan bir denetim Stipervizor egitimleri
uygulanmalidir.
1960-70 Katilim i§ kanunlar Calisanlar gorevleriyle ilgili kararlara katilmak Katilimer yonetim teknikleri esit
isterler. Tiim ¢alisanlara esit davranilmalidir. firsatlara dayanan sirket kurallar
1970-80 Gorevlerin zorlugu ve calisma Calisanlar becerilerine uygun ve kendilerini Gorev zenginligi entegre ¢alisma
hayatinin kalitesi zorlayacak gorevler isterler. takimlari
1980-90 Isten ayrilmalar Ekonomik kosullardan dolayi igini kaybedenlerin Isten ayrilma egitimleri
yeni islere ihtiyac¢lar1 vardir.
1990-2000 Uretkenlik, kalite, adapte Calisanlar is ve is dis1 diinyalarina dengelemeli ve Is ihtiyaglari, egitim, etik, kiiresellesme
olabilme katkilarda bulunmalidir. gibi olgular biitiinlestirme

Kaynak: Yilmazer, 2010: 27
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1.1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimin Onemi

IKY’nin 6nemi, ¢alisma yasaminda karsi karsiya kalinan isgiicii ile ilgili
maliyetler, verimlilik, degisimler ve isgiiclindeki olumsuzluklar nedeniyle
artmaktadir (Tortop, v.d., 2010: 19).

Gliniimiizde orgiitlerde insan kaynaklari yOnetiminin basarist  hem
calisanlarin verimliligine hem de tatminine biiyiik ol¢lide katki saglamaktadir. Bu
nedenle Orgiitlerde insan kaynaklar1 yoOnetimine giderek daha fazla 6nem
verilmektedir (Yilmazer, 2010: 33). Uygulamada insan kaynaklar1 etkin kullanildigi
takdirde oncelikle isgiicii devir orant diismektedir. Bununla beraber devamsizlik
orani azalmakta, is kazalarinin neden oldugu zararlar en aza inmektedir (Tortop, v.d.,
2010: 15).

Insan kaynaklar1 yonetiminde insan unsurunu en etkin bi¢imde ve verimlilikte
kullanmak esastir. Istihdam amacina uygun olarak insanlar1 yeteneklerine gore dogru
iste calistirabilmek daha bagka bir deyisle kendilerine uygun pozisyon ve birimlerde
calistirmak insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli fonksiyonlarindan biridir.

Gilinlimiizde bir Orgiitiin insan digindaki kaynaklar1 ne kadar saglam olursa
olsun, insan kaynaklar1 yeterli diizeyde etkinlige sahip degilse basar1 olasilig1r son
derece zayiftir. Hizli teknolojik ve organizasyonel degisimde anahtar, uyum yetenegi
yiiksek insanlardir (Aksoy, 2006: 6).

Insana yapilan yatinm en verimli ve en karli yatim olmasina ragmen
sonuclart kisa zamanda gozlenemeyen bir yatirimdir. Biitiin orgiitler i¢in uzun
vadede farklilik olusturacak olan, bireysel gelisimini siirdiirerek, biitiiniin etkin bir
parcast durumuna gelmis insan kaynagini olusturmaktir. Bu konuda orgiitlerin
atacagl en Onemli adim, siirekli gelisen diinya ekonomisini yakalama yolunda,
gelismeyi tasiyacak ve ileri tasiyabilecek yetismis insan giicii olusturacak ve
stirekliligini saglayacak sistemleri benimseyip uygulamaktir (Berber, 2004: 43).

Orgiitin  basaris1 ¢alisanlarm katihmina, bagliigima ve kendilerini
adamalarina baglidir. Yoneticilerin is ortamindaki davranislarina gore ¢alisanlarin bu
durumu degisebilmektedir. Ayrica, nitelikli insan kaynagina sahip olmayan

orgiitlerin kaliteli hizmet vermeleri, giiniimiiz diinyasinda rekabetin yogun olarak
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yasandigi bir zamanda ayakta kalmalari, toplumsal degisim hizina adapte olmasi ve
yenilikleri zamaninda uygulamas1 miimkiin degildir.

Basaril1 bir yonetici, hem kendisiyle ¢alisanlar1 arasinda hem de calisanlarin
kendi aralarindaki gliven ortamini saglamalidir. Bir Orgiitte yOneticinin astlarina
giivenmesi ve yapilan islerle ilgili yetki ve sorumlulugu devretmesi verimliligi
arttirmakta ve c¢alisanlarin yapilan isi sahiplenip, daha 6zenli ¢alismalarini sagladigi
goriilmektedir (Oksiiz, 2010: 6).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin énem kazanmasina neden olan bir diger faktor
ise kitle tiretim araglarina gegme ve bunun sonucunda biiytik dlgekli isletmelerin ve
biirokrasilerin ortaya ¢ikmasidir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 15). Orgiitlerde
uzmanlagma ile birlikte yetkinin merkezilesmesi ve yogunlagmasinin artmasi
nedeniyle iletisim ve esglidiim sorunlar1 ortaya ¢ikmis olup, bu da kalitesiz islerin
artmasima neden olmustur. Dolayisiyla g¢alisanlarda moralsizlik, huzursuzluk ve
tatminsizlik sonucu ortaya ¢ikan olumsuzluklar, iist yonetimin sorunlarinin artmasina
sebep olmustur.

Modern isletmelerde, insan kaynaklari yonetimi, is siireglerinin yeniden
organize edilerek, yiikksek bir is ve yasam kalitesi icinde miisteri istek ve
beklentilerini karsilayan {istiin kalitede {riin veya hizmet gelisimine katkida
bulunmaktadir (Akyel ve Sdyler, 2010: 246). Etkili IKY ile isletmenin ihtiyaglari
karsilanirken ¢alisanlarin memnuniyetlerinin yani1 sira yasam kalitelerinin de

artmasinin saglanmasi gerekmektedir.

1.1.3. insan Kaynaklar1 Yénetimin Amaci

Insan  kaynaklarmm amaci, idari makamlara orgiitiin  amagclarm
gerceklestirmeye yarayacak bicimde yeterli sayida ve nitelikte elemanin temin
edilmesi ve diger taraftan da oOrgiite alinan personelin egitilmesi, gelistirilmesi,
motive edilmesi, degerlendirilmesi ve yetismesi faaliyetleridir (Tortop, 1985: 2).
IKYY, &rgiitiin amaclar1 dogrultusunda ¢alisanlarin biiyiime ve gelisme amaglarini bir

araya toplayarak kurumsal miikemmellige yonelisini ifade etmektedir.
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Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci organizasyonu daha saglikli ve etkin
kilmaktir. Bir orgiitin, maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun, insan
kaynaklar1 yeterli etkinlige sahip degilse basarili olma ihtimali diisiik olacaktir.
Tatminsiz, basar1 giidiisii diisiik bir isgiicii ile verimlilik ve is kalitesi hedeflerine
ulagsmak miimkiin degildir (Akgakaya, 2010: 30). Bu a¢idan bakildiginda Eroglu’na
(2010) gore; IKY nin iki temel amaci oldugu sdylenebilir (s. 13).

1. Insan kaynaklarmmn orgiitiin hedefleri dogrultusunda en verimli ve etkin

sekilde kullanilmasini saglamak,

2. Calisanlarin  ihtiyaclarinin  karsilanmasimi  ve  mesleki  yonden

gelismelerinin saglanarak, is yasamindaki c¢alisma kalitesinin niteligini

yiikseltmek.

Yukaridaki diisiinceye gore insan kaynaklari yonetiminin amact; bir taraftan
insanin oOrgiitte yiiksek performansla calismasini, diger taraftan ise ¢alisanlarin yasam
kalitesinin yiikselmesini amaclar. Bu anlayis, insani iiretim siirecinin bir pargasi
olarak tanimlayan klasik goriisten ayirmakta, tersine mutlu ve tatmin olmus bir
insanin ancak verimli olabilecegi goriisiinii benimsemektedir (Sabuncuoglu, 2000:
3).

Genel anlamda insan kaynaklar1 yonetimi, yonetim basamaklarinda bulunan
ya da operasyonel basamaklarda gorev alan personelin orgiite alinmasi, yetistirilmesi
ve etkinligin siirekli arttirilmasi igin tiim destek faaliyetlerinin devreye sokulmasini
amaglar (Aktas, 2008: 8).

IKY’yi basar1 ile uygulamak icin amaglarin acik bir sekilde belirlenmesi
gerekir. IKY amaglarmin, IKY felsefesinden kaynaklandigi unutulmamalidir. Bu
amaglar; orgiite nitelikli insan kaynag1 saglamak, personelin beceri ve yeteneklerini
verimli sekilde kullanmak, calisanlarin is doyumunu saglamak, calisma sartlarinin
niteligini gelistirmek ve siirdiirmek seklinde siralanabilir (Akgakaya, 2010: 12).

(Cagdas insan kaynaklar1 yoOnetiminin amaci c¢alisanlarin ihtiyaglarin
karsilayarak en yiiksek verimlilige ulagmalarini saglayacak bir orgiitsel ¢ergeve
olusturmaktir (Yilmazer, 2010: 33). Insanlarin performanslarina uygun sekilde iste
yiikselmelerini saglamak, calisanlar1 takdir ve motive etmek; organizasyonda

calisanlar {izerinde de moral bozucu faaliyetleri ortadan kaldirmak, calisanlarin
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performans degerlendirilmesini bilimsel esaslar ve standartlar dahilinde yiiriitmek,

ticret ve maddi tesviklerin takdir edilmesinde adil olmaya ¢alismak insan

kaynaklarmin temel amaglar arasindadir (Akyel ve Soyler, 2010: 247-248). Ayrica

IKY kurum kiiltiiri olusturarak orgiitte ¢alisanlarin  bir araya getirilerek

biitiinlesmelerinin saglanmasi ve orgiitte ¢alisanlarin bugiinlerinin ve geleceklerinin

teminat altina alinarak endiseden uzak tutulmalarini gerg¢eklestirmeye calisir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaclar1, Barutgugil’in (2004) daha agik

ve ayrintili sekilde asagidaki basliklar altinda 6zetlenebilir (s. 37, 38).

Organizasyonel amaglarin ¢alisanlar araciligiyla elde edilmesi,

Tiim calisanlarin optimal performans diizeyine ulasmalarinin saglanmasi
ve onlarin tiim kapasite ve potansiyellerinden yararlanilmasi,

Calisanlarin niteliklerinin yiikseltilmesi yoluyla kendilerinin ve tiim
organizasyonun performansin yiikseltilmesi,

Calisanlarin organizasyonun amagclarina katkida bulunmak i¢in daha fazla
kendilerini vermelerinin saglanmasi,

Insan kaynaklarinin organizasyonun amaglari dogrultusunda en verimli
sekilde kullanilmasinin saglanmasi,

Calisanlarin  kariyer beklentilerinin karsilanmas1 ve gelismelerinin
saglanmasi,

Insan kaynaklar1 politikalar1 ile isletme planlarmin biitiinlestirilmesi ve
uygun bir kiiltiirtin pekistirilmesi ya da eger gerekliyse kiiltiiriin yeniden
bi¢imlendirilmesi,

Kaynaklar1 organizasyonun ihtiyaglarina ve performans gelistirme
amaglarina uygun duruma getirecek stratejileri gili¢lendirmek tiizere bir
dizi personel ve ise alma politikalarinin gelistirilmesi,

Calisanlarin gizli yaraticiliklarini ve enerjilerini uyaracak bir ortamin
saglanmasi,

Yenilikleri, takim calismasint ve toplam kalite anlayisin1 gelistirecek

kosullarin yaratilmast,
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e “Uyum saglayan” ve “6grenen” organizasyonun ¢ikarlar1 ve miikkemmele
ulasma  amact  dogrultusunda  esneklik  gosterme  isteginin

cesaretlendirilmesi.

Insan kaynaklarinin yonetiminin temel amac1 kurumun hedeflerine en verimli
bicimde ulastirilmasini saglamaktir. Bunun gergeklestirilmesinde en onemli rolii
oynayacagi inanci ile insan kaynaklari yOnetimi insan iliskilerine ydnelmistir.
Boylece insan kaynaklar1 yonetimi isle ilgili sorunlar ve insan iliskileri iizerinde
yogunlasarak kurumun gelecege hazirlanmasin1 ve basarili olmasini saglamaya

calisir (Findike1, 2001: 13).

1.1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Ilkeleri

1.1.4.1. Insana Sayg: ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel ilkelerinin basinda insana saygi yer
almaktadir. IKY ile yapilan ¢alismalar insana yoneliktir ve var olma amaci insana
saygidir. En genis anlamiyla insana saygi; insamin varligina saygi, 6zel hayatina
saygl, diislincelerine saygi, kisisel 6zgiirliigline saygi ve bunlarin sonucunda kendine
saygidir (Yilmazer, 2010: 42). IKY temel mantig1 insana deger verilmesidir. Ciinkii
151 baslatan, yoneten ve sonlandiran mekanizmanin basi insandir. Yani giicii elinde
tutan varlik insandir.

Insan kaynaklarindan en verimli sonucu alabilmek igin insami ve
beklentilerini dogru tanimlamak gerekir. Sabuncuoglu’na (2000) gore; insan1 motive
eden alt1 6nemli fakt6ér bulunmaktadir (s. 17).

e Insanin yasam kalitesini yiikseltmek,
e Giivenligini saglamak,
e Kisiler arasindaki iliskileri gelistirmek ve orgiitsel baglilig: arttirmak,

e Bireyin kendisini tanimasina ve gelistirmesine yardimei olmak,
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e Yonetsel glic kazanmak,

e Miidahaleden uzak bagimsiz ¢alisma ortami yaratmak.

Insan  kaynaklar1  yoneticileri ~ orgiitin = misyon ve  vizyonunu
gerceklestirebilmek igin yukarida belirtilen altt motivasyon faktoriinii ¢ok iyi
degerlendirmeleri ve insan iliskilerini ©6n plana c¢ikarmalar1 gerekmektedir
(Sabuncuoglu, 2000: 17). insan kaynaklar1 yonetiminin vazgegilmez kurali insana
saygidir. Insan kaynaklar1 yonetiminde yapilan calismalarin tamami insana yonelik
yapilan calismalardir. Insan kaynaklari ile ilgili yapilan calismalarda degismez temel

ilke insana saygidir.

1.1.4.2. Tarafsizlik Ilkesi

Kamu gorevlilerinin tarafsizligr ilkesi, ¢ogu kez yonetimin tarafsizlig
kavrami ile birlikte kullanilir. Her iki kavramin c¢agristirdigi anlam “siyasal
tarafsizlik”tir (Tutum, 1979: 41). Ozellikle kamu insan kaynaklar1 yonetiminde
gecerli olan bu ilke, yonetimin yansizlig ile birlikte kullanilmaktadir. Bu ilkeye gore
siyasal amacli atamalarin Oniine gecilmesi istenmekte, ayrica kamu gorevlilerinin
siyasal davranis ve eylemleri ilizerine baz1 yasak ve kisitlamalar getirilmektedir (Can,
Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 32).

Kamuda tarafsizlik ilkesinin ilk basamagi insan kaynagmm ise alimi
asamasidir. Ise alinacak insan kaynaginin seciminde yansiz davranilmali, kisinin
ideolojik, siyasi, vb. nedenlerden Otlirii ise alinmasi veya alinmamasi
engellenmelidir. insan kaynagmnin ise almmmadan onceki tarafsizlik ilkesinin
saglanmast bu duruma baglidir. Buradan da anlagilacagi gibi siyasi amagh ise
almalar / almamalar ve atamalar / atamamalar tarafsizlik ilkesiyle bagdasmaz (Ulker,
1997: 8).

Tarafsizlhik  ilkesi, genelde siyasi amagli atamalardan korunmay:
amaglamaktadir. Kamuda yo6netimin siyasal iktidarlara bagli olusu ciddi sorunlar
yaratmaktadir. Bu nedenle kamu kesiminde ¢alisanlara siyasi partiye iiye olma, siyasi

partilerin ve se¢cim kampanyalarina katilma, siyasi amagclarla propaganda yapmak
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gibi alanlarda bazi yasak ve kisitlamalar getirilmistir (Yilmazer, 2010: 42). Ayrica
siyasi partiyle hi¢bir baglantis1 olmayan bagimsiz adaylarin lehinde veya aleyhinde
yapilacak propagandalara ve se¢im kampanyalarina da yasak getirilmesi tarafsizlik
ilkesine aykirilik olusturmayacaktir.

Kamu da insan kaynaklar1 yonetiminde tarafsizlik ilkesi denilince akla sadece
ist kademe yoOneticilerinin anlagilmamasi gerekmekte olup, alt kademe memurlarinda
atanmalarinda oOzellikle terfilerinde siyasi tarafsizligin c¢alisma baris1 ve huzuru

yoniinden 6nemi biiyiiktiir.

1.1.4.3. Esitlik Ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli ilkelerinden biriside esitlik ilkesidir.
Esitlik ilkesi orglitte ¢alisanlar arasinda dil, din, 1rk, cinsiyet, inang ve siyasi diisiince
ayriligir gozetmeksizin ise alimindan baslanarak isten uzaklastirmaya kadar olan
asamaya kadar esitlik ilkesine uygun ve tarafsiz bir davranis sergilenmesi gerekir
(Sabuncuoglu, 2000: 3).

Genel anlamda esitlik ilkesine siyasal, toplumsal ve cinsiyet yoniinden
herkese esit davranilmasini ve hicbir simirlama yapilmamasini 6ngéren bu ilkeye
uygulamada cok fazla uyulmamaktadir (Tortop, v.d., 2010: 65). ise almada ve
personelin iste ilerlemesinde esitlik saglanmali, ¢alisanin beceri, bilgi, kisilik ve
yetenegi disinda bagkaca bir kriter aranmamalidir. Insan kaynaklari yonetiminde
onemli bir yere sahip olan bu ilke ¢alisma ortamindaki esitsizligi ortadan kaldirmak
ve gorevde yiikselmede aymi kritere sahip olan calisanlarin aymi isleme tabi
tutulmasini amaglamaktadir.

Esitlik demokrasinin ve insan haklari kavraminin temelini olusturur. Kamu
yonetiminde bu ilke esit ise almada, esit ise esit ilicret temelinde kendini
gostermektedir. Ozel kesimde ise sozlesme giivencesiyle ve esit islem yapma adiyla
igveren borglart bicimde ortaya c¢ikmaktadir. Ancak her iki alanda da c¢esitli
nedenlerle bazi smirlamalar getirebilmektedir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009:
28). Kamu yonetiminde bazi iist diizey gorevlilerin siyasal davranig gerektirmesi

nedeniyle yarisma yontemi yerine dogrudan atama ydntemi benimsenmistir. Ozel
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sektorde ise ilgili yasal mevzuat belli sayida sakat ve eski hiikiimli c¢alistirma
zorunlulugu, kadin ve c¢ocuk isgilere sinirlandirma getirebilmektedir (Tortop, v.d.,

2010: 65).

1.1.4.4. Verimlilik Tlkesi

Genel anlamda verimlilik, ¢esitli mal ve hizmetlerin tiretimindeki kaynaklarin
etkin kullanimidir. Bir bagka tanimla ifade edersek, verimlilik dogru olan igleri dogru
bicimde ve ekonomik bir ¢alisma ile gergeklestirmeyi hedefleyen akilci bir yasam
bigimidir (Akal, 2005: 44). Verimlilik ilkesi isgorenin fiziksel ve diisiinsel giiciinden
en yliksek diizeyde yararlanmay1 ve elde edilen verimli ¢alisma temposunu siirekli
kilmayr amaglar. Bu basarinin elde edilmesinde izlenecek politika, personelin ise
alimindan ayrilmasma kadar onun yetenek, bilgi ve becerisini yaratici ve yapici
giicliyle Dbirlestirerek maksimum verimi elde etmeye ¢alismak olmalidir
(Sabuncuoglu, 2000: 16).

Bu ilkenin amaci c¢alisanlarin gosterdigi performansi maksimum diizeye
cekerek, onlardan stireklilik arz eden bir sonug elde etmektir. Bu tempoyu yakalayip
istikrarli bir sekilde devamliligin1 saglayabilmenin en énemli sart1 da calisanlardan
hem fiziksel, hem de diisiinsel olarak en yliksek diizeyde yararlanabilmekten geger
(Oksiiz, 2010: 8).

Isletmelerin etkin bir performans godstermeleri igin yoneticilerin “Kritik
faktorleri” olarak adlandirilan ii¢ temel nokta iizerinde dikkatlerini yogunlastirmalari
ve bunlari bir biitiin olarak uygulamalar1 gerekir (Aktas, 2008: 11). Bu noktalar;
Sabuncuoglu’na (2000) gore; saglam pazar problemleri ortadan kaldiracak yalin ve
esnek Orgiit yapisi olusturmak ve ti¢lincii olarak verimli ve kendilerini isletmeye
adamig bir isgiicii elde etmektedir. Bu sonuncu faktor insan kaynaklarinin 6nemini
vurgular ve insanin tiretken olmasi i¢in isinden tatmin olmasimi ve kendisini

gelistirebilecegi bir ortamin yaratilmasii gerekli kilar (s. 16, 17).
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1.1.4.5. Agiklik ilkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin basaris1 biiyiik dl¢iide aciklik ilkesine baglidir.
Izlenecek politikanin olusmasinda oldugu kadar uygulanmasinda da tiim personelin
destek ve katkisi agiklik ilkesinin 6ziimsenmesiyle gerceklesir. Bu amagla basta iist
kademe yoneticileri olmak iizere diger yoneticiler, tiim is gdrenler ve temsilcilerine
izlenecek politikalar konusunda bilgi verilmesi gerekir (Sabuncuoglu, 2000: 18).

Aciklik ilkesinin uygulanmasi daha ¢ok yazili ya da sozlii agiklamalar ile
gerceklesir. Bu amagla, orgiit biilteni, afisler, ise yeni girenlere verilen el kitapgiklari,
her ¢alisanin roliinii belirleyen ve insan kaynaklari politikasinin yorumlanmasina
yardimet olan toplantilar ve diger yayin araglar1 kullanilabilir (Aktas, 2008: 13).

Aciklik ilkesinin gere8i olarak kullanilan araclar herkesin kolaylikla
anlayabilecegi sekilde olmali, kullanilan dil de agik ve basit olmalidir. Insan

kaynaklarinda elde edilen bilgilerinde dogru olmasi gerekmektedir.

1.1.4.6. Gizlilik Ilkesi

Insan kaynaklar1 merkezinin ¢alismalarindan en dnemli yontemlerden birisi
de gizliliktir. Calisanlarin performans degerlendirmelerini izler, arsivler, ise
basvurularin degerlendirilmesini saglar, gerekli ilanlar1 yapar. Biitiin bu ¢alismalarin
gizlilik halinde yiriitilmemesi halinde ise ¢alismalarin giivenligi zedelenmis
olacaktir (Yilmazer, 2010: 44).

Cagdas yonetimde aciklik ilkesi genellikle benimsenir ve onerilirken, ote
yandan gizlilik ilkesinin uygulanmasi ilk bakista ¢eliskili bir durum meydana getirir.
Bununla birlikte, gizlilik ilkesinin muhasebe ve personel islerinde belirli konularla
sinirlandirilmast kosuluyla uygulanmasi gerekir (Sabuncuoglu, 2000: 19). Orgiitte
calisanin ise ilk girdigi andan itibaren bir personel dosyasi bulunmaktadir. Bu
dosyada, ad1 gecenin kisisel bilgileri, 6zlilk durumu, mali ve sosyal durumu, egitim
durumu ve her yil diizenlenen degerlendirme raporlart ile ilgili bilgiler
bulunmaktadir. Tim bu bilgilerin kisinin bilgilerini ifsa etmeyecek sekilde

muhafazasi ve bu islerin de gizlilik igerisinde yiiriitiilmesi gerekmektedir.
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1.1.4.7. Yeterlilik Ilkesi

Yeterlilik ilkesi uygulamada “liyakat” ilkesi adiyla da anilmaktadir. Liyakat,
kisaca anlatmak gerekirse bir gorevi basari ile yapabilme giicii olarak tanimlanabilir.
Yani yeterliligin temelinde bir hak etme anlami vardir. Yeterlilik, etkin ve verimli bir
personel sisteminin kurulmasina imkan veren kural ve uygulamalarin biitiniidiir
(Tutum, 1979: 18, 19). Bu anlamda yeterlilik gorevler i¢in en yetenekli ve en
liyakatli elemanlarin seg¢ilmesidir. Yeterlilik ilkesinin gerceklesmesi i¢in agik
pozisyonlar icin herkesin duyabilecegi sekilde smav ilaninin yapilmasi, aranan
nitelik ve sartlarin gergekc¢i ve atanilacak gorevle ilgili olmasi, bagvurularin sartlari
tagiyan herkese acgik olmasi ve ayirim yapilmamasi, bagvuran adaylarin yapilacak
smmav sonucuna gore basar1 sirast ve yeteneklerine gore degerlendirilmesi
gerekmektedir.

Yeterlilik ilkesi yalnizca ise giriste degil, girdikten sonra da etkinligi
saglayici uygulamalar1 da igermektedir. Liyakat sistemi hizmet iginde ilerleme ve
yiikselmeler ile dogrudan yetenek ve basar1 derecesi ile iliskilendirilmekte; ticretler
yapilan isin niteligine ve iste gosterilen basari derecesine gore calisanlar i¢in en

uygun ¢aligsma kosullarinin olusturulmasidir (Yilmazer, 2010: 45).

1.1.4.8. Smiflandirma Ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminde siniflandirma gereksinimi daha belirgindir.
Devletin tistlendigi gorev ve sorumluluklarin iizerinden gelebilmesi, yerine getirecegi
gorevlerin agik ve anlasilabilir bir bigimde tanimlanmasina ve bu gorevleri yerine
getirecek kimselerde bulunmasi gerekli niteliklerin 6nceden ve agik bir bigcimde
belirlenmesine baglidir (Tutum, 1979: 45). Gorev ile hizmet arasindaki iligki ise
siiflandirma ile kurulacaktir.

Smiflandirma ilkesinin yararlari ise asagidaki gibi siralanabilir (Tortop, v.d.,
2010: 68).

e Siniflandirma kamu gorevlilerinin aylik rejimini diizenleyen bir

gruplandirma degildir. Asil amaci, kamu hizmetlerinin daha basaril
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ve etkili bir bi¢imde yerine getirilmesini saglamak icin, personelin
haklarini, ylikiimliliiklerini ve hizmet kosullarini diizenlemek ve
bunlarla ilgili giivenceleri ortaya koymaktir,

e Devletin ekonomik ve sosyal gorevlerini yerine getirebilmesi
bakimindan bagarili bir siniflandirma sistemine ihtiyaci vardir,

e filkenin uygulandifi personel rejimlerinde hizmetlerin  yerine
getirilmesi i¢in gerekli personelin temini ve bunlarin kadrolara
yerlestirilmesi kolaylikla ger¢eklesmektedir,

e Ilkenin gerceklesmesi ve gelistirilmesi, iyi bir siniflandirma plan1 ve
uygulamasi gerektirmektedir. Nitelikleri ayn1 olan hiyerarsik gruplari
bir arada toplama ayni zamanda kariyer ilkesinin uygulanmasini da
kolaylastirmaktadir,

e Kamu gorevlileri i¢in yeterli ve diizenli bir licret rejiminin gegerli

olabilmesi i¢in iyi bir siniflandirma sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir.

1.1.4.9. Kariyer Ilkesi

Genel anlamda kariyer yasam boyu bir ugras ve bir is olarak
tanimlanmaktadir. Kariyer yapisi itibariyle, hiyerarsi ilkesine gore orgiitlenmis,
iginde ¢esitli diizeylerde gorev yerleri bulunan bir organizasyondur. Kariyer iginde
bir pozisyondan digerine yiikselme, diizenli ve yavas gerceklesir bu sekilde bir dmiir
boyu siirer (Tortop, v.d., 2010: 68, 69).

Kariyer, insan davraniglarinin bir Omiir boyu devam eden c¢abalarinin
{iriiniidiir. Insanin hedeflemis oldugu bir yolda ilerlemesi ve bunun sonucunda maddi
olarak daha fazla para kazanmasi, manevi olarak da daha iist gorevlere gelmesi ve
statii olarak daha saygin bir mevkide bulunmasidir. Kariyer ilerlemeye ve yonetim
hiyerarsisinde yukariya yiikselmeye elverisli igleri tanimlamada da kullanilir. Kisaca
kariyer, insanin calisma hayati boyunca bulundugu goérevler ve yaptigi islerdeki

davraniglarini igeren bir zaman siirecidir.
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Kamu da kariyerin anlami, memurlugun bir meslek haline getirilmesidir.
Amaci, yetenekli kisileri hizmete almak ve onlari hizmette tutmaktir. Yeterlilik
ilkesine gore en yetenekli kisileri ise almak yetmez, bu kimselere organizasyon
iginde kariyer yapma yani ilerleme imkan1 vermek de gerekir (Tutum, 1979: 23).

Kariyer sistemini ige veya kisiye yonelik kariyer sistemi olmak {iizere ikiye
ayirmak miimkiindiir. Bunlardan ise yoOnelik kariyer sisteminde, bireyi ise gore
uydurmak dnem tasimaktadir. Ise gore eleman alma sdz konusudur. Bu yonteme gore
Kisi belli bir kadro i¢in ise alinir ve kisi atanacagi gorevin gerektirdigi tiim sartlari ise
girmeden Once kazanmis olmasi gerekir (Tortop, v.d., 2010: 69).

Kisiye yonelik kariyer sisteminde ise Kisi ise alinirken belirli bir gérev i¢in
degil belirli bir kariyer, meslek, ugras alani igin veya bu kariyerde ylikselmek igin ise
secilir. Bu sisteme uygulamada riitbe sistemi de denilmektedir (Yilmazer, 2010: 46).
Gerek ise yonelik gerekse kisiye yonelik her iki yonteminde yarali ve sakincali
yonleri vardir. Genelde kisiye yonelik kariyer sistemi daha ¢ok iist diizeylerde
bulunan mesleki ve yonetsel hizmetler i¢in kullanilirken, ise yonelik sistemde ise,
uzmanhk ve 6zel mesleki bilgiler gerektiren alt diizeydeki isler igin kullanildig:
goriilmektedir (Tortop, v.d., 2010: 70).

1.1.4.10. Adil ve Yeterli Ucret Ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetimine gore, calisanlara adil ve yeterli iicret 6denmesi
gerekmektedir. Yeterli iicretin verilmesinde, sadece ekonomik sikintilar ve zorluklar
dikkate alinmamali, iilkenin sosyal ve ekonomik yapist ile refah devleti anlayiginin
gerekleri de goz oniinde bulundurulmalidir (Tortop, v.d., 2010: 70).

Canman’a (2000) gore; adil ve yeterli {icret belirlenirken ii¢ temel ilkeye gore
hareket edilmelidir (s. 42).

1. Ucret yapilan ise gore ddenmelidir,

2. Esit degerde is yapanlara esit iicret 6denmelidir. Buna gore, orgiitsel
amaclara en ¢ok katkida bulunana, ise en yiiksek iicretin 6denmesi, bu
ilkenin uygulanmasinin 6ziinii olugturmaktadir,

3. Ucretler, piyasa iicretleriyle karsilastirilabilir olmalidir.
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1.1.4.11. Uzman Kisilere Bagvurma Ilkesi

Yonetici olarak calisan personel, yerine getirdikleri hizmetlerini, uzman
sayilan kisilerle yakin bir isbirligi i¢inde yerine getirmelidirler. Smiflandirma ilkesi
sonucu, uzmanlik ve deneyim isteyen kadrolarin bu bilgiye ve deneyime sahip kisiler
tarafindan doldurulmasi ve yonetici kadrolarin belirtilen kisilerle bir uyum icinde ve
onlarin Onerilerini dikkate alarak hareket etmeleri gerekmektedir (Tortop, v.d., 2010:
71).

1.1.4.12. Halef Yetistirme Ilkesi

Bu ilkeye gore her bir yonetici gorevini gegici ya da siirekli olarak
doldurabilecek bir ast yetistirmelidir. Cok sik uyulmamasina ragmen etkili yonetimin
temel anahtarlarindan biridir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 32). Daha ¢ok 6zel
sektorde goriilmektedir. Uygulamada bir yoOnetici istifa ettiginde, yiikseldiginde, ya
da hasta oldugunda yerini doldurabilecek birisinin kolaylikla bulunmasi
gerekmektedir. Bu ilkeye uyuldugunda yonetimde istikrar ¢ok daha iyi kosullarda
saglanmakta ve orgiitsel verimlilik diizeyi artabilmektedir (Tortop, v.d., 2010: 72).

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINiN TEMEL FONKSiYONLARI

1.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Bir orgiitiin insan kaynagi ile ilgili politikalar1 i¢in isgiicii planlamas1 6nemli
bir kosuldur. Orgiitiin gelecekte olusabilecek degisikliklere uyum saglayabilmesi i¢in
yapilan isgiicii planlamasi, orgiitiin gelecekte ihtiyac duyacagi personelin nitelik ve
nicelik acisindan Onceden belirlenmesi ve bu ihtiyacin nasil ve ne Olgiide
giderileceginin belirlenmesidir (Oztiirk, 2009: 13, 14). Bu siirecin sonucunda,

orgiitsel amaglara ulasmay1 saglayacak gerekli nitelik ve sartlar1 saglayan gerekli
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sayida isgiicliniin, ihtiya¢ duyulan zamanda temin edilmesini saglayacak hareket
programinin olusturulmasi amaglanir (Sabuncuoglu, 2000: 28).

Orgiitlerin basaris1 igin etkili bir insan kaynaklar1 planlamasi temel bir
faktordiir. Biitiin insan kaynaklari islevlerinden once insan kaynaklarinin planlanmasi
gereklidir. Hangi islevlerin isgiicii gerektirdigini, hangi islerin gelecekte isgiicii
gerektirecegini Onceden saptamadan diger islerin yapilmasi olanakli degildir
(Akdemir, 1996: 366). Bu nedenle de planlar orgiitlerin stratejilerini temsil etmis
olurlar ve i¢cinde bulunduklar1 noktaya gelene kadar, orgiitiin gelecekteki performansi
icin dikkate almalar1 gereken seyleri gozden gegirmelerini saglarlar (Ergin, 2002:
27).

Insan kaynaklar1 planlamasimnin yapilmasmni gerekli kilan temel faktdrler
sunlardir (Yilmazer, 2010: 58, 59).

e Isgiicii maliyetinin giderek artmasi,

e Teknolojide yasanan stirekli gelismeler,

e Hizli toplumsal ve kiiltiirel gelismeler,

e Yasal ve politik gelismeler,

e Globallegsmenin ortaya ¢ikardig1 yeni diinya diizeni,

e Yasanan ekonomik ve sosyal krizler.

Yani insan kaynaklarinin planlanmasi, siirekli degisen politik, ekonomik,
akademik ve teknolojik alandaki toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek
insan giiclinlin saglanmasina, egitilmesine, yetistirilmesine ve gelistirilmesine
yonelik stratejilerin olusturulmasini, gereken uygulamalarin yapilmasina yoneliktir
(Findikg1, 2001: 128).

Insan kaynaklari planlamasi genellikle insan kaynaklari birimi personeli
tarafindan baslatilir, yiiriitiiliir ve sonuglandirilir. insan kaynaklar1 birimi planlamay1
tek basina yapmaz. Organizasyonun diger boliimlerden alinacak bilgilere de ihtiyac
duyar. Insan kaynaklar planlamas1 ayrica orgiitiin stratejik planlari ile de baglantil
olmalidir.

Bir orgiitiin stratejik planlarin1 gerceklestirebilmesi ve oOrgiitsel amaglarina

ulasabilmesi icin ilk basta gerekli bilgi ve yeteneklerle donanmis yeterli sayida
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yonetici ve isgdrene sahip olmasi gerekmektedir. insan kaynaklari planlamasi
yapildiginda organizasyonunun o andaki ve gelecekteki personel ihtiyaci saptanip

gereksiz zaman ve para harcamasindan kaginilabilir.

1.2.2. Is Analizi ve Tanimlari

Is analizi, bir orgiitte personel tarafindan yerine getirilen tiim islerin ayrintili
olarak incelenmesidir. Is analiziyle orgiitteki tiim islerle ilgili bilgiler derlenir,
toplanir, kaydedilir ve arastirilir. Is analizi orgiitte sadece gorev tanimi olmayip, isin
basarilmasi i¢in personelde aranan, beceri, deneyim, egitim gibi niteliklerin yaninda
isin yapildigi ortam ile ilgili bilgilerin de toplanmasini igerir (Can, Kavuncubasi,
Yildirrm: 2009: 81). Anlasilacag: tizere, is analizi, bir isi en ince ayrintilariyla
inceleyen ve o is isin gerekli olan ¢alisma kosulari tespit eden ve ona uygun
yontemler sunan bilimsel bir ¢aligmadir. Yapilan ¢alismalar sonucunda, o isin ni¢in
ve nasil yapildigint ve o is igin yerine getirilmesinde gerekli ne gibi bir malzeme,
yetenek, tecriibe, yetki ve sorumluluklarin gerektirdigi belirlenmis olur.

Is Analizi; belirli bir isin en kiigiik parcalartyla ayrintili olarak tanimlanip
incelenme siirecidir. Bu incelemenin kapsaminda; iste kullanilan arag-gerece, yapilan
islemlere, isin igerdigi tehlikelere, gerektirdigi yetenek ve 6grenim diizeyine, isin
fiziksel ve sosyal ¢evre kosullarina iligkin bilgiler yer alir.

Is analizin temel amaci is ile bu isi gerceklestirecek personel arasinda uyumu
saglayacak bilgiler edinmektir. Isin ne oldugu, ne gibi davrams ve eylemler
gerektirdigi Onceden bilinirse bunlar1 en iyi sekilde yerine getirecek personel
tizerinde durulacaktir (Findikg¢1, 2001:143). Bu nedenle, is i¢in en dogru aday1 segme
olasilig1 artacaktir. Aldemir ve Ataol’un (2004) dedigi gibi is analizleri Sadece
personel talebini hesaplamada degil, baska amaglar icinde kullanilir. Bunlar is tanim1
ve isgiicliniin niteliklerinin tespit edilmesi, ise almip yerlestirilmesi ve egitimi, licret
sisteminin belirlenmesinde kullanilan i3 degerlemesinde ve toplu sozlesme
goriismelerinde bilgi saglamasi gibi 6zetlenebilir (s. 70, 71).

Is analizi sonucu elde edilen veriler; insan kaynaklari planlamasi, insan

kaynagint saglama ve se¢cme, insan kaynaklarinin egitimi, is degerlemesi ve
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icretleme, basar1 degerlendirmesi, calisma iligkilerini gelistirme ve is giivenligini

saglama siireglerine de katki saglamaktadir (Tortop, vd., 2010: 73).

1.2.3. insan Kaynagim1 Bulma ve Se¢cme

Insan kaynaklarmi temin etme siireci, insan kaynaklar1 planlamasi ile baslar.
Insan kaynaklar1 planlamasi, bos pozisyonlarin doldurulmasi igin ihtiya¢ duyulan
personelin say1 ve niteliklerinin 6nceden belirlenmesi siirecidir. insan kaynaklari
saglama ise, planda Ongoriilen insan kaynagi gereksinmesinin en kisa ve en
ekonomik bi¢imde karsilanmasi i¢in yeterli sayida ve nitelikte aday personelin

bulunmasidir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 156).

DIS KAYNAKLAR

IS

INSAN INSAN
KAYNAKLARI — KAYNAKLARI  ——n, IS TANIMLARI/ ADAJ:VELFSSNEL
PLANLAMASI GEREKSINIMI GEREKLERI

.

iC KAYNAKLAR

Sekil 1: Insan Kaynaklar1 Saglama Siireci

Personel bulma siirecindeki ilk asama agik islerin saptanarak, bu islere uygun
nitelikteki personelin nereden ve nasil saglanacaginin tespit edilmesidir.
Orgiitlerde personel bulma ve segme gorevi insan kaynaklarr yonetiminin en

onemli ve en zor konusudur. Ciinkii calistirilacak personelin isletmenin gercek
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ihtiyacini karsilayacak diizeyde ve yetenekte olmasi ve bunlar arasindan orgiite en
yararli olanlarm secilmesi gerekmektedir (Yilmazer, 2010: 105). Insan kaynaklari
yoneticisi, insan kaynagi planlarinda 6ngoriilen insan kaynagi ihtiyacini1 degerlendirir
ve bosalan veya bosalmasi muhtemel pozisyonlar i¢in uygun adaylari bulmaya
calisir. Insan kaynag1 saglama faaliyetleri rastgele yiiriitiilen calismalar degildir (Can,
Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 157).

Acik pozisyon ig¢in gerekli olan niteliklere sahip bagvuru formlarindan kisa
listeler olusturulmasi, adaylarla gériismeler yapilmasi, testler uygulanmasi, referans
kontrolleri yapilmasi, ise kimin alinip kimin alinmayacagina dair kararlar verilmesi,
bagvuru formlariin doldurtulmasi ve bir aday havuzunun olusturulmasi gibi gorevler
insan kaynaklarmin sorumlulugu altindadir (Mucuk, 2005: 319). Orgiitler i¢in énemli
olan bu asamalar, insan kaynagmi bulma faaliyeti olarak, adaylar1 aramakla
baglamaktadir. Personelin nereden ve nasil saglanacagini saptamak personel bulma
zorunlulugu  Orgiitin ~ icinde  bulundugu  kosullardan ve  amaglardan
kaynaklanmaktadir. Bu amaglar insan giicii planlariyla ortaya konmakta ve ihtiyag
duyulan personel sayisini ve niteliklerini belirlemektedir (Tortop, vd., 2010: 126).

Orgiitlerin plan ve politikalar1 dogrultusunda ise personel bulma ve segme
faaliyeti gerceklestirilir. Insan kaynaklar1 politikasina gére bos pozisyonlara o is i¢in
gerekli niteliklere sahip en yetenekli ve en becerikli elemanlarin alinmasi ile
gerceklesir. Orgiitiin ihtiyac1 olmayan veya alinacak is isin gerekli niteliklere sahip
olamayan bir personel alinmasi o Orgiite yarardan daha cok zarar verecegi bir
gercektir. Bu nedenle dogru ise dogru personel alinmadigi takdirde o Orgiitte
verimlilik azalmasi, is giicli kaybi, personeller arasinda huzursuzluk ve is ¢iktisinda
azalma gibi nedenlerin ortaya ¢ikmasina neden olacak ve bunun sonucunda da bir
cok personelin isten cikarilmasi veya gecici de olsa uzaklastirilmasi kac¢inilmaz
olacaktir. Personel bulma ve segme faaliyetlerine yapilan yatirim maliyetinin, yanlis
kisilerin istihdam edilmesinin maliyetinin ¢ok altinda kaldig: tespit edilmistir.

Sabuncuoglu’na (2000) gore; personel bulma ve segcme politikasi ve ona bagl
olarak uygulanan teknikler cok biiylilk 6nem tasimakta olup gereken Ozen
gosterilmedik¢e ve etkili Oonlemler daha basta alinmadik¢a Orgiite ve personele

pahaliya mal olmaktadir (s. 69).
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1.2.4. Endiistriyel iliskiler

Endiistriyel iligkileri kavrami, genis ve dar anlam da olmak tizere 2 sekilde
kullanilmaktadir. Dar anlamda, endiistri sektoriinde ¢alisanlarin ¢alisma kosullarinin
belirlenmesi seklinde kullanilirken, genis anlamda ise tiim icretli ¢alisanlarin
calisma kosullarini kapsamaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 232).

Endiistriyel iligkilerin birinci amaci orgiit faaliyetlerinin aksamamasi igin
isveren-isci arasindaki, isci-isveren sendikalari arasindaki ve kamu kurumlari
arasindaki iliskilerinin kanunlara uygun bigimde yiiriitilmesini saglamaktir. Burada
temel amag taraflar1 ortak cikarlarin kesistigi noktada birlestirmektir (Oksiiz, 2010:
13).

Aktas’a (2010) gore; insan kaynaklari yonetiminde endiistriyel iliskilerin
unsurlari asagidaki gibidir (s. 20).

e Sosyal giivenlik,

o Iscisaghg,

o s giivenligi,

e Sendikalarla iliskiler,

e Toplu is sozlesmeleri,

e Toplu is uyusmazliklari, grev ve lokavtlar,

e Sosyal hizmetler.

1.2.5. Personel Saghg ve Giivenligi

Isci saghig ve is giivenligi kavram isyeri ile smrli saglk ve emniyet
tedbirlerinin yeterli koruma saglayamayacagini kabul eden ve is¢inin sagligini ve
giivenligini etkileyen ve ilgilendiren ve isyeri disindan kaynaklanan riskleri de
kapsamina dahil eden bir kavramdir (Sabuncuoglu, 2000: 252). Saglik genel olarak
kisinin fiziksel, ruhsal ve sosyal agilardan iyi olmas1 durumudur. Orgiitlerde, insan

kaynaklarinin saglik ve giivenlik durumu, birgok faktdrle birlikte diisiiniilmelidir. Is
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kazasi siklig1, kaza agirlik orani, devamsizlik oran1 gibi kriterlerle dlgiilebilen saglik,
insan kaynaklar1 kapasitesini yakindan ilgilendirmektedir (Cam, 2011: 99).

Bir orgiitte isgdren saglig1 ve giivenligi de biiyiik dl¢iide IKY ’nin en énemli
sorumluluk ve faaliyet alanlarindan biri haline gelmektedir.

Bir Orgiitte st diizey yOnetim basta olmak iizere tim yOnetim
kademelerindeki yoneticilerin en genel amaci, orgiitii, calisanlar agisindan saglikli ve
giivenilir bir mekan haline getirmektir. Bu genel amaca ragmen, isyerlerinde her yil
binlerce insan is kazalar1 nedeniyle hayatin1 kaybetmekte, milyonlarca insan ise sakat
kalmaktadir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 440, 441). Isci sagligi, saglikli bir
yasam cercevesi icin gereken saglik kurallarini igerirken; is giivenligi, daha c¢ok
isgérenin yagamina ve viicut biitlinliigline yonelik tehlikelerin ortadan kaldirilmasi
icin gerekli teknik konulari ele almaktadir. Is giivenliginin konusunu, isin
yapilmasindan dolay1 ortaya ¢ikabilecek tehlikelerin 6niine gegerek bertaraf edilmesi
veya azaltilmasi i¢in gerekli yollarin arastirilmast ve bu yol dogrultusunda mevzuat
hiikiimlerinin getirilmesi olusturur (Sabuncuoglu, 2000: 253).

Bu konuda, igveren, personeli igin yapilmasindan dogan tehlikelere karsi
korumak {izere, yiikiimliiliikklerini yerine getirecek ve devlet de, is verenin sz
konusu yiikiimliiliiklerini yerine getirip getirmedigini denetleyecektir.

Isyerinde calisanlarin fiziksel olarak ¢ok iyi diizenlenmis bir yere sahip
olmasi koruma islevinin temel hedefidir. Saglik ve gilivenlik yonetimi giiniimiizde
fiziksel sartlarin da Otesinde bir anlam ifade etmektedir. Calisanlarin zihinsel ve
duygusal olarak iyilestirilmesini kapsamaktadir ve toplumu kirlilikten ve zehirli
maddelerden arindirmaya calisan bir katilimi gerekli kilmaktadir (Sabuncuoglu,
2000: 252).

Giliniimlizde yoneticiler, isgdrenin ¢alisma kosullarinin 1yilestirilmesi
konusuna 6nem vermektedir. Bu, ¢alisan kisinin sagligina gosterilen bir sorumluluk
gibi algilansa da; orgiitiin her basamagindaki iggérenin 6zen gostermesi gereken bir
durumdur (Aldemir ve Ataol, 2004: 247).

Saglik ve giivenligin yonetimi ya da is yerinde sagligin korunmasiyla ilgili

uygulamalar Cam’a (2011) gore; tige ayrilir (s. 99, 100).
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Fiziki alan: Bu alan aydinlatma, 1sitma, atmosferik sartlar, giiriiltii vb.
faktorlerden etkilenir. Kazalardan korunma, yorgunlugun kontroli,
tibbi servis gibi uygulamalar bu grupta yer alir,

Psikolojik alan: Tesvik programlari, yonetim tarzi, yeni diisiince ve
uygulamalara firsat gibi konularla ilgilidir. Dinlenme tatil, egitim
programlari, goOniil gilicii analizi, calisanlarin kendilerini ifade
edebilmelerini saglayici programlar bu grupta yer alir,

Isci-Isveren iliskileri alani: Toplu pazarlik, sikayet ve disiplin, isten

cikarma ve uyusmazlik ¢éziimleri gibi uygulamalardan olusur.

1.2.6. is Degerlemesi ve Ucretleme

Is degerlemesi, is analizleri ile baslar ve genellikle iicretleme ¢alismasiyla son

bulur. Bu siire¢ asagidaki semadaki gibidir (Sabuncuoglu, 2000: 186).

IS ANALIZLERI

I

IS DEGERLEMESI

I

PIYASA UCRET
ARASTIRMALARI

I

UCRETLER

J

Sekil 2: Is Degerleme Siireci ve Ucretleme

Is degerlemesi, bir isin diger islere gore degerini saptamak icin bi¢imsel ve

sistematik olarak diger islerle karsilastirilmas1 esasina dayanir. Isin goreceli degeri,
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orgiitsel amaglara en fazla katkiyr saglayan is, diger islere gore daha 6nemlidir ve
daha fazla iicreti hak eder (Can, Kavuncubasi, Yildirrm, 2009: 282). Is degerleme,
orgiitte yapilan tiim islerin nesnel Oolgiilerle derecelendirmeyi ve degerlemeyi
amagclamaktadir. Is degerlemesi orgiitteki tiim islerin analizi ve tanimi yapildiktan
sonra yapilmalidir (Ersen, 1997: 112).

Is degerlemesinin amaci, gesitli isler arasinda tespit edilen deger iliskilerinin,
islerin {icretler arasinda da muhafazasi suretiyle, ise gore iicret prensibinin
gerceklestirilmesidir (Senatalar, 1978: 343). Orgiitsel amaglara en fazla katki
saglayan is, diger islere gore daha ¢ok dnemlidir ve daha fazla ticrete hak etmektedir.
Orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesine en fazla katkiy1 yapan ise en fazla iicretin
O0denmesi, esit ise esit ticret ilkesinin uygulanmasinin 6ziini teskil eder (Can,
Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 282). Ancak is degerlemesi, kesinlikle bir iicret sistemi
gibi algilanmamali, sadece adil ve objektif Olciitlere gore {licretlemeye temel
olusturan bir teknik olarak goriilmelidir (Sabuncuoglu, 2000: 187). Is degerlemesi
insan kaynagmi degil isi degerler. Is degerlemesi personelin 6rgiitiin vizyon ve
misyonuna yapmis oldugu katkinin degerlendirilmesidir. Bagka bir anlatimla
personelin gorev ve sorumluluklarini 6rgiit amaglart dogrultusunda ne derecede etkin
olarak yerine getirdiginin 6l¢iimiidiir.

Bir orgiitte adil bir {icret politikasina sahip olmak i¢in yetenek, bilgi diizeyi
ve beceri agisindan birbirine yakin gereklilikler arz eden gorevleri, ayni {iicret
programina dahil edilmesi gerekmektedir. Bu sekilde is degerleme yontemiyle kurum
icinde, islerin deger acisindan birbirleriyle kiyaslanmasi saglanarak iicret yonetimi
i¢in bir veri saglanmis olur (Yilmazer, 2010: 87). Ucretin is degerlemesine dayali
olarak belirlenmesi; sistematik olmasi, esitlik saglamasi, calisanlar tarafindan
benimsenmesinin kolay olmasi, yasal diizenlemelere uygun olmasi ve performansa
dayali iicretlendirmeye temel olusturmasi gibi nedenlerle 6nemli {stiinlikler
tasimaktadir (Barutgugil, 2004: 446).

Insan kaynaklar1 ydnetimi siirecinin en Onemli ogesi olarak iicretleme
etkinliginin, ongoriilen amaglara hizmet edebilmesi icin bazi ilkelere dayanmasi
gereklidir. Bu ilkeler sunlardir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 314, 315).

o Esit ise esit ticret ilkesi,

e Dengeli iicret ilkesi,
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e Piyasa iicretleriyle karsilastirma ilkesi,

e Yiikselmeyle iicret artis1 saglanmasi ilkesi,

e Biitiinliik ilkesi,

e Nesnellik ilkesi,

e Esneklik ilkesi,

o Aciklik ilkest,

e Uzlasim ilkesi,

e Maliyetlerin denetlenebilirligi ilkesi.

Ucret diizeyi ve &diiller bir galisanin belirli bir is yerini se¢mesi, orada
kalmasimi veya yiiksek motivasyonla ¢alismasini yakindan ilgilendirmektedir. Bu
nedenle, calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi i¢in parasal ya da parasal olmayan
licretlerden ve bigcimsel veya bicimsel olmayan odiillerden olusan bir 6deme
sisteminin olusturulmasi gerekmektedir (Barutgugil, 2004: 443).

Ucretlemede belirli ilkelere uymaya, belirli hedefleri gegeklestirmeye 6zen
gosterilmelidir. Temel amag, uygun {icret sistem ve uygulamalari yoluyla
isgorenlerin daha verimli olma konusunda motive edilmesi ve bdylece orgiitiin de
performansinin iyilestirilmesi amaglanmaktadir.

Ucretlemede gosterilecek amagclar asagidaki gibidir (Sabuncuoglu, 2000: 201,
202).

e Nitelikli is gorenleri cekme: Ucretler ise yeni baslayacak olan vasifli
isgorenleri igletmeye cezp edecek diizeyde olmalidir,

e Mevcut is gorenleri elde tutma: Mevcut isgorenleri orglitte kalmalarini
saglamak i¢in ticretlerin rekabet edilebilir diizeyde olmasi gerekir,

e Motive edicilik: Ucretler orgiitte isgdren davranislarini tesvik edici,
pekistirici, bu davramiglarin  gelecekte gosterilmesini  saglayici
olmalidir,

e  Orgiit performansimin yiikseltilmesi: Orgiit performansinin yiikselmesi
verilen iicretler ile isgiicii verimliligi arasindaki iliskiye baglhdir. Ucret

artiglar1 6rgiitiin verimliliginin artmasini saglayabilmektedir.
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1.2.7. Performans Degerlemesi

Performans degerleme, c¢alisanlarin i3 basinda gostermesi gereken
davraniglar1 gosterip, gostermediklerini saptamak i¢in belirli araliklarla yapilan
degerleme caligsmalaridir.

Performans degerleme, ¢alisanlarin islerinde gosterdikleri basariy1 ve gelecek
icin potansiyel gii¢lerini degerlemeye yardimeci olur (Tiirkel, 1998: 47). Orgiit
yonetiminde performans degerleme yoneticinin daha Onceden Dbelirlenmis
standartlarla calisana iligkin sonu¢ raporlarindan aldig1 bilgilere dayanarak, is
davraniglarin1 analiz ederek ¢alisanin basarisini 6lgme ve degerleme olgusudur.
Performans degerleme sistemi insan kaynaklari yonetimi igerisinde gegerli olan
modern yaklasimlardan biridir (Ersen, 1997: 113).

Performans degerlemesi bireyin gorevindeki basarisi, isteki tutum ve
davraniglari, ahlaki durumu ve Ozelliklerini ortaya koyan ve biitiinleyen, bireyin
isletmenin basarisina olan katkilarini degerlendiren planli bir aractir (Sabuncuoglu,
2000:154). Performans degerlemesinin amaci, ylikselme, ticret, egitim, uyari, elestiri,
asama indirimi, transfer, isten c¢ikarma gibi alinacak kararlarin temel ilkelere
oturtulmasi ve Ozellikle bu kararlarin uyumlu ve objektif olmasma 06zen
gosterilmesidir (Durmus, 2007: 48). Diger bir anlatimla isgorenin verimliligini ve
caligma kapasitesinin kontrol edilmesi olarak tanimlanabilir. Ayrica performans
degerleme isgdrenin Orglitiin organizasyon sinirlari i¢erisinde kendisine verilen yetki
cercevesinde ortaya koydugu basarimin Olciilmesidir. Bodylece isgdren kendi
caligmasinin sonuglarini goriir ve basari diizeyini 6grenmis olur. Barutgugil’e (2004)
gore; performans yoOnetimi, calisanin ise yoneltilmesini, Ozendirilmesini ve
organizasyona duydugu giivenin arttirilmasini saglayan bir arag olarak da
goriilmelidir (s. 427).

Performans degerlemesi, ¢alisanlarin orgiit icindeki basarisini; kisisel 6zellik
ve yetenekleri, isini bagsarma arzusu, yonetimin bu arzuyu harekete gecirme kabiliyeti
ve saglanan c¢alisma ortami belirler (Ersen, 1997: 113). Performans degerlemesi,
orgiit agisindan oldugu kadar calisan agisindan da deger tasir. Ciinkii basarili ¢alisan,
calismasinin karsiligini gérmek ister. Biitiin iyi niyetini ve c¢alisma giiciinii ortaya

koyarak calisan bir kisi, diisiik performans sergileyen, isten kacan ve ige karsi ilgisiz
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davranan kisiyle ayni degerlendirmeye tabi tutuldugunu goriirse, bu moral
bozukluguna yol acarak ¢alisma isteksizligi meydana getirecektir (Barutgugil, 2004:
427). Ote yandan yapilan degerleme sonucu isgoren eksikliklerini bilme firsati
bulacagindan bunlar1 giderme ve yeteneklerini gelistirme olanagi kazanacaktir.
Isgéren degerlemesi bir bakima, is goreni ydneltme ve 6zendirme araci olarak
degerlendirilebilir (Sabuncuoglu, 2000: 155, 156).

Orgiitlerde isgdrenlerin performansmin ve basarisinin Sl¢iilmesinin gesitli
amaclari vardir. Bir dizi yonetsel kararlarin verilebilmesi i¢in ¢alisanlarin performans
diizeylerinin; zayif ve giicli yanlarinin bilinmesi gereklidir. Diger yandan
calisanlarin iicretlerinin planlanmasi, terfi, 6diil sistemleri ile isgorenlerin islerini
daha iyi yapabilmeleri iginde performans degerlemesi gereklidir (Aydin, 2011: 1, 2).

Bir oOrgiitte personel degerlemesi yapmanin baglica amaglar1 sunlardir
(Y1lmazer, 2010: 97).

e (Calisanin yaptig1 iste ne kadar basarili oldugu saptamak,

e (Calisanin kendi degerlerini ve basarilarini tartmalarini saglamak,

e Performans degerlemeye gore calisanin Ozelliklerini analitik bir
incelemeden gegirip kendilerini en uygun islere yerlestirmek,

e Degerleme sonuglarina gore egitim ihtiyaglarini belirlemek,

e Yoneticilerin emri altinda ¢alisanlar1 tanimasinda yardimci olmak,

e (Calisanin maasimi belirlemede ve ylikselme durumlarini saptamada
Olciit almak,

e Isten ¢ikarilacak calisanlari belirlemede 6lciit almak,

e Diiriist ve adaletli bir yonetim anlayisini yayarak giliven saglamak,

e Yoneticilerin tutarli karar verebilmelerini saglamak.

Performans degerlemesi baslig1 altinda ele aldigimiz bu husus, yeni kamu
yonetimi anlayis1 cergevesinde calisanlarin performansinin nasil en iist diizeye
cikarilabilecegi konusunda calismalar yapildigt ve kamu reformu taslaginda
performansa dayali bir iicretlendirme sisteminin getirilmek istendigi son donemde
medyamizda yer almakla birlikte, Ulkemizde kamu idarelerinin bdyle bir
ticretlendirme sistemine hazir olup olmadigr hususundaki derin tereddiitleri

beraberinde getirmistir (Demir, 2010: 14).
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1.2.8. Kariyer Gelistirme

Kariyer kelimesi bireyin iizerinde odaklanmaktadir. Bu kavram insan yasami
ve calisma hayati yonlerinden farkli bakis acgilar ile degerlendirmek miimkiindiir.
Simsek’e (2002) gore; orgiitlerde kariyer, caligma hayatinda bireylerin degerlerinde,
tutumlarinda, is basarilarinda ve motivasyonlarinda c¢alisma siireleri ilerledikce
yonetim kademelerinde ortaya c¢ikan degisimlerle bulunabilecekleri pozisyon
siralamasi olarak tanimlanabilir (S. 44). Kariyer, bir insanin ¢alisma hayati boyunca,
herhangi bir is alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek
kazanmasi anlamina gelmektedir Genel anlamiyla kariyer, bireyin ¢alisma yagami
boyunca herhangi bir is alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Giinliik
hayatta kariyer, ilerlemek, meslek, is yasami, basari, bireyin is yasami boyunca
tistlendigi roller ve bu roller ile ilgili deneyimler anlamlarinda kullanilmaktadir
(Erdogmus, 2003: 11).

Kariyer sisteminin 6zellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir (Tortop, vd., 2010:
225).

e Personelin belli bir is kolunda uzmanlagmasi goz 6niinde tutulur,

e Belli bir is kolunda personelin ilerlemesi ve basarilar kazanmasi temel
ilkedir,

e Birbirine bagli is veya hizmetler toplulugu esas alinmaktadir,

e Kariyer sisteminde personelin durumu statiilerle ve yasalarla belirtilir.
Sozlesme ve ¢ok yanli statii uygulanmaz,

e Uzmanlagsmay1 saglamak i¢in hizmet Oncesi ve hizmet i¢in egitime
agirhik verilir,

e Kideme ve ¢alisma stirelerine 6nem verilir,

e Yeterlik ilkesinin gézoniinde tutulmasi, kariyer sisteminin gelismesi
i¢in sarttir,

e Devamli ilerleme ve yiikselmeye paralel bir iicret sistemi uygulanir.

Kariyer gelistirme, c¢alisanlarin is yasamlari boyunca kariyer amaglarina

ulasabilmeleri icin yiirittiikleri tiim eylemler ve faaliyetlerdir (Barutcugil, 2004:
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320). Kariyer gelistirme, is yasaminda bireyin ve Orgiitiin ¢ok 6nemli bir karar ve
sorumluluk anlayisinin iiriiniidiir. Kisiler ve drgiitler mevcut pozisyonlar: gozoniinde
bulundurarak ve egitim olanaklarindan yararlanarak daha fazla gelismek ve
performans diizeylerini yiikseltmek isterler. Bu yiikselis hedefine ulasmak i¢in belirli
bir plan dogrultusunda harekete gegmek gerekir ki bu olgu bir kariyer gelisiminden
baska bir sey degildir (Sabuncuoglu, 2000: 142).

Kariyer gelistirmede de organizasyonel ve bireysel diizeydeki diisiince ve
beklentiler Onemlidir. Bu noktada kariyer kararlariin dikkate alinmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklari fonksiyonlarindan, ¢alisanlarin  etkinlikle
yararlanabilmeleri i¢in ydneticilerin kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri
gerekmektedir (Barutcugil, 2004: 320). Insan kaynaklar1 y&netiminin temel
sorumlulugu, calisanlarin kariyer gelisimine yardimci olmak ve kendilerindeki
potansiyel giiclin farkinda olmalarini saglamaktir.

Kariye gelistirmenin Orgilite sagladigi yararlardan bazilart  sunlardir
(Yilmazer, 2010: 132).

e Orgiite orta ve uzun dénemde insan kaynagi ihtiyacini saglar,

e Orgiite yetenekli isgdrenleri cekme ve elinde tutma imkam1 saglar,

e Isgoren beklentilerini ger¢ek¢i bir zemine oturtulmasini saglayarak
kriz donemlerinde hayal kirikligina ugrama olasiliklarini diisiiriir,

e Farkl kiiltiirlerden olusan is gorenlerin kaynasmasi ve uyumuna katki
saglar,

e Kariyer gelistirme is gorenlerin memnuniyetinin ve isletmenin

verimliliginin artmasina katki saglar.

Kariyer gelistirme yonetimini iyi bir sekilde yonetebilen orgiitler; motivasyon
disiikliginden kaynaklanan verimsizligi azaltilabilecegi gibi calisanlarin Orgiitte
yiikselmelerini ile ilgili karsilastiklar1 sorunlart gidebilir. Ayrica kariyer gelistirme
sistemi, Orgiitiin ileride ihtiya¢ duyabilecegi pozisyonlar i¢in personel yetistirmesini

saglayarak organizasyonun kendi hedeflerine ulasmasini kolaylagtirir.
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1.2.9. Bilgi Sistemleri

Orgiitlerde yonetsel ve orgiitsel fonksiyonlar: yerine getirmeyi kolaylastiran
ve yoneticiler i¢in gerekli bilgileri saglayarak, karar almada destek veren sistemlere,
bilgi sistemi denilmektedir (Yilmazer, 2010: 145).

Bilgi sistemi, organizasyondaki her yoneticiye kendi sorumluluk alaninda
karar alma, planlama ve denetleme faaliyetlerini yiiriitebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu
bilgileri saglayan sistemdir. Etkin bir yonetim bilgi sistemi; dogru, giincel, tam ve 6z
bilgiler saglamalidir (Sabuncuoglu, 2000: 280).

Giiniimiizde Insan Kaynaklar1 (iK) faaliyetlerinin kurumlar igerisindeki
stratejik niteliginin artmasi ve kurumsal stratejiler iizerinde etkili olmasi, IK
islevlerine odaklanilmasina ve kurum c¢alisanlarina dontik kararlarin daha rasyonel
alinmasi geregine neden olmustur. Bu durum kurumlarm iK ile ilgili bilgileri diizenli
olarak tutmalarini, bilimsel yontem ve teknikler ile islemelerini gerektirmistir (Aydin
ve Oktem, 2009: 126).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, insan kaynaklar1 konularinda gerekli bilgilerin
toplanmasi, islenmesi, depolanmasi ve ilgili birimlere bu bilgilerin aktarilmasi gibi
gorevleri iistlenir.

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin amaglar1 sdyle siralanabilir (Sabuncuoglu,
2000: 282).

e Calisanlarin yeteneklerini, yonetimin ihtiyaglart ile uyumlastirarak
orgiitsel esneklik saglamak,

e Orgiitiim tiim is ve islemlerini ile yapilarmi kaydederek herkesin
haberdar olmasini saglamak,

e Toplam Kalite Yonetimi gergevesinde ¢alisanlarin karar siireglerine
daha fazla katkida bulunmalarin1 saglamak,

e (Calisanlar tarafindan kendilerine ait bilgilerin giincel tutulmasi ve
kendi bilgilerinde gergeklesen degisiklikler sonucunda sahip
olabilecekleri haklarin zamaninda uygulamaya gegirilmesini
saglamak,

e Uluslararas: orgiitlerin farkli bolgelerdeki birimlerinde ayni sistemi

kullanarak caliganlar1 ger¢ek anlamda evrensel tarzda yonetmek,
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e Bos pozisyon tanimlar1 ile baslayan ve secilen kisinin ise
yerlestirilmesini igeren siiregleri etkin bir bicimde yonetmek,

e (alisanlarin durumlarini izleyip durumlarina iliskin yonetsel kararlari
hizlica almak,

e (alisanlarin egitimlerini Orgilitiin  gérev tanimina gore saglamak,
personelin yetenek ve beceri gereksinimlerini planlamak ve

blit¢celemek.

Orgiitiin ydnetim ve karar siirecine destek saglayacak olan insan kaynaklari
bilgi sisteminin tiim insan kaynaklar1 islevlerine doniik bir yapiya sahip olmasi
gerekir. Insan kaynaklari bilgi sisteminden, insan kaynaklari planlamasindan
baglayarak insan kaynaklarinin tiim fonksiyon ve faaliyetlerinden orgiitsel amaglar

dogrultusunda belirli dlgiilerde yararlanmak miimkiindiir.



IKiNCi BOLUM

KAMU YONETIMINDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi

2.1. KAMUDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ GELiSiMi

Insan kaynaklar1 y&netimi, insan iliskileri, ydnetim ve personel ydnetimi
konusundaki bilgi ve ilkeleri bir biitiinliik i¢inde ve farkli bakis acilariyla ele
almaktadir (Findikg1, 2001: 6). Insan kaynaklari yOnetiminin tarihsel gelisimine
temel teskil edecek bir baslangic saptamak kolay degil. Insanlarin oldugu ve orgiitlii
cabalarin s6z konusu edildigi her yerde ve her zaman insan kaynaklar1 yonetiminin
varhig ileri siiriilebilir (Aldemir ve Ataol, 2004: 15).

Insan kaynaklar1 kavrammin kullanim alan1 bu kavrama verilen énemin bir
gostergesi olarak giderek yayginlasmaktadir. Bunun sonucu olarak, insan boyutuna
yonelecegini soyleyebiliriz. Boyle bir yonelimin, gecmisteki “Insan iligkileri
yaklasimi” olarak bilinen yonetim anlayisindan farkli olarak, yoneticilerin orgiitteki
insanlar1 da dikkate alarak yonetim faaliyetlerinde bulunmanin 6tesinde yoneticilerin
orglitteki insanlarla birlikte yonetmelerini, hatta 6rgiitte her insanin kendi kendisini
yonetmesi gerektigini kabul eden yaklasim 6zelligi tasimaktadir (Bek, 2007: 108).
Insana verilen 6nemin bir gostergesi olarak ifade edilen bu anlayis, kamu ve &zel
ayrimi  yapilmaksizin, {ilke veya Orgiit diizeyinde “insani hizmetlerin
biitiinlestirilmesi” Human Service Integration (HSI) bi¢iminde ifade edilmektedir
(Aykag, 1999: 19).

Insan kaynaklar1 ydnetimi szciigiiniin ge¢misi uzun bir tarihe dayansa da bu
kavramin iilkemizde kullanimi1 1980°li yillarin sonuna rastlamaktadir. Onceleri 6zel
sektor oOrgiitlerinde kullanilan insan kaynaklari yonetimi kavrami gecen zamanla
birlikte kamu &rgiitleri iginde kullanilmaya baslamistir (Kerimoglu ince, 2006: 68).
Insan kaynaklar1 kavrammin kullanim alan1 kavrama yiiklenen dnemin bir gdstergesi

olarak gittikce yayginlagsmakta bunun sonucu olarak gelecegin yonetim anlayisinin



39

agirlikli olarak rgiitiin insan boyutuna yonelecegi ifade edilmektedir. Insana verilen
Oonemin bir ifadesi olarak insan kaynaklari yonetimi kamu ve 6zel sektdr ayrimi
yapilmaksizin yaygin bir bigimde kullanilmaya devam etmektedir (Tortop, vd., 2010:
505).

Insan kaynaklar1 ydnetimi personel ydnetiminin bir tiirevi olmakla birlikte
Orgiitin insan faktoriiniin kazandigi ©nem ve mahiyet sonucunda personel
yonetiminin kapsamini asarak farkli bir diizleme sigramistir. Iki kavram arasindaki
temel farkliliklarda biri personel yonetiminde isletme ¢ikarlar1 ve is giicli verimliligi
daha ¢ok one ciktig1 halde Insan kaynaklari ydnetiminde isgiiciiniin verimliligi
yaninda calisan insaninin tatmini daha fazla 6ne ¢ikmaktadir (Oksiiz, 2010: 17).

Fredericik W. Taylor, iiretimi arttirmak i¢in insan kaynagina egilmis, is¢inin
daha 1iyi organize edildiginde, egitildiginde ve giidiilendiginde daha verimli
calisabilecegini ileri siirmiistiir. Taylor’dan 6nce ise alma, egitim ve ise son verme
gibi personel ydnetimine iliskin faaliyetler en yakin amirin elinde idi. Ilk kez Taylor
tarafindan rutin personel faaliyetlerinin yiiriitiilmesi icin personel dairesi kurulmasi
teklif edilmistir (Y1lmazer, 2010: 26).

Giintimiiz 6rgiit yapilanmalar1 i¢inde insan 6gesi bir maliyet unsuru, yada bir
nesne olarak degil, orgiitli olusturan en 6nemli unsur olarak kabul edilmektedir.
Kamu personel yonetiminin gelisim evrimi iginde insan faktoriiniin Taylorist bakis
acisin geride biraktig1 ve artik orgilitiin 6znesi konumuna yiikseldigi goriilmektedir
(Tortop, vd., 2010: 505). Davranis¢t okul olarak da bilinen yonetim bilimciler
tarafindan ifade edilen insan 6gesi vurgusunun bugiin ulastifi nokta gercekten
sevindirici bir asamadir (Kerimoglu Ince, 2006: 69).

Neo-Liberal politikalarin 1980’11 yillarin basinda iktidara gelmesi ve
kiiresellesme olgular: ile esanlamli olarak su onermeleri de beraberinde getirmistir
(Tortop, vd., 2010: 505).

e Devletin kiiciiltiilmesi ve faaliyet alanlarinin sinirlandirilmasi,
e Kamu ydnetiminin roliiniin yeniden tanimlanmasi,

e Merkeziyet¢iligin yumusatilmasi ve yerellesme,

e Ozellestirme programlarinin uygulanmasi,

e Kamusal mal ve hizmetlerinin sunumunun iyilestirilmesi,
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e Yonetisim ve demokratik-katilimc1 yonetim,
e Kamu personeli yonetimi yerine Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina

benimsenmesi.

Bu ilkelerle birlikte, merkeziyetci-bilirokratik-vesayet¢i devlet yapilari
doniismeye baslamistir. Orgiitleri ve toplumlar1 etkileyen bu ydnelimler ydnetim
pratiklerini de etkilemis ve hiikiimetleri yeni arayislara yoneltmistir. Yeni arayislar
kamu yonetimlerini; orgiitsel yapi, insan dgesi, siirecler ve biirokratik/yonetsel kiiltiir
baglaminda yeniden diizenlenmesini gerekli kilmistir (Kerimoglu Ince, 2006: 70).

Personel yonetiminin hizmet kapsaminin gelismesi, geleneksel personel
yonetimi anlayisindan, insan kaynaklarinin yonetimi anlayisina yonelimi gerekli
kilmaya baslamustir. insan kaynaklarinin ydnetimi ile geleneksel personel yonetimi
arasinda iki onemli fark vardir. Birincisi insan kaynaklari yoOnetiminin insani
merkeze almasi, ikincisi ise Orgilit ortami ve g¢evresi kavramlarinin genisletilmis
yorumudur. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetiminde, insan unsuru her yoniiyle 6n
plana ¢ikmakta olup, her sey insan i¢indir anlayis1 benimsenen yaklasim olmaktadir !

Insan kaynaklari yonetimi sadece personelin yonetilmesi demek degildir.
Yoneticilerin ¢alisanlarina alisilagelmis ast-iist hiyerarsisi goziiyle bakmasi yerine onlara
karar vermede ve uygulamada hareket genisligi saglamasi, ekip calismasini One
cikarmast ve c¢agdas performans degerlendirme dlgiitlerini benimsemesi insan
kaynaklarmin temelini olusturmaktadir (Oksiiz, 2010: 21).

Canman’a (1995) gore; insan kaynaklar1 yoOnetimi yaklasimi, personel
yonetimine ¢agdas bir bakis acisidir. Ona gore insan kaynaklari yonetim anlayisi
“insan” Ogesini oOrgiitiin merkezinde géren, onu On plana ¢ikaran bir yaklagimdir.
IKY, personel yonetimin insan kaynagi boyutunda algilanmasidir (S. 55).

Orgiitte calisan bireyin Orgiit i¢in yalmzca bir maliyet unsur degil, diger
kaynaklar gibi bulunup gelistirilmesi, etkinligin arttirilmasi1 gereken, basarisi orgiitiin

biitiiniinlin basarisini tiimiiyle etkileyen bir unsur oldugu kabul edilmistir (Yilmazer,
2010: 26).

1

http://scholar.googleusercontent.com/scholar?g=cache:5Brm6ktklo8J:scholar.google.com/+Personel+
y%C3%B6netiminde+hizmet+kapsam%C4%B1n%C4%B1n+geni%C5%9Flemesi&hl=tr&as sdt=0,5
(Erisim tarihi: 08.01.12)



http://scholar.googleusercontent.com/scholar?q=cache:5Brm6ktkIo8J:scholar.google.com/+Personel+y%C3%B6netiminde+hizmet+kapsam%C4%B1n%C4%B1n+geni%C5%9Flemesi&hl=tr&as_sdt=0,5
http://scholar.googleusercontent.com/scholar?q=cache:5Brm6ktkIo8J:scholar.google.com/+Personel+y%C3%B6netiminde+hizmet+kapsam%C4%B1n%C4%B1n+geni%C5%9Flemesi&hl=tr&as_sdt=0,5
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1990’1 yillarda baslayan son yillarda giderek artan bir egilim, insan
kaynaklar1 yonetiminin organizasyonun tiim fonksiyonlarmi destekleyen, gelistiren
ve organizasyonel performansa dogrudan etkisi olan bir birim olarak goriilmesidir

(Barutgugil, 2004: 41).

IKY, iilkemizde son yillarda yeni yeni incelenmeye baslanmis bir konudur.
Bu bakimdan hem kamu sektorii, hem de 6zel kuruluglar bakimidan ayr1 bir 6nemi
bulunmaktadir. Gelisen ve degisen giinlimiiz kosullarinda, kamu kuruluslarinin
uluslararas1 kamu hizmeti standartlarinda nitelikli hizmet sunabilmeleri, IKY
alaninda, diinyadaki gelismeleri izleme ve uygulayabilmelerine baglidir (Tortop, vd.,
2010: 4).

Gunimiizde kiiresellesmenin  artmasi, ¢alisanlarin  niteliklerinin ~ ve
beklentilerinin degismesi, verimlilik, kalite ve miisteri memnuniyetinin rekabet¢i
tistiinliik i¢in kritik 6nem kazanmasi, yonetimin gilincel olaylardan cok, gelecek
stratejilerine odaklanmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyonlarda proaktif
ve stratejik bir rol istlenmesini kaginilmaz kilmaktadir (Barutgugil, 2004: 42).

Kamu kurumlart bilimsel temellere dayanan ilkeleri benimseyip c¢agdas
anlamda bir insan kaynaklar1 yonetiminin gereklerini istisnasiz bir sekilde 6diin
vermeden uygulamak zorundadirlar. Kamu kuruluslari, ulusal ve uluslararas1 diger
isletmelerle rekabet edebilmesi i¢in diinyadaki gelismeleri takip ederek degisen ve
gelisen yeni yoOnetim anlayigini benimseyip uygulamasi gerekmektedir. Ayrica
uluslararas1 diizeyde saygmligimin ve itibarinin korunmasi ig¢in tiim diinya ile

entegrasyonun saglanmasi gerekmektedir.

2.2. KAMU YONETIMINDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE
YENILESME

Diinyanin i¢inde bulundugu kiiresellesme siireci, biiylik toplumsal, siyasal,
ekonomik doniisiimler, teknolojik devrim ve benzeri olgular kamu ydnetiminin
yeniden degerlendirilmesine ve sorgulanmasina yol agmustir. 1990’11 yillarda

sanayilesmis {iilkelerde baslayan ve kamu yonetiminde 6zel sektore Ozgili isletme
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yonetimi ilkelerini uygulamayi1 6ngoren bu reform calismalarinin hi¢ kuskusuz en
Oonemli ayagimi da, kamuda insan kaynaklari yOnetimi sorunu olusturmaktadir
(Y1lmazoz, 2008: 72).

Aslinda IKY, tiim bu gelismelere ragmen, personel ydnetimin yeni adidir.
Kamu kuruluslarin biiyiimesi, teknolojik degisikliklerin ve yeniliklerin artmasi,
ulusal ve uluslararasi rekabetin yogunlagmasi, isgiicliniin yapisinin degismesi,
insanlarin egitim diizeylerinin yiikselmesi, yasal diizenlemelerle yeni haklar kazanan
calisanlarin sendikalasma egilimlerinin artmasit personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine gegisi zorunlu kilmistir (Tortop, vd., 2010: 23).

Personel yonetiminde hizmet kapsaminin genisletilmesi, insan kaynaklar
yonetimi yaklasimma ydnelmeyi gerektirmistir. Insan kaynaklari yonetimi sozciigii
ile orgiitiin dar kapsamli insan giicii anlayisin1 asarak daha kapsamli ve biitiinliik¢li
bir paradigmaya doniisiimii ifade edilmektedir (Agikalin, 1996: 8, 9). Giiniimiizde
geleneksel yonetim kiiltiiriinden ¢agdas yonetim kiiltiiriine, baska bir deyisle isletme
yonetimi kiiltiiriine gecis olgusu, aynit zamanda, geleneksel personel yonetiminden,
insan kaynaklar1 yonetimine dogru bir degisimi anlatmaktadir (Akyel ve Soyler,
2010: 245, 246).

Giliniimlizde, kamu yonetimlerinin etkinlik, verimlilik, misteri odaklilik,
karlilik gibi kavramlarla beraber diigiiniilmesi gerektigi, kamu kuruluglarinin 6zel
sektorii kendilerine 6rnek alarak, daha etkin ve verimli ¢alismasi ve kamu sektoriiniin
piyasa mekanizmasinin sagladigi imkanlardan olabildigince faydalanmasinin
gerekliligi her platformda ifade edilmektedir (Y1lmazoz, 2008: 72).

1990’1 yillarda, kamu idarelerinin meydana getirdigi maliyetlerin giderek
agirlagsmasi, 0zel sektoriin elde ettigi dikkat cekici basarilar ve kiiresellesmenin
dogurdugu yeni olgular kamu sektoriinde de 6zel sektér uygulamalarinin denenmesi
gerektigi diisiincesini hakim kilmistir (Y1lmazdz, 2008: 78). Ozel sektoriin yonetim
tekniklerinin kamu kuruluslarinca da uygulanmaya bagslanmasi ve 06zel sektoriin
miisteri odakli yaklagimlarinin bir ¢ok kamu kuruluslarinca da benimseniyor olmasi,
ozel sektorde goriilen IKY uygulamalarinin aynen ya da kismen uyarlanarak kamu
kuruluslarinda da uygulanmaya aktarilmasina yol agmistir (Tortop, vd., 2010: 27).
Boylece gelismis iilkelerde, karlilik, verimlilik, etkinlik gibi kavramlar yalnizca 6zel

sektoriin gelisme mantiginin temeli olmaktan c¢ikarak, devlet aygitinin daha iyi
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islemesini saglayan reformlarin temel dinamikleri haline gelmistir. Kamu
yonetiminde, insan kaynaklari yoOnetimi yaklasmasi bu sekilde uygulama alani
bulmaya baslamistir.

Ozel sektorde goriilen IKY uygulamalarinm, kamu kuruluslarinda basarili
olmasi, kamu kuruluslarindaki iist yoneticilerinin bu konudaki azmi, becerisi ve

uygulamalariyla zamanla kendisini gosterecektir.

2.3. KAMU VE OZEL SEKTORDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMIMIN
KARSILASTIRILMASI

Orgiitler, fiziki sermaye ve nakdi sermaye yaninda beseri sermayeye de
ihtiya¢c duyarlar. Orgiitlerin beseri sermayesini insan kaynaklar1 olusturur. insan
kaynaklar1 yonetimi, klasik personel yonetiminin ¢agdas bir versiyonu olarak ortaya
cikmistir. Ozel sektdrde uygulanan bu anlayis, giiniimiizde kamu sektdriinde
uygulanmaya calisilmaktadir. Ancak, 6zel sektorle kamu sektorii arasindaki farklh
anlayis ve yaklasimlar, bu olgunun uygulanmasinda 6nemli engeller veya giigliikler
olusturmaktadir (Akyel ve Soyler, 2010: 244).

Modern yonetim tekniklerinin uygulandigr giinlimiiz orgiitlerinde, ister kamu
sektorii ister 6zel sektdr olsun, insan kaynaklarr yonetimi ayr1 bir onem kazanmaya
baslamistir. Clinkii, gérece yeni olan 6rgiit modellerine uyumun saglanmasi ve bu
modellere ayak uydurmasi beklenen nitelikli personelin istthdami yaninda, siiregelen
yonetim slirecleri icerisinde bu personelin egitimi, kendini gelistirmesi de bir
zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir (Atmaca, 2010: 64).

Glinimiiz, ¢agdas endiistri diinyasinda yonetim evrensel bir kavramdir.
Konusu insan olan ¢esitli yonetsel faaliyetler farkli yaklagimlarla incelenmekte ve
her biri kendi 6zel sorunlar1 {izerine egilmektedir. Bu nedenle kamu yonetimi,
hastane yonetimi, isletme yoOnetimi, egitim yOnetimi gibi farkli disiplinler ortaya
cikmaktadir. Boyle bir ayrima gidenler, insan kaynaklar1 yonetimi ilke ve
yontemlerinin kamu ve 6zel sektor de farkli anlamlar tagidigini, birinde gecgerli olan
ilke ve tekniklerin digerinde gegerli olmayacagini ileri siirmektedir (Can,

Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 20).
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Uygulamada hem kamu kuruluglart hem de 6zel sektor kuruluslar
yoneldikleri ve yogunlastiklar1 alanlar ne olursa olsun, her zaman personelle ilgili
sorunlarla kars1 karsiya kalirlar. Mal ve hizmet {liretiminde verimliligi ve etkinligi
artiracak teknik bilgilerden ve yontemlerden yararlanmak onlar igin ortak bir
zorunluluktur (Tortop, vd., 2010: 26).

Her iki kesimde insan kaynaklar1 yonetimi Orgiitlerin beseri yoniiyle ilgilenir.
Kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam edilen personel ile 6zel sektérde calisan
personelin yonetimi bir takim benzerlik ve farklilar igerir. Bu benzerlik ve farkliliklar

sunlardir.

2.3.1. Benzerlikler

Her seyden Once yoOnetim, kamu olsun 6zel olsun, isbirligine dayali grup
faaliyetleridir. Ortak bir amaci etkili ve ekonomik bir bicimde gerceklestirebilmek
icin bireylerin ve gruplarin igbirligi i¢inde ¢aligmalar1 s6z konusudur.

Her iki kesimde ortak yon, orgiitsel biiyiikliiktiir. Orgiitler, biiyiiyiip
genigledikce biirokratik bir kimlik kazanmaktadirlar (Canman, 1995: 7). Baska bir
degisle orgiitsel biiyiime, is boliimii, hiyerarsi, nesnellik, kuralcilik gibi 6geleri igeren
bir yap1 ve iligkiler diizeni yaratir. Bu agidan bir 6zel girisim orgiitii ile kamusal
oOrgiit arasinda bir ayrilik goriilmez (Tutum, 1979: 8).

Her iki kesimde de personel yonetimi, Orgiitiin beseri yoniiyle yani insan
kaynagiyla ilgilenmektedir. Yoneldigi alan ne olursa olsun her orgiit personel
sorunlartyla karsi kargiya kalmaktadir (Eryilmaz, 2001: 246).

Hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektorde, is boliimii, hiyerarsi, yazil
kurallar, tarafsizlik gibi bir takim &geleri igeren bir yapt ve iligkiler diizeni
bulunmaktadir.

Hangi tiirden olursa olsun amacina ulagmak isteyen her orgiit etkinligi ve
verimliligi artiracak bilimsel yontemlerden yararlanmak durumundadir. Bu agidan
bakildiginda personel yonetimiyle ilgili gelismelerden her iki kesim de

yararlanmaktadir (Tutum, 1979: 8).
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2.3.2 Farkhliklar

Kamu sektoriinde 6zel sektorden farkli olarak tiim faaliyetlerde temel amag
kamu yararidir. Ozel sektdér dogrudan kar elde etmek icin ugrasirken, kamu
kuruluglart kamu yararia yonelik olarak etkin ve verimli ¢aligma amacina yonelik
olarak ugras verirler. Bundan dolay1 6zel sektoriin personel sistemleri daha esnek
iken, kamu kuruluslarinda bu sistem O&nceden belirlenmis yazili kurallara
baglanmistir (Tortop, vd., 2010: 26).

Devletin sundugu hizmetler tekelci ya da yari tekelci niteliktedir. Bu nitelik
ivediligin sonucudur. Bu nitelik sonucu verimlilik 6l¢iimleri, rekabet kosullar1 altinda
calisan Ozel oOrglitlerde daha kolay olmaktadir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009:
21)

Ozel sektdr kuruluslart personelinin maddi ve sosyal haklari konusunda
karsilikli goriismeler yoluyla belirli ¢oziimler gergeklestirirken, kamu kuruluslar
calisanlarin ekonomik ve sosyal haklari ise genellikle tek yonlii olarak yasal
diizenlemeler ¢ergevesinde belirlenmektedir (Eryilmaz, 2011: 283).

Uygulamada kamu hizmetleri yasal ve bicimsel kurallara gore
yiiriitiilmektedir. Bir kamu kurumunda yoneticilerin karar ve eylem serbestligi bir
firma yoneticisine gore daha ¢ok kisitlanmigtir. Kamu kesiminde kararlar, genellikle
hiyerarsinin iist basamaklarindaki yoneticiler tarafindan alinir. Tutum’a (1979) gore;
yonetimin yetki ve goérevleri ve bu gorevin yerine getirilmesinde izlenecek yol ve
yontemler bigimsel esaslara baglanmistir (. 9). Kamu hizmetleri herkesin gozii
Onlinde gerceklesir. Bu nedenle kamu gorevlilerinin isleri, faaliyetleri kamu
kuruluslarinin gdzetimi ve denetimi altindadir. Ozel kesimdeki isler ise kamu
kuruluslarint dogrudan ilgilendirmez (Tortop, vd., 2010: 27).

Kamusal mal ve hizmetlerin {iretilmesi ve halka sunulmasi, biiyiikk ¢aplh
orgiitlenmeleri zorunlu kilar (Tutum, 1979: 9). Personel, arag-gere¢ ve parasal
kaynaklar bakimindan higbir 6zel sektéor kurumu kamu kurumlarinin 6lgeginde
degildir. Bunun neticesinde ortaya ¢ikan personel sorunlari, Ozel sektorle

kiyaslanamayacak kadar fazladir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 22).
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Ozel kesime gore kamu kuruluslarinda galisanlarin hizmet giivenligi daha iyi
saglanmis ve korunmustur (Eryilmaz, 2011: 284). Hizmet giivenligi faktdriinden
dolay1 kisiler kamu kesimini 6zel kesime tercih ederler (Tortop, vd., 2010: 27).

Tim bu sebepler sektorler arasinda insan kaynaklar1 yonetiminde farklilik
yaratsa da son yillarda, piyasa kosullarinin kamu kuruluslan iizerindeki etkileri
neticesinde, 6zel sektdrde uygulanan yonetim tekniklerinin, kamu kuruluslarinca da
uygulanmaya baslanmasi, kamu kuruluslarinin ve {ist kademe yoneticilerinin becerilerine

gore sekillenecek bir degisim siireci i¢erisinde oldugunun gostergesidir.

2.4, KAMUDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE YONELME

2.4.1 Kamu Yo6netimini Degisime Zorlayan Nedenler

Sanayi toplumunda teknolojik ilerlemelerin mekanizasyonu ve otomasyonu
arttirmasi, isgorenlerin giderek daha bilgi-yogun islerde calismasina ve fiziksel giice
dayali islerin azalmasma yol agmustir. Bu arada insan unsurunun toplumsal ve
ekonomik aktdr olma 06zelligi daha belirgin bicimde ortaya c¢ikmistir. Sanayi Gtesi
doneme gegisle birlikte ise insan unsuru en 6nemli gii¢ olarak gerek sanayi gerekse
hizmet sektdriinde yerini almigtir (Ogiit, Akgemci, Demirsel, 2004: 2).

1980’lerden sonra devletin kiiciiltiilmesi, etkinliginin ve verimliliginin
artirtlmasi ¢abalart dogrultusunda hem kamu yonetiminde hem de yerel yonetimlerde
onemli bir paradigma degisiminin yasandigi goriilmektedir (Y1lmaz, 2007: 227).

Teknolojik gelismeler, sanayilesme, sehirlesme, hizli niifus artisi, savas ve
siyasi doniisiimler gibi bircok faktoriin etkisiyle, ylizyillara yayilan bir siirecgte
sekillenen kamu yonetimi; 6zellikle 20. yiizyilda toplumsal kosullar1 ve giindelik
yasami etkileme bakimindan doruk noktasina ulagsmistir. Kamu yonetimi veya kamu
hizmeti c¢agi olarak da nitelendirilebilecek olan bu déonemde (Dinger ve Yilmaz,
2003: 19) kamu yonetiminin biiyliyen yapist ve fiistlenilen gorevlerin artmasi

nedeniyle kamu yonetiminde degisim ve doniisim glindeme gelmistir. Kamu
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yonetiminde degisimi zorlayan etkenler {i¢ ana sorundan kaynaklanmaktadir
(Yilmaz, 2007: 227).
e Kamu harcamalarinin biitce {izerine getirdigi yiik ve biitce a¢iklarinin
mali sitemde yol agtig1 sikintilar,
e Bilgi ve iletisim teknolojilerinde yasanan hizli degisim,
e Toplumsal talepler karsisinda kamu kesiminin performansinin yetersiz

kalmasi.

Bu siirecinin dogal bir sonucu olarak; kirtasiyecilik, ek finansman ihtiyacinin
stirekli artis1, biiyliyen bir yap1 i¢inde hantallig1i ve koordinasyonsuzlugu énlemede
gicliikler bas gostermistir. Kamunun kendine 6zgii bu sorunlarmin yani sira,
geleneksel kamu yonetiminin gelistigi ortamda ve diisiinme kaliplarinda meydana
gelen degismeler, 21. ylizyilla gegerken kamu yonetiminde koklii bir paradigma
degisimini giindeme getirmistir (Dinger ve Yilmaz, 2003: 19).

Degisim ve rekabet, gecmigin Orgiit pramidinin en alt kesimini olusturan
insan kaynagini giiniimiizde orgiitsel vizyonun olusturulmasinda, orgiitsel etkinligin
ve verimliligin saglanmasinda orgiitsel pramidin en iist noktalarma tagimistir. I¢inde
bulundugumuz yiizyilda ve bilgi toplumunda insan kaynaklar1 ve onun sahip olacagi
bilgi, kurumlarin rekabet giicii agisindan stratejik bir 6neme sahiptir (Ince, 2005:
319).

Gelismekte olan iilkelerde var olan kamu sektoriiniin, kamu hizmetlerini
sunma noktasindaki yetersizligi, gliniimiiz diinyasinda gelismis kabul edilen batili
iilkelerde de artik son yillarin tartisma konusu haline gelmis ve devletin roliiniin

azaltilmasi yaninda yeni yaklagimlarin gelistirilmesi glindeme gelmistir.

2.4.2. Kamuda insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kamu Gorevlileri

Giliniimiizde insan kaynaklari yonetimi gerek ozel sektor gerekse kamu

sektorii igin ¢cok dnemli duruma gelmistir. Genel IKY ilkeleri her iki sektdr igin

hayati Oneme sahiptir. Ancak IKY uygulamalar1 6zel sektdér kuruluslarinda
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farklilagsabilmektedir. Kamu sektoriinde ise bu farklilasma sadece iilkeden tilkeye
olmaktadir. Her iilke kamu sektoriinde IKY politikalarinda standart uygulamalar

giindeme getirmek zorundadir (Tortop, vd., 2010: 135).

2.4.2.1. Kamu Gorevlileri

Kamu gorevlisi terimi degisik anlamlarda kullanilmaktadir. Gozler’e (2007)
gore; kamu gorevlisi, bir kamu tlizel kisisi tarafindan bir kamu hukuku bagiyla
istihdam edilen gorevlilerdir (S. 234). Genis anlamda kamu gorevlileri, hiyerarsik
durumlart birbirinden farkli da olsa kamu kesiminde c¢alisan biitiin gorevlileri
icermektedir. Dar anlamda ise kamu kurum ve kuruluslarinin genel idare esaslarina
gore yiritmekle yiikiimli oldugu kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve stirekli
gorevleri yiiriiten kisilerdir (Kanligdz, 1993: 181-183).

Dolayisiyla genis anlamda bu kavram, hukuki durumlar1 ve yaptiklar1 gérevin
niteliklerine bakilmaksizin, kamu kesiminde goérev alip bu gorevi ifa eden herkesi
kapsamaktadir. Bu baglamda, Cumhurbaskani’ndan kamuya ait bir fabrika da ¢alisan
is¢iye kadar herkes kamu gorevlisidir. Dar anlamda ise, devletin siyasal yapisini
olusturan organlardaki gorevlilerle, 6zel hukuk hiikiimlerine tabi ¢alisanlar diginda
kalan kamu gorevlilerini ifade etmektedir (Tortop, vd., 2010: 135).

Her calisan kisi Gozler’e (2007) gore; bir “kamu gorevlisi” degildir. Serbest
calisanlar, bir 6zel hukuk kisisine bagli olarak g¢alisanlar ve keza bir kamu tiizel
kisisinde, ama 6zel hukuka tabi olarak calisanlar kamu gorevlisi degildir. Ciinkii
kamu gorevlileri idare hukukuna tabidir. Oysa kamu gorevlisi olmayanlar ozel
hukuka tabidir (s. 234).

Buna gore, bir gorevlinin kamu gorevlisi olabilmesi i¢in su ii¢ sartin bir arada
olmas1 gerekmektedir.

e Bir kamu tiizel kisiligine bagl olarak caligsmasi,
e Bir kamu tiizel kisiligi tarafindan istihdam edilmesi,

e Bir kamu tiizel kisiligine “kamu hukuku bag1” ile bagli olma sarti.
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2.4.2.2. Diger Kamu Gorevlileri

1982 Anayasasinda “memur” tanimi olmadig gibi “diger kamu gorevlileri”
tanim1 da yoktur. Anayasamizda diger kamu gorevlilerinin kimlerden olustugu
sayllmamaktadir. Kamu gorevlisi, Devlet Memurlar1 Kanununda memurlar (Gozler,
2007: 236, 237) ve isciler disinda kalan, kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve
siirekli gorevlerde, yonetime bir kamu hukuku iliskisi ile bagli olarak calisan tiim
kamu personelini kapsamaktadir (Kanligdoz, 1993: 192). Buna gore, tniversite
Ogretim elemanlari, hakim-savci ve asker gibi ayr1 personel kanunlari ve rejimleri

bulunan gorevlileri kapsamaktadir.

2.4.3. Kamu Gorevlilerinde Ise Alma Tlkeleri

Insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli islevlerinden sayilan ise alma
siirecinin temel belirleyicisi durumundaki ilkeleri esitlik ve yeterlilik ilkeleridir.
Ozellikle kamu sektdriince son yillarda bu ilkelerin 6nemi artmistir. Ulkemizde
Avrupa Birligi'ne (AB) girme siirecinde, Ozellikle kamu sektoriinde ise alma
stirecinde esitlik ve yeterlilik ilkesine tam olarak uymak ve bu iki ilkenin gereklerini

yerine getirmek ¢ok 6nemli hale gelmistir (Tortop, vd., 2010: 137).

2.4.3.1. Esitlik Tlkesi

Kamu gorevine giriste esitlik ilkesi, memurluga giris olanaklarmin biitiin
vatandaglara esit kosullarla taninmasi ve esit kosullar i¢cinde bulunan adaylara
memurluga giris olanaklarmin saglanmasidir. Esitlik ilkesi, 1789 Fransiz insan ve
Vatandas Haklar1 Beyannamesi 1g1ginda bir anayasa ilkesi haline gelmistir (Tortop,
2005: 28). Bu beyannamenin 6 nci1 maddesine gore; biitiin vatandaslar yeterlilik ve
maharetlerinden bagka bir ayirim yapilmaksizin biitiin kamu hizmetlerine esit olarak

kabul edilirler (Tortop, vd., 2010: 138).
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Ulkemizde 1982 Anayasasiin Genel Esaslar bashigini tastyan 1. Kisminda
esitlikle ilgili hikkiimler bulunmaktadir. Anayasanin 10 uncu maddesinde “herkes dil,
ik, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefl inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle
aymrim gozetilmeksizin kanun Oniinde esittir. Higcbir kisiye, aileye, ziimreye veya
simifa imtiyaz taninamaz” denilmektedir (Tortop, 2005: 28). Anayasanin “Siyasi
haklar ve 6devler” bashigini tasiyan 4 {incii boliimiinde ise (md. 70) “Her Tiirk, kamu
hizmetlerine girme hakkina sahiptir. Hizmete alinmada, gorevin gerektirdigi

niteliklerden baska hic¢bir ayirim gézetilemez” denilmektedir (Tortop, 1985: 18).

Ayrica, her lilkede kamuya girmede bazi kosullar aranmaktadir. Bu kosullar
biitlin tlilkelerin kamu yonetimi i¢in gerekli olan ve esitlik ilkesine aykir1 olmayacak
sekilde aranan sartlardan olmalidir. Ulkemizde kamuya giriste bazi sartlar
aranmaktadir. Bu sartlar 657 sayili kanuna gore genel ve 6zel sartlar olarak ikiye

ayrilmistir.

1) Genel Sartlar:

Vatandashik: Tiirk Vatandasi olmak,

Yas: Kanunda belirtilen yas sartlarini tagimak,

Ogrenim: Kanunda belirtilen 6grenim sartlarini tasimak,

Kisitlilik: Kamu haklarindan mahrum bulunmamak, Tirk Ceza Kanununun
(TCK) 53 iincii maddesinde belirtilen siireler gegmis olsa bile; kasten islenen bir
sugtan dolay: bir yi1l veya daha fazla siireyle hapis cezasina ya da affa ugramis olsa
bile devletin giivenligine kars1 suglar, Anayasal diizene ve bu diizenin isleyisine kars1
suglar, zimmet, irtikap, riisvet, hirsizlik, dolandiricilik, sahtecilik, giiveni kotiiye
kullanma, hileli iflas, ihaleye fesat karistirma, edimin ifasina fesat karistirma, suctan
kaynaklanan malvarlig1 degerlerini aklama veya kacak¢ilik suglarindan mahkiim
olmamak,

Askerlik: Askerlikle ilgisi bulunmamak, askerlik ¢agina gelmemis bulunmak,
askerlik cagina gelmis ise muvazzaf askerlik hizmetini yapmis yahut ertelenmis veya
yedek sinifa gegirilmis olmak,

Saglik: 53 iincii madde hiikiimleri sakli kalmak kaydi ile gbrevini devaml

yapmasina engel olabilecek akil hastaligi bulunmamak.
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2) Ozel sartlar:
Hizmet gorecegi smif i¢in 36 ve 41 nci maddelerde belirtilen 6gretim ve
egitim kurumlarinin birinden diploma almis olmak,

Kurumlarin 6zel kanun veya diger mevzuatinda aranan sartlarini tagimak.

2.4.3.2. Yeterlik Ilkesi

Bu ilkeye merit sistem? veya liyakat sistemi denilmektedir. Herkesin, hizmete
giris ve yiikselmesinde, yetenek ve basarisinin belirleyici bir unsur olarak kabul
edildigi, hizmet kosullarmin ve &diillerinin, hizmetin diizeyine ve siirekliligine
katkida bulunacak sekilde diizenlenmis bir personel sistemidir (Aykag, 1990: 100).
Yeterlilik ilkesi, devlet kadrolarma gerekli nitelik ve yeteneklere sahip en yeterli
kimselerin alinmast gerekir (Tortop, 1985: 21, 22). Vatandaslarin devlet
memurluklarina girislerinde ve calisirken uygulanacak biitiin islemlerde keyfi ve
kisisel takdirlerden, siyasi parti miidahalelerden uzak, sadece hizmetlerindeki
niteliklerinin gereklerine gore objektif usullere tabi olmasini zorunlu kilar (Tortop,
1992: 47).

Yeterlilik ilkesinin gerceklesmesi i¢in; a¢ik memurluklarin ve bunlara iliskin
kosullarin ilgililere duyurulmasi, aranan niteliklerin makul ve yapilacak gorevle ilgisi
olmasi, aranan nitelikleri tasiyan herkese bagvurma hakkinin taninmasi (Tutum,
1979: 20) basvuran adaylarin yeterlik ve yeteneklerine gére siralandirilmasina olanak
verecek bir segme metodunun uygulanmasi ve sonuglarinin duyurulmasi ve itiraz
hakkinin taninmasi gibi gerekliliklerin yerine getirilmesi gerekmektedir (Tortop, vd.,
2010: 140).

Yeterlilik ilkesinin temel ilke olarak benimsenmis olmasindan ziyade,
uygulamalarin  bu esasa gore yapilip yapilmadigi Onemlidir. Bunun
gerceklestirebilmesi icin yOnetime oldugu kadar, biitiin kitle Orgiitlerine 6nemli
gorevler diismektedir. Ozellikle siyasal partilerin “is bulmada ve yiikselmede”

dogrudan ve dolayli olarak, bir gorev iistlenmemeleri, bu yolla, oy potansiyellerini

2 Kamu gorevlilerinin yetenekli ve degerli kisilerden secilmesi usulii.

http://www.turkavukatlar.com/36049/merit-sistem-nedir (Erisim tarihi: 16.01.12)
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arttirma egilimine girmemeleri gerekmektedir (Aykag, 1990: 109). Biitiin kamunun
bu sekilde davranmasi halinde, basari sansi daha yiiksek olacaktir. Toplumun tiim
kesiminde yeterlik ilkesinin uygulandigina dair bir kanaatin uyandirilmasi, kamu
hizmetlerinde gorev almak isteyenleri “torpil bulma” arayisindan uzaklastirabilecek
onemli bir etken oldugu kadar; ise girmede ve ylikselmede basarisiz olanlari
“torpilim yoktu” gibi basarisizliklarina kilif arayacak mazeretlerden uzaklastiracak,
basarili olmak igin ¢aba sarf etmeye yoneltebilecektir.

DMK ’nin temel ilkeler ana basligini tasiyan liyakat baslikli 3 {incii maddesine
gore; devlet kamu hizmetlerine girmeyi, smiflar i¢inde ilerlemeyi, yiikselmeyi ve
gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve bu sistemin esit
imkanlarla uygulanmasinda devlet memurlarini giivenlige sahip kilmak ile
gorevlendirilmektedir. Bu ilkenin gerceklesmesi ancak uygulama ile ortaya
¢ikacaktir. Sadece kanuna yazmak ve orada bulunmasi saglamak yeterlik ilkesinin
timiiyle uygulandigi anlamima gelmemektedir. Yeterlik ilkesinin gergeklesmesini
saglamak icin bagimsiz ve giivenilir bir kurum tarafindan saibelerden uzak bir

smavin yapilmasi gerekmektedir.

2.4.4, Kamuda istihdam Tiirleri

Kamu hizmeti gordiiriilen kimselerin hukuki durumlarinin belirlenmesi insan
kaynaklart yoOnetiminin en Onemli konularindan birisini olusturmaktadir. 1982
Anayasasinin 128 inci maddesine gore; devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger
kamu tiizelkisilerinin genel idare esaslarma gore yiiriitmekle ylikiimlii olduklari
kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gérevler, memurlar ve diger kamu

gorevlileri eliyle gordiiriilecegi belirtilmektedir.

Ote yandan gagdas yonetim anlayisa uygun olarak devletten beklenilen
hizmetlerin ¢ok genis olmasi kamu hizmetini gorenlerin istihdam statiilerinde
cesitliligi de gerektirmektedir. Kamu hizmetleri 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’nda memur, sézlesmeli personel, gegici personel ve isgiler olmak iizere dort

statll ile siniflandirilmaktadir.
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2.4.4.1. Memurluk

Memur; “kurulus bigimine bakilmaksizin, devlet ve diger kamu tiizel
kisiliklerince genel idare esaslaria gore ylriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini
ifa ile gorevlendirilenler memur sayilirlar. Yukaridaki tanimlananlar disindaki
kurumlarda genel politika tespiti, arastirma, planlama, programlama, yonetim ve
denetim gibi islerde gorevli ve yetkili olanlar da memur sayilir” denilmektedir.

Bir kisinin memur olabilmesi i¢in; devlette veya diger kamu tiizel
kisiliklerinde, genel idare esaslarmma gore asli ve siirekli kamu hizmetlerini

stirdiirmek i¢in gorevlendirilmis olmasi gerekmektedir.

2.4.4.2. Sozlesmeli Personel

Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan Onemli
projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi icin sart olan, zaruri
ve istisnai hallere miinhasir olmak tiizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina
ihtiyac gosteren gecici islerde sozlesme ile calistirilmasina karar verilen ve is¢i
sayllmayan kamu hizmeti gorevlileridir (Bagbakanlik, 2007: 68). Buna gore,
sOzlesmeli personel zaruri ve istisnai hallerde gecici isleri gegici olarak yapan kamu
gorevlisidir. Ancak 657 sayili Kanununun 4 {incii maddesinin B bendine gore gegici
nitelikte olmayan bir ¢ok is i¢in de sozleseli personel calistirilmasina imkan

tanimaktadir.

2.4.4.3. Gegici Personel

Bir yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel
Bagkanligi ve Maliye Bakanliginin goriislerine dayanilarak Bakanlar Kurulunca
karar verilen gorevlerde sozlesme ile c¢alistirilan ve is¢i sayillmayan kimselerdir

(PERGEN, 2011: 2).
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2.4.4.4. Isci

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa gore isciler, memur, sozlesmeli
personel ve gecici personel disinda kalan gorevliler olarak tanimlanmis ve isgiler
hakkinda is kanunu hiikiimleri uygulanir denilmektedir. DMK kapsami digindadirlar

ve 0zel hukuk hiikiimlerine gore ¢alistirilirlar.

2.5. KAMU SEKTORUNDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
UYGULANABILIRLIiGI

Glinlimiizde orgiit kiiltiirii alaninda meydana gelen gelismeler; tam rekabet
ortami, degisim, yenilik¢ilik, teknolojik yenilikler, kiiresellesme, ¢ok uluslu
sirketlerin yayginlagmasi, uluslararas1 isletmeciligin gelismesi, klasik anlamda
personel yonetiminin yeni bir anlayisla ele alinmasini; igeriginin 6nemli Slgiide
gelistirilmesini ve bu yeniliklere uyum saglanmasini zorunlu kilmistir (Tortop, vd.,
2010: 11).

Teknolojik ve bilimsel gelismeler ve ilerlemeler ile birlikte temel is degerleri
degismistir. Yeni is ve c¢alisma alanlarinin ortaya ¢ikmasiyla bu alanda nitelikli
personele ihtiyag duyulmustur. Gerekli nitelikleri tasiyan insan kaynaklarina sahip
olmayan kuruluslarin nitelikli hizmet sunmalari, rekabet ortaminda ayakta kalmalari,
toplumsal degisimin hizina ayak uydurmalar1 ve bunun ig¢in gerekli yenilik¢iligi
zamaninda goriip uygulamalart miimkiin degildir (Tortop, vd., 2010: 12).

Endiistri toplumundan bilgi toplumuna ge¢is, teknolojik ilerlemeler, degisim
hizliligi ve karmasikligi, kiiresellesme, agir rekabet sartlari, dretim faktorlerinin
icinde bulunan insan 6gesini 6n plana ¢gikarmaktadir (Yilmazoz, 2008: 72, 78).

Giliniimiizde teknolojik  gelismeler, insan kaynaginin verimliliginin
arttirilmasinda ve ¢alisma yontemlerinin degistirilmesinde etkili olmaktadir. Ancak
hicbir teknolojik gelisme insan kaynagini ikame edememektedir (Tortop, vd., 2010:
10).

Gelismis iilkelerde, karlilik, verimlilik, etkinlik gibi kavramlar yalnizca 6zel

sektorlin gelisme mantiginin temeli olmaktan cikarak, devlet aygitinin daha 1yi
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islemesini saglayan reformlarin temel dinamikleri haline gelmistir. Bu durum, kamu
kesiminde, geleneksel personel yonetiminin de yenilenmesi gerektigi fikri dogurmus,
kamu yOnetiminde, insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi bu sekilde uygulama alani
bulmaya baslamistir (Y1lmazoz, 2008: 78).

Kamu kesimi ile 6zel kesim insan kaynaklar1 yonetiminin, insan giicii ile ilgili
uygulamalar1 bir takim farkliliklar gostermektedir. Bu farkliliklar su sekilde
siralanabilir (Berber, 2004: 92).

2.5.1. insangiicii Planlamasi

Insangiicii planlamasi, bir drgiitiin, gelecekteki hedeflerine etkin bir bigimde
ulasabilmesi, ihtiyagc duyacagi insanlarin sayisinin ve niteliklerinin dnceden
belirlenmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne diizeyde karsilanabileceginin saptanmasina
ilisgkin faaliyetlerinin timiidiir (Karadag, 2011: 13). Personel ihtiyacinin
belirlenmesiyle ilgili iki anahtar kavram bulunmaktadir. Bunlardan birincisi “olan
personel miktar1” ikinci ise, “olmasi gereken personel miktar1” kavramlaridir
(Kaynak, 1990: 25). Insangiicii ihtiyac1 belirlenmesi siirecinde bu iki miktarin esit
olmasi amaglanir (Tortop, vd., 2010: 101).

Devletin  eleman kullanma konusunda bugiinkii ve  gelecekteki
gereksinmelerinin neler oldugunu simdiden kestirebilmesi insan giicii planlamasi ile
olanaklidir. Biitiin bu nedenler, kamu kesiminde insan giicii planlamasini yalniz
yararli degil, ayn1 zamanda zorunlu bir yontem durumuna getirmektedir (Tutum,
1979: 100).

Kamu kesiminde insan giicii planlamasi, 6zel bir 6nem tasir. Gézlemler kamu
kesiminde, hizmete almanin gergek gereksinmelere dayanmadigini gostermektedir
(Tutum, 1979: 100). Kamu kesiminde hizmete alma gergek gereksinmelere
dayanmazsa, devlet memurlugu kadrolari issizligi hafifletme araci olarak kullanilirsa,
kamu kuruluslarinin personel sayisi stirekli artis gosterir. Gergek gereksinmelere
dayanmayan bdyle bir personel politikasi ise, insagiicii israfina ve cari giderlerin
gereksiz yere artmasina neden olur. Belli yerlerde yigilma, kimi yerlerde ise personel

eksikligi goriiliir (Canman ve Oktem, 1992: 34).
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Kamu kesiminde insan giicii planlamasi, tiim bu sayilan nedenlerle sadece
yararli olmay1p, ayn1 zamanda zorunlu bir islemdir. Insangiicii planlamas1 konusunda
gelistirilen modellerin ¢ogu, 6zel isletmelerin gereksinmelerine yanit verecek
niteliktedir. Bu modellerin kamu kesiminde uygulama olanagi sinirlidir. Buna
karsilik, son yillarda kamu kesiminde gegerli modeller iizerinde durulmaktadir
(Canman ve Oktem, 1992: 34).

Insan kaynaklarmin planlanmasi, belirlenmesi, segilmesi, ise yerlestirilmesi
ve denetlenmesi siireglerinde bilimsel ve sistematik olmayan uygulamalar yararh
olmamaktadir. Parmak hesabiyla, deneme-yanilma yoluyla karar verme aligkanlig1 ve
savurganligina orgiitler daha fazla katlanamayacaklardir (Aras, 2007: 4). Kamu
kesiminde, girdileri tiretime doniistiirebilmek ve amaglarini gerceklestirebilmek icin
bilimsel yontem ve teknikleri kullanarak, insan giicli planlarin1 yapmak zorunlulugu

vardir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 133).

2.5.2. Kamu Kesiminde Insangiicii Saglama ve Secme

Personelin ise alinmasinda amaglanan, o ise en uygun nitelikte olan kisilerin
beceri, egitim ve deneyimine gore se¢ilmesidir.
Simsek’e (2002) gore; personel aliminda su hususlara dikkat edilmelidir (s.
8).
e lse alinacak kisiye ait gegerli ve giivenilir niteliklerin belirlenmesi,
e Esit, adil ve ayrimce1 olmayan bir sistemle segilmesi,
e Objektif kriterlere gore oneri ile ya da tanidik olmayan bir kisinin
se¢imi,
e Kurum kiiltiiriinii kabullenecek uyumlu ve idare edilebilir bir kisinin
secimi,
e Yonetimde etkili olacak, lider goriintimlii kisilerin se¢imi,

e Yaptirilacak is i¢in en uygun kisinin secilmesi.
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Ise alma konusu; personelin ne bigimde ise alinacagi, aliirken hangi usullere
uyulacag: gibi konular1 kapsamaktadir. Orgiitiin insan giicii gereksinmesinin nicelik
ve nitelik yoniinden en iyi bigimde kargilanmasi i¢in gerekli olan yontemlerden
yararlanmak ve yeter sayida ve nitelikli eleman1 zamaninda saglamak amaci giidiiliir.
Ancak iyi bir insan giicii planlamasi sayesinde bu amag¢ gerceklestirilebilir (Tortop,
1992: 35).

Ise alma konusunda kamu kuruluslarinda giiniimiizde genel egilim, devlet
memurluguna giris usullerinin  merkezi bir organ tarafindan uygulanmasi
bicimindedir. Kamu gorevlerinin en iyi bigimde yerine getirilmesi i¢in her gorevin
farkli niteliklerine uygun elemanlarin bulunmasi gerekmektedir. Personel
alinmasinda adaylarda aranan nitelikler bakimindan uygulanan usuller genel olarak
uzmanlik ve genel kiiltiir sistemi olarak belirtilmektedir (Tortop, vd., 2010: 150).
Ayrica kamu da personel isttihdaminda adaylarin bir takim 6zel ve genel sartlar1 da
tasimasi zorunlu hale getirilmistir.

Kamuya personel aliminda sinav sistemi uygulanmaktadir. Kamu gorevlerine
sinavla memur alma usulii tiim diinyada eskinden beri uygulanmaktadir. Tortop ve
arkadaslarina (2010) gore; simavlardan beklenen sonuglarin alinabilmesi igin
sinavlarin gecerli ve gilivenilir olmast gerekmektedir. Bundan dolayr uyulmasi
gereken ilkeler su sekilde belirtilebilir (s. 144).

Gegerlilik Ilkesi: Sinavda en ¢ok basarili olan adaylar, girdikleri iste de
basarili olmalidirlar.

Giivenirlilik ilkesi: Sinavlar, 6zellikle testler giivenilir olmalidir.

Yanlis anlamlara, ayn1 kimselere degisik zamanlarda uygulandigi zaman
cesitli anlamlara sebebiyet vermemelidir. Bunun i¢in bunlarin iyi hazirlanmis
olmalar1 ve uygulanarak kontrolden gegcirilmeleri gerekir.

Tirk kamu kesiminde personel alma islemleri Devlet Personel Baskanligi
tarafindan yonlendirilmektedir. Konuyla ilgili kanuni gergeve 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nda diizenlenmistir.

657 Devlet Memurlar1 Kanunun 46 ve 47 nci maddelerinde; “Bakanliklar ile
diger kamu kurum ve kuruluslari, personel atamasina liizum gordiikleri bos
kadrolarin sayilarini, smif ve derecelerini belirterek Devlet Personel Baskanligina

bildirirler. DPB atama yapilacak bos kadrolarin sinif ve derecelerini, kadrolarin
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bulunduklar1 kurum ve yerlerini, kadrolara alinacak personel sayilarini, alinacak
personelin genel ve 6zel sartlarini, en son bagvurma tarihini, bagvurulacak mercileri,
sinav yerlerini ve zamanlarin1 ve gerek goriilen diger bilgileri bagvurma siiresinin
bitiminden en az 15 giin 6nce Resmi Gazete, radyo, televizyon ve lilke ¢apinda tiraji
yiiksek gazetelerden asgari biri ve uygun goriilecek diger araglar ile duyurur.
Sinavsiz atama yapilacak yerlere kadro adedinden fazla istekli bulundugu takdirde
acilacak smavin giin ve yeri yukaridaki sartlara uygun olarak ayrica duyurulur”
denilmektedir.

Ayrica, 657 sayili Kanun kapsaminda g¢alistirilmasi diisiiniilen personel igin
03.05.2002 tarihli ve 24744 sayili RG’de yayimlanarak yiriirliige giren Kamu
Gorevlerine Ilk Defa Atanacaklar I¢in Yapilacak Sinavlar Hakkinda Genel
Yonetmelige gore; goreve ilk defa atanacaklarin tespiti i¢in ililke genelinde sinav
diizenlenmesi Ongodriilmiis ve bu sinavinda merkezi sinav sistemi ile yapilmasi
amaclanmustir.

Kamuya insan kaynagi temin ve se¢im siirecinde; bilgi, beceri, yetenek,
liyakat, kamunun ihtiyact ve verimlilik hedefleri gibi Kkriterler goz Oniinde
bulundurulmalidir. S6z konusu ilkelere dikkat edildiginde kamuya en uygun personel

temin edilmis olur.

2.5.3. Insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi

Kurumlarin basarili olmalar1 ve faaliyetlerini siirdiirebilmeleri giiniin degisen
sartlarina hazirlikli olmalarint gerektirmektedir. Bilgi toplumu olarak gilinlimiizde
calisanlarin egitim ihtiyaclar1 artmakta ve siirekli degismektedir. Yaptiklari isle
mutlu olan ve bilgilerini artiran personelin daha etkin ve verimli c¢alistiginin
gozlemlenmesi sonucunda kurumlar egitim ve gelistirme programlarini yogun olarak
uygulamaya baglamislardir (Simsek, 2002: 28).

Amacina uygun olarak hazirlanan ve uygulanan egitim programlar1 faydalar
asagida belirtilmektedir.

e Nitelik ve nicelik olarak verimliligi artirir,



59

e (alisanlarin denetimini azaltir (Yetismis kisi kendini denetleyen
kisidir),
e Egitimli ve yetismis ¢alisanlar kurulusun kalitesini yiikseltir,

e (alisanin motivasyonunu artirir.

Kamuda insan kaynaklar1 yonetiminde egitimin yeri olduk¢a Onemlidir.
Durkheim bunu “egitim, her seyden 6nce, toplumun kendi yasama kosullarini stirekli
olarak yenilemeye yarayan bir aragtir” soziiyle belirtmistir (Tortop vd., 2010: 189).

Insan kaynaklarini egitme ve gelistirme, dnemli bir faaliyettir. Nitelikli
isgoren siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigliniin 6nemli bir anahtaridir. Dolayisiyla insan
kaynaklariin gelistirilmesi oOrglitler i¢in kaginilmaz bir faaliyettir (Bingdl, 2006:
256).

Personel yetistirilmesi, kamu kuruluslar1 i¢in bir ama¢ degil sorunlarina
¢Oziim yolu bulmak i¢in bir aragtir. Personel egitiminin ger¢ek amaci, beseri unsurun
yani insan unsurunun degerlendirilmesidir (Tortop, 1985: 182).

Insan kaynaklarmi egitme ve gelistirme, &nemli bir faaliyettir. Insan
kaynaklarinin gelistirilmesi isletmeler icin kaginilmaz bir faaliyettir. Ozellikle is
diinyasinda ve ekonomideki degisikler, teknolojideki degisim, orgiitsel degisim ile
sosyal, yasal v.b. degisiklikler, egitim ve gelistirmeye olan ihtiyaci artirmaktadir
(Bingol, 2006: 257).

Calisanlarin gorevleri ile ilgili belirli bilgileri 6grenmeleri yeterli degildir.
Bunlarin gelistirilmesi gerekmektedir. Yetistirme ile gelistirme, birbiriyle ¢ok yakin
iki kavramdir. Gelistirmeyi yetistirmeden ayirmak i¢in, su sekilde bir tanim
verilebilir. Gelistirme, herhangi bir orgiitte ¢alisan elemanlarin, gorevlerinin geregi
olarak gelisen idarenin gereksinmelerine yanit verecek bigimde, ¢aligma usulleri ve
bilgilerinin siirekli olarak uymasi, intibak ettirmesidir (Tortop, vd. 2010: 212).

Kamu gorevlilerinin egitimi hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i egitim olarak ikiye
ayrilmaktadir. Hizmet 6ncesi egitim, kamu gorevlisinin ise girmeden ve heniiz biitlin
zamanini ¢alistig1 kuruma vermeye baglamadan once 6gretim kurumlarinda tam giin
calisarak yetistigi donemdir. Hizmet i¢i egitim ise ise girdikten sonra goriiliir

(Tortop, vd., 2010: 192).
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Bir memurun goreve hazirlanmasi, gorevi en iyi bicimde yapabilmesi ancak
isbaginda gorecegi pratik egitim ve staj ile miimkiin olur. Memur bu sayede esas
yapacagi islerle kars1 karstya kalir (Tortop, vd., 2010: 190).

657 sayili Kanuna gore hizmet i¢i egitim memurlarin yetistirilmesi,
verimliliklerin artirilmas: ve daha ileriki gorevlere hazirlanmasi amaciyla yapilir.
Hizmet ici egitimde temel sorunluluk, kurumlara aittir. DPB, yurt i¢i ve yurt dig1
egitim programlarinin hazirlanmasinda ve uygulanmasinda yol gostermek ve
yetistirme etkinliklerini esgiidiimlemek ve denetlemekle ylkiimlidiir (Tutum, 1979:
149).

657 sayili Kanunun 215 inci maddesine gore; kamu personelinin yetistirilmesi
faaliyetlerini diizenlemek, yiirlitmek ve diizenlemek i¢in her kurumda “Egitim
Birimi” kurulmasi 6ngoriilmektedir. Birden ¢ok birimi i¢eren kurumda ise “Merkezi
Egitim Birimi” kurulmas1 gereklidir. Her kurum kendi gereksinmelerini karsilamak
lizere egitim merkezi kurabilmektedir.

Ayrica, Kamu kurumlar1 her yil yapmakta olduklar1 egitim caligmalar1 ile
ilgili sonuglarini alt1 aylik donemler itibariyle Devlet Personel Baskanligina rapor

etmek zorundadirlar.

2.5.4. insan Kaynaginin Degerlendirilmesi

Insan kaynaklar1 yOnetiminin temel konularindan birisi de insan
kaynaklarinin degerlendirilmesidir. Ciinkii bu siire¢ o kadar Onemlidir ki,
degerlendirme sonucunda o kisinin Orgiitte kalip kalmayacagina karar vermeden,
ticretinde artisa gidilmesine kadar ¢cok 6nemli kararlar alinir. Bu siireci orgiitler ne
kadar basarili gecirirlerse, insan kaynaklarindan elde edecekleri verim de o kadar
artacaktir (Tortop, vd., 2010: 280).

Orgiitlerde isgdrenlerin performansinin ve basarismin dlgiilmesinin cesitli
amagclar1 vardir. Bir dizi yonetsel kararin verilebilmesi i¢in, ¢alisanlarin performans
diizeylerinin; zayif ve giigli yanlarmin bilinmesi gereklidir. Diger yandan
calisanlarin iicretlerinin planlanmasi, terfi ve prim sistemlerinin bir yapisal biitiinliik

icinde ele almabilmesi i¢in  Oncelikle isgorenlerin  performanslarinin
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degerlendirilmesi gereklidir (Aydin, 2011: 1, 2). Degerlendirme ile personelin orgiit
amaglariin gerceklesmesine yapmis oldugu katkinin o6lgiilmesi hedeflenmistir.
Baska bir anlatimla personelin gorev ve sorumluluklarini ne denli etkin olarak yerine
getirip getirmediginin 6l¢iilmektedir.

Kamu kuruluslarinda basar1 degerlendirme siireci, gerek uygulanan yontemler
gerekse uyulmasi gereken kurallar agisindan kamu kuruluslarinda, 6zel sektor
kuruluglarma goére oldukca farklilasmaktadir. Kamu kuruluslarinda basari
degerlendirmesi ile ilgili yasal mevzuata uyma zorunlulugu, bu konuda kamu
kuruluslarinda bir 6rnek uygulamalar goriilmesine neden olmaktadir (Tortop, vd.,
2010: 286).

Kamu personelinin basar1 degerlendirmesi, 657 sayilit Devlet Memurlari
Kanunun (miilga) 110-121 inci maddeleri ile 18.10.1986 tarihli ve 19255 sayili
RG’de yayimlanan (miilga) Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligiyle diizenlenmisti.
Bu yonetmeligin amaci, “Devlet memurunun mesleki ehliyetinin tesbiti igin sicilinde
bulunacak bilgileri, ayrilis sicilinin verilecegi halleri, sicil raporunun seklini,
tagityacagl sorulari, sicil raporlarinin doldurulmasinda uygulanacak not usuliini,
notlarin derecelendirilmesini, diizenleme zamanini, uyarilan memurlarca yapilacak
itirazlar1 ve bunlar inceleyecek mercileri, sicil raporlarinin muhafazasi ile gorevli
makamlara dair esaslar1 diizenlemekteydi.

S6z konusu (miilga) Ydnetmeligine gore, sicil raporlart ve sicil dosyasinin
doldurulmasinda gizlilik esas alinmisti. Devlet memurlarinin yetersizleri halinde sicil
raporlarinda yazilan kusur ve eksikler, memurun uyarilmalar1 bakimindan gizli bir
yazi ile atamaya yetkili amir tarafindan kendilerine bildiriliyordu.

Tirk kamu yonetiminde basarinin degerlendirilmesinin gizlilik iginde
yapilmas: elestirilmektedir. Tortop ve arkadaslarina (2010) gore; sicilin gizli olmasi
halinde, amirin daha serbest ve her seyi oldugu gibi yansitabilecegi diisiiniiliirse de,
duygularin ve kisisel goriislerin etkisinde kalmayacagi kesinlikle sdylenemez.
Ustelik, memur bakimindan da yetistirici bir niteligi olmaz (s. 292).

Sicilin agik olmasi, sicil veren amiri daha nesnel olmaya sevk eder. Memur
durumunu 6grenir ve kendi eksiklerini gidermeye calisir. Amir acik olarak memura

durumunu anlatir. Kusurlarini diizeltmesinde yardimci olur. Memur, haksizligin ve
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amirin duygusal goriislerinin kurbani olmaz ve itiraz olanag: bulur (Tortop, 1992:
138).

Basar1 degerlendirme sonuglarinin agik bir bigimde personel bildirilmesi,
personelin kendi yetersizliklerini gorerek, kendini gelistirme yoOniinde harekete
geemesini saglayabilir. Ayrica degerlendirme siirecinde yapilabilecek hatalarin
belirlenerek diizeltilmesine olanak taniir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 255,
256).

Tirk kamu yonetiminde uygulanan basar1 degerlendirmesi siireglerine
bakildiginda personelin katilimi s6z konusu degildir. Bu durum ¢alisanlarin
yonetimin tarafsizligina olan giivenlerin azalmasina yol agabilmektedir.

(Miilga) Devlet Memurlart Sicil Yonetmeligi metninin eki olan Devlet
Memurlar1 Sicil Raporu 6rneginde yer alan sorular incelendiginde ve godzden
gecirildiginde, ¢agdas personel degerlendirme sistemlerinde yer alan “Onceden
uzlagmaya varilmis is tanimlar1”, “gerceklestirilmesi gerekli performans standartlar1”
ve “personelin gerceklestirdigi performans” gibi objektif degerlendirme Olgiitlerinin
bulunmadigi gézlenmektedir (Canman, 1993: 92).

Kamuda yoneticiler, sicillerin doldurulmasint siradan bir is olarak
gormektedirler. Oysa, iyl bir basar1 degerleme sistemi, yoneticilerin tarafl
davranmasini onlemede, personelin eksikliklerinin tespit edilmesinde ve hizmet ici
egitimde faydali olacak ve personelin veriminin artmasimi saglayacaktir (EKinci,
2008: 183).

Yillardir siirdiiriilen bu uygulama, devlet memurlari i¢in gizli sicil raporu
doldurulmas1 suretiyle basari ve basarisizlifin tespitinin miimkiin olamayacagini
gostermistir. 25.02.2011 tarihli ve 27846 sayili RG’de (Miikerrer) yayimlanan ve 657
sayil1 Kanunda degisiklik 6ngéren 6111 sayili Kanun ile sicil raporu ve buna iliskin
diizenlemeler yiiriirliikten kaldirilmistir.

Diger taraftan, 4982 sayili Bilgi Edinme Hakki Kanunu kapsamindaki
bagvurularla birlikte, gizli olmasi gereken sicil raporlarmin aleniyet kazanmasi,
calisanlar ile idarecileri karsi karsiya getirmistir. Diisiik ve olumsuz siciller idari
yargida dava konusu edilmis olup, uzun siiren yargilamalar sonucunda idare
mahkemeleri tarafindan verilen kararlarin biiyiik bir kismi ¢aliganlarin lehine

cikmistir. Bu gelinen noktada sicil doldurma, basar1 degerlendirmesi ile memurlarin
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yiikselmesinde ve liyakatin tespitinde Onemli olma vasfini yitirmistir. Gerek
degerlendirme makamlari, gerekse degerlendirilenler agisindan inandiriciligini ve
giivenilirligini yitirmis olan sicil sisteminin kaldirilmasi kamu yarar1 agisindan daha
uygun olmustur.

Personel degerlendirme sistemi, yeniden gozden gegirilerek yeterlilik
degerlendirmesini  gergeklestirmek amaciyla, personelin performansint nesnel
(objektif) bigimde Olgmeye olanak kazandiracak performans standartlari (zaman,
miktar, kalite, maliyet standartlar1) gorevlerin 06zellikleri de g6z Onilinde

bulundurularak gelistirilmeli ve uygulamaya konmalidir (EKinci, 2008: 183).

2.5.5. Kamuda Kariyer Planlama ve Gelistirme

Kariyer planlamasi, bireyin kendi bilgi ve beceri ile ¢cevre faktorlerini dikkate
alarak is hayat ile ilgili hedefler belirlenmesi ve bu hedeflere ulastiracak faaliyetleri
onceden diizenlemesidir. Kariyer planlamasi hem bireyi, hem de o6rgiitii etkiler; her
ne kadar birey bu planin alicist ve uygulayicisi olsa da, orgiitiin desteklemesi gerekir
(Y1ilmazer, 2010: 129).

Kariyer gelistirme, kariyer se¢imine, secilen kariyere uyum gostermeye ve bu
yolla personelin yeterlilik ve kendine saygi gereksinimlerinin tatminine katki
saglayan bilingli etkinliklerdir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 218). Bu nedenle
kariyer planlama faaliyetiyle yakindan ilgilidir (Yilmazer, 2010: 132).

Kariyer planlama modern yonetim yaklasimlar1 i¢inde giderek daha biiyiik
onem kazanmaktadir. Ozellikle kariyer gelistirme konusundaki c¢abalar, kurumdaki
hareketliligi sagladigindan, insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan hi¢ istenmeyen
rutin uygulamalarin 6niine ge¢ilmis olur (Findike1, 2001: 345).

Kariyer planlama iki yonde ele alinmaktadir. Birincisi bireysel agidan, bireyin
mesleki gelisimini planlarken ikincisi, orglitsel agidan kariyer planlamasi ki, bireyin
orgiit icindeki mesleki gelisimini ve yiikselmesinin planlamasidir (Yilmazer, 2010:

129).
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Kariyer planlamasi su agamalardan olusmaktadir.
e Calisanin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarini, zayif ve giiclii taraflarini
degerlendirmesi,
e Organizasyon i¢i ve digindaki firsatlarin belirlenmesi,
o Hedeflerin tayini ve karar verme,

e Planlarin hazirlanmasi ve uygulanmasi.

Kariyer planlamasinda genellikle su amaglara hizmet edilir (Can,
Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 217).
e Insan kaynaklarmin etkili kullanimu,
e Yiikselme gereksinmelerinin tatmini i¢in personelin gelistirilmesi,
e Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendirilmesi,
e lyi egitim ve kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is basarimimin
yiikseltilmesi,
e Personel tatmininin, sadakatinin ve ise bagliliginin arttirilmasi,

e Bireysel egitim ve gelisme gereksinmesinin daha iyi belirlenmesi.

Kariyer planlama siirecinde insan kaynaklar1 yOnetiminin hassasiyet
gostermesi gereken bir konu da kisilere esit imkanlar saglamaktir. Maalesef giinliik
uygulamalara bakildiginda kurum i¢i terfilerde kisisel yakinliklarin, adaletsizliklerin,
kayirmalarin s6z konusu olabildigi goriilmektedir. Bu tiir uygulamalara izin
verilmemelidir (Findike1, 2001: 348).

Kurumlarin kariyerlerde ylikselme olanaklar1 hakkindaki diisiincelerinde artik
kokli degisiklikler yapmalar1 gereklidir. Gelecegin belirsizligi nedeniyle, hizli ve
kokli degisim kosullarina uyumlu personel gelistirme programlar1 ve kariyer
planlamalar1 yapmak i¢in benzeri goriillmemis bir imgelem ve esneklik gosterilmesi
gereklidir (Canman ve Oktem, 1992: 52). Ornegin, dikey —yonde oldugu kadar yatay
yonde de hareketliligi igeren kariyer kaliplar1 planlanabilir ve bu bir 6diil
anlamindaki yonetsel sorumluluk pozisyonlarina yiikselmeyi de gerektirmeyebilir

(Canman ve Oktem, 1992: 52).
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Her kamu gorevlisi, bir meslek ve bir siif i¢inde olmasina ragmen, bazi
calisanlar kariyer yapma olanagini1 da bulurlar. Bunlarin bir yonetimden diger bir
yonetime ge¢melerine yarayan hukuksal olanaklar vardir. Bunlarin en ¢ok uygulanan
bi¢cimi yarigsma usuliidiir. Yarigsma ile, nitelikli bir memur, bulundugu gérevden bir
bagska goreve gegebilir ve bdylece yeni bir sinif icine girebilir. Ayrica hizmet
disindan bazi kimselerin de (dis yarisma yoluyla) belirli dl¢lide kariyere girme
olanaklari olabilir (Tortop, 2005: 69).

657 sayili Devlet Memurlari Kanununun 3 {incii maddesinde, kariyer ile
devlet memurlarina, yaptiklart hizmet i¢in liizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina
uygun sekilde, siniflart iginde en yiliksek derecelere kadar ilerleme imkanini
saglamak, liyakat ile de devlet kamu hizmetleri gorevlerine girmeyi, siniflar i¢cinde
ilerleme ve yiikselmeyi, gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve
bu sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda devlet memurlarin1 giivenlige sahip
kilmayr  amaglamistir.  Devlet ~ memurlarinin  kadrolarinda  ilerlemeleri
derecelendirilmek suretiyle gerceklesmektedir. Kamu da gorevde ylikselmeler ile
ilerlemeler hizmet yili ve derece-kademe gibi kriterlere baglanmistir. Simsek’e
(2002) gore; ancak uygulama biitin kamu kurumlarimi kapsamadigindan kamu
yonetiminde adil bir yiikselme sistemi olusturulamamis, kurumlar kendi mevzuatlari
geregi farkli yiikselme esaslar belirlemislerdir (s. 48).

Kamuda kariyer yonetimi ve planlamasinin saglikli ve gercek¢i olarak
uygulanabilmesi objektif kriterlere gore belirlenmis bir performans degerlemesi
sisteminin  belirlenmis olmasina ve uygulanmasina baghdir. Bu sistemin
olusturulmas1 kariyer yonetimi ve planlamasindan beklenen sonucun alinmasini
saglayacaktir (Simsek, 2002: 48).

Bu baglamda, “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gorevde Yiikselme ve
Unvan Degisikligi Esaslarina Dair Genel Yonetmelik” 18.04.1999 tarihli ve 23670
say1l1 Resmi Gazete’de yayimlanarak ylirtirliige girmistir.

Bu Yonetmeligin amaci, liyakat ve kariyer ilkeleri g¢ercevesinde, hizmet
gerekleri ve personel planlamasi esas alinarak, Devlet memurlar ile 08.06.1984

tarihli ve 233 sayil1 Kanun Hiikmiinde Kararname kapsamindaki KIT’de gérev yapan
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sozlesmeli personelin gorevde yiikselme ve unvan degisikliklerine iliskin usul ve
esaslari belirlemektir.?

Kamu da insan kaynaklarmin etkin ve verimli kullanilabilmesi, ancak kamu
hizmetlerinin gerektirdigi unvan ve nitelikte personel istihdami ile miimkiindiir.
Simsek’in (2002) de dedigi gibi, kamuda ortak bir kariyer yonetimine gecilmesi
halinde unvanlar ic¢in karsilagtirilabilir formel nitelikler hazir olacagindan,

calisanlarin goérevde yiikselmeleri daha kolay ve adil olacaktir (s. 49).

2.5.6. Kamuda Ucret Sistemi

Ucretin tanimi; ydnetim, sosyal politika, ekonomi ve hukuk alanlarma goére
degismektedir. Yonetim agisindan ¢alisanin temel ihtiyaglarinin tatmini i¢in bir arag
ve onu verimli kilan 6nemli bir motivasyon unsuru, sosyal politika agisindan
calisanin gecim araci, ekonomi agisindan emegin karsiligi, hukuki acidan ise ¢aligma
karsiliginda kazanilan menfaatlerdir (Simsek, 2002: 21).

Ucret, bireyin o6rgiite sundugu uzmanlik becerilerinin ve enerjisinin takdir
edilen bedeli ya da firetim faktorlerinden birisi olan emegin fiyati olarak
tanimlanabilecek ¢ok yonlii bir kavramdir (Bulug, 1998: 785). Ucret, calisanlar igin
bir gelir kalemi, kurum i¢in ise bir gider kalemi oldugundan, genellikle sikinti
olusturan bir konudur. Diger bir ifade ile c¢alisanlar aldiklari iicretin artirilmasi,

kurum ise bu kiilfetin azaltilmas1 yoniinde ¢aba sarf eder (Findikg1, 2001: 352, 353).

Kurum I¢in . Calisan Icin
Gider Kaynagi Ucret Gelir Kaynagi

A 4

A

Sekil 3: Ucret Kisi I¢in Gelir, Kurum I¢in Gider Kalemidir.

3

http://mevzuat.basbakanlik.gov.tr/Metin.Aspx?MevzuatKod=3.5.9912647&Mevzuatlliski=0&source
XmlSearch= (Erigim tarihi: 22.01.12).
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Insan kaynaklar1 ydnetiminde iicret sistemlerinin kurulmasinda iicret
adaletinin saglanmasi acisindan objektif kriterler belirlenerek emeginin karsiliginin
verilmesi ve calisanlarin is basarisina tesviki amaclanmalidir. Ucretler verim ve
basar1 ile iligkilendirilmeli, kolay hesaplanabilir ve anlasilabilir bir sistem
olusturmalidir (Simsek, 2002: 22).

Yapilan isin ve isi yapan personelin kapasitesi saptanarak “esit ise esit licret”
O0denmelidir. Buna gore, islere 6denen {icret ile islerin arasinda uyum olmalidir (Can,
Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 315). Kamu kuruluslarinda goriilmekte olan islerin
tiimii, aym giiclik ve sorumluluk derecesinde degildir. Ucretlerin, yapilan isin
giicliigiine ve istlenilen sorumlulugun derecesine gore saptanmasi, tiirlii is ve meslek
dallar1 arasinda bir karsilagtirma yapilmasini zorunlu kilmaktadir (Tortop, vd., 2010:
271).

Ucret sistemi, kamu hizmetlerinin istenilen bicimde yerine getirilmesini
yakindan etkiler. Ucret unsuru performans: artirma ve verimliligi yiikseltmede
kullanilan 6nemli bir motivasyon aracidir.

Kamu hizmetlerinin geregi gibi yapilmasi igin ticret sistemi yeterli, adil ve
dengeli olmalidir. lyi bir {icret sistemi su 6zellikleri tasimalidir (Tortop, 2005: 82).

e Aylik ve licretler miktarca yeterli olmalidur,

o Ucretler fiyat dalgalanmalarini izleyebilmelidir,

e Ucretler arasinda bir i¢ denge bulunmalidir,

e Memur ayliklar 6zel girisimlerde 6denen iicretlerle uyumlu olmalidir,

e En yiiksek aylikla, en diisiik aylik arasinda kabul edilebilir uzaklik
bulunmalidir,

e Bazi durumlarda ayliklar bolgelere gore farkli olmalidir,

e Memurun aile durumu da, iicret sisteminde goz oniinde tutulmalidir.

Ote yandan, iicretlerde dis ve i¢ dengenin saglanmasi gerekmektedir. Dis
denge ya da hakca karsilastirma®, kamu kesiminde 6denmekte olan para ile ozel
kesimde 6denmekte olan paranin karsilagtirilabilir olmas1 anlamina gelmektedir. Bu

ilke, kamu gorevlilerinin etkin bir bigimde yerine getirilmesi i¢in gerekli olan

* Hakga karsilagtirma ilkesi, piyasada belirlenen {icretlerin adetli oldugunu kanitlamak amacina degil
0zel kesimde ¢alisanlara saglanan olanaklarin kamu gorevlilerine de saglanmasi amacina yoneliktir.
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personeli saglamaya olanak vermektedir. Dis denge ilkesi, 6zel kesimde calisanlara
saglanan haklari, kamu kesiminde calisanlara da saglanmakta, boylece onlarin 6zel
kesime kaymasini bir anlamda engellemis olmaktadir (Tutum, 1979: 75-77). I¢ denge
ise, kamu kuruluslarinda Odenen tcretlerin kendi aralarinda kisilerce de
karsilagtiritlmasidir (Tortop, vd., 2010: 259). Yani, kamu gorevlilerinden ayni
pozisyonda calisanlar arasinda, almakta olduklar1 ayliklar arasinda bir fark olmamasi
ve esitlik saglanmasidir. Akgiiner’e (1998) gore; 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu, tlicret konusunda bir denklik saglamayir amacglamis olmasina ragmen, ne
kamu gorevlileri arasinda bir i¢ denge, ne de 6zel kesim-kamu kesimi arasinda bir dis
denge yaratilabilmistir (s. 137).

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda, memurlara 6denen aylik, memurlara
hizmet karsiliginda kadroya dayanarak, ay itibariyle verilen para olarak
tanimlanmustir. Ulkemizde kamu kesiminde uygulanan aylik iicret, baz1 gorevler ve
unvanlara yapilan 6demeler diginda 7 tiir 6deme kaleminden olusmaktadir. Bunlar;
aylik, ek gosterge, taban aylik, kidem aylik, yan 6deme, ek 6deme ve sosyal
yardimlarin toplamindan olusan Odemelerdir. Bu rakamdan emekli kesenekleri,
damga vergisi ve gelir vergisi kesintisi vs.’den olusan diger kesintiler diisiilerek net
ticret belirlenmektedir.

Diger taraftan, 02.11.2011 tarihli ve 28103 sayili Resmi Gazete’de (Miikerrer)
yayimlanan 666 sayili Kamu Gorevlilerinin Mali Haklarinin Diizenlenmesi Amaciyla
Baz1 Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair
Kanun Hiikkmiinde Kararname’ye goére, bazi unvanlar i¢in yapilan 6demeler 2 tiir
O0deme kaleminde olusmaktadir. Bunlar, ticret tutar1 ve tazminat tutaridir. Bu sekilde
O6deme yapilan personel 657 sayilt Kanunun 36/A-11 maddesinde sayilan ve meslege
yarisma siavi giren unvanlar ile bazi ist diizey gorevlileri (daire baskani, genel
miidiir, miistesar gibi) kapsamaktadir.

Ayrica, kamu ¢alisanlarina gorevin 6nemi, sorumlulugu ve niteligi, gorev
yerinin 6zelligi, hizmet siiresi ve egitim diizeyi gibi konular g6z oniine alinarak en
yiiksek dereceli devlet memuru ayliginin briit tutarinin belli oranlarinda; 6zel hizmet,
egitim-ogretim, din hizmetleri, miilki idare amirligi hizmetleri, denetim ve adalet
hizmetleri tazminatlar1 O0denebilmektedir. Ayrica Olim, dogum, aile, ¢ocuk

yardimlari, dil tazminati gibi sosyal yardimlarda yapilmaktadir.



69

2.6. KAMUDA NORM KADRO UYGULAMASI

Cagdas personel yonetimin vazgegilmez unsurlarindan biri olan liyakat
ilkesinin somut bir ifadesi olan norm kadro uygulamasi ile adama gore is yerine;
tanimi yapilmis, standartlart ve nitelikleri belirlenmis ise ve pozisyona gore uygun
kisinin secilmesi amaglanmaktadir (Tortop, vd., 2010: 507). Siyasi iktidar1 elinde
bulunduranlarin ¢iftligi haline gelen devlet yonetiminde kamu personel sistemi
zaman icerisinde evrim gecirerek, standartlarin ¢izildigi ve pozisyonlarin belirlendigi

bir doneme gecerek insan kaynaklari rasyonel bir igleve kavusturulmustur.

2.6.1. Norm Kadro Tanimi ve Kavramsal Cercevesi

Norm, Fransizca bir sozciik olup, “Standart, oérnek tip, kural” anlamina
gelmektedir.

Kadro sozciigii ise, Kamu Yonetimi Sozliigi’nde, “Kamu hizmetlerinin
siirekli ve diizenli bir bigimde yiiriitilmesini saglamak {izere olusturulan ve bu
hizmetleri yerine getirecek kisileri sayi, nitelik, derece, 6dev, yetki ve sorumluluklar
itibariyle gosteren gizelge” olarak tamimlanmaktadir (TODAIE, 1998: 125).

Norm kadro terimi sozliik anlamiyla, is analizlerine ve gorev tanimlarina
dayanilarak yapilan degerlendirmeler sonucunda oOrgiitlerin birimleri ve konumlari
itibari ile ihtiya¢ duyduklar1 insan kaynaginin niteliksel ve niceliksel acidan standart
Olglilere baglanmasi olarak tanimlanmaktadir (Bozkurt, Ergun, Sezen, 1998: 180).
Norm kadro kamu kuruluslarinin gorevlerini, amaglarina uygun bigimde etkin ve
verimli olarak yerine getirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 optimal kadrolarin (ne
az, ne de fazla) unvan, say1 ve atanacaklarda aranacak nitelikler yoniinden, standart
bir sekilde belirlenmesi ve bunlarin Kural haline getirilmesidir (Bilgiin ve Aytiirk,
2003: 159).

Norm kadro uygulamasiyla orgiitlerin ¢agdas bir yapiya kavusturulmasi yaninda
etkili, verimli bir bi¢imde hizmet sunabilmesi, insan kaynaklarinin rasyonel bigimde
istihdam edilmeleri yoniinde alt yapisinin olusturulmaya calisildigr sdylenebilir.

Tiirkiye’de kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmasi ¢alismalarinda ihmal edilen
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konulardan biri olan personel rejimi, ilk defa kapsamli olarak norm kadro

uygulamasiyla ¢agdas bir isleyise kavusturulmaktadir (Tortop, vd., 2010: 508).

Norm kadro sonucunda, kuruluslarda gereksiz personel birikimi, keyfl atama,
nakil ve gorevlendirmeler ile insan giici savurganlifi Onlenir ve personelin
niteliklerine uygun olarak istihdam edilmesi saglanir.

Ozet olarak, giiniimiizde norm kadro, kamu kuruluslarinin gorevlerini, amaca
yonelik bigimde, etkin ve verimli olarak yerine getirebilmeleri igin, ihtiyag
duyduklart optimal (ne az, ne ¢ok) kadrolarin, unvan, say1 ve atanacak personelde
aranacak nitelikler yoniinden, standart bir sekilde belirlenmesi ve kural haline

getirilmesidir.

2.6.2. Norm Kadro Calismalarinda Uyulacak Esas ve Calismalar

Kamuda insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanabilmesi, ancak kamu
hizmetlerinin gerektirdigi unvan, nitelik ve sayida personel istihdami ile miimkiindiir.
Simsek’e (2002) gore; bunun igin Orgiit ve is analizlerinin yapilmasi, is tanimlarinin
ile bu isi yiirlitecek personelin nitelik ve sayisinin belirlenmesi gerekmektedir.
Boylece kamuda “Norm Kadro”ya gecilmesi halinde 6l¢iilebilir ve karsilastirilabilir
nesnel 6lgiitler hazir olacaktir (S. 5).

Kamu kesiminde norm kadro uygulamasi, lilkemizde ilk kez bazi Kamu
Iktisadi Tesebbiislerinde olmustur. Kamu yonetimin sistemimiz iginde yaygm bir
bicimde giindeme gelmesi 2000 yilina ait Bakanlar Kurulu Karar1 sonrasina
rastlamaktadir.

Bu kapsamda, 20.02.2000 tarihli ve 24266 sayili Resmi Gazete’de “Kamu
Kurum ve Kuruluglarinda Yapilacak Norm Kadro Calismalarinda Uyulacak Usul ve
Esaslar” baghiklt 2000/1658 sayili BKK yayimmlanarak yiriirliige girmis
bulunmaktadir. S6z konusu diizenlemeye gore; kamu kaynaklarmin verimli
kullanilmasi, kamu hizmetlerinin (gercek is yiiklerine gore) gerektirdigi unvanda,
nitelikte ve sayida personel istthdaminin saglanmasi olarak tanimlanirken bu

caligmalarda uyulacak esaslar ve yontemler belirlenmistir.
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Bu esaslar ve yontemler soyle siralanmstir:

e Norm kadro ¢alismalarina, oncelikle kamu kurum ve kuruluslarinin
amaglart dogrultusunda, bu amaglara en etkin ve verimli ulasilmasini
saglayacak sekilde teskilat (6rgiit) analizi yapilmak suretiyle baslanir,

e Teskilatlardaki her birim i¢in gerekli kadro/pozisyonun is analizi ve is
Olctimleri yapilir,

e s analizleri ve is Slciimlerine gére de her bir kadro/pozisyonun gérev
tanimlar1 ve bu kadro/pozisyonlarda calistirilacaklarda aranacak
nitelikler (is gerekleri) ile bu birimler i¢cin gerekli kadro/pozisyon

say1s1 (Norm Kadro) belirlenir.

Ayrica, bu kapsamda anilan Bakanlar Kurulu Kararinin 4 {incii maddesi
uyarinca, Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligi’'nca da Norm Kadro El Kitab1
olusturulmus olup, norm kadro uygulamasinda kamuda yol gosterici olmasi amaciyla
kamu kurum ve kuruluslara da dagitimi yapilmustir.

Norm kadro calismasi ii¢ asamadan olusmaktadir. Bu asamalar sunlardir

(Tortop, vd., 2010: 510).

2.6.2.1. Orgiit Analizi

Bir orgiitte etkili, verimli ve rasyonel bir norm kadro diizenlemesi
yapilabilmesi i¢in, ilk once ilgili kurumun 6rgiit yapisinin ortaya konulmasi, eksik ve
sorunlu yonlerinin belirlenmesi, bu eksikliklerin giderilerek saglikli isleyen bir
yapiya kavusturularak, norm kadrolarin bu yapiya uygun olarak olusturulmasi

gerekir (Akgakaya, 2010: 225).

Norm kadro ¢alismasinin baslangi¢ asamasinda oncelikle anket yontemi ile
mevcut Orgiit yapist analiz edilerek ana statiide sayilan is ve gorevlerin yapilip
yapilmadigr sorgulanmak suretiyle mevcut durumun fotografinin ¢ekilmesi

gerekmektedir (Tortop, vd., 2010: 510).
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Orgiit teskilatinda tespit edilen sorunlara baglh olarak ¢dziime iliskin bir
Oneriler paketi ile bir yol haritas1 ¢ikarilarak norm kadro calismalarina baslanilir
(Tortop, vd., 2010: 541). Her personelin emir alacagi yerin veya kisinin belirlenmesi,
yetki ve sorumlulugun alt kademelere devri gibi diizenlemelerin de yer aldig orgiit
analizinde, kamu kurumu personeline is analizi anketi uygulamali, bu anketlerle,
yapilmakta olan isler saptanarak, yapilmasi gereken isler ve bu islerin gerektirdigi
personel nitelikleri belirlenmeli ve ayrica teskilat semalar1 buna gore diizenlenerek
ihtiya¢ duyulan kadrolar da nitelik ve nicelik olarak yeniden belirlenmelidir. Bu
caligsmalar, idarenin mevcut amag¢ ve gorevleri esas alinarak ve birimlerin amaca
uygun olmayan gorevlerinin ayiklanmasi, birimlerin kaldirilmasi, birlestirilmesi,
degistirilmesi veya yeniden kurulmasini da kapsayan ¢aligsmalardir.

Orgiit analizi, kamu kurum ve kuruluslarinda hizmetlerin eksik
yiriitilmemesi, teknolojik degisikligin yap1 degisikligini zorunlu kilmasi veya
sunulan hizmetlerin niteliksel ve niceliksel degismeleri gerektirmesi hallerinde
yapilan ve orgiitsel etkinligi artirmay1 amaglayan bir yontemdir (Bagbakanlik Devlet

Personel Bagkanligi, 2001: 269).

2.6.2.2. Gorev Tanimi

Gorev tanimlar1 ile her unvan i¢in standart gorev tanimlari yapilarak
uygulamadaki karisikliklarin 6niine gegilmeye ¢aligilir. Her unvan igin pozisyonun
gereklerine iliskin nitelikler tespit edilerek nesnel kriterler dogrultusunda atama,
nakil ve yiikselme esaslar1 belirlenmis olur (Pehlivan, 2008: 118).

Tiirk kamu personel yonetiminde elestiri konusu edilen en 6nemli husus;
gorev gereklerinin ve goreve atanacaklarda aranacak niteliklerin tespit edilmesi veya
adil bir bicimde uygulanmamasi sorunu gorev tanim raporlari ile kismen de olsa
coziilerek nesnel ve objektif standartlar belirlenmis olacaktir. Bu hem uygulayicinin
isini  kolaylastirilacak hem de personel idaresi birimlerini yogun baskilardan

kurtaracaktir (Tortop, vd., 2010: 511).
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2.6.2.3. Norm Kadro Pozisyon Kilavuzunun Hazirlanmasi

Anket caligmasi, gerektiginde is Olglimii, gozlem ve miilakat teknikleri
lizerinden yiriitiilen is degerlendirmelerinin yapilmasi ile birinci asamada analizi
yapilan Orgiitiin, ikinci asamada gorevin gereklerinin ve goreve atanacaklarda
aranacak niteliklerin tespit edilmesine bagl olarak, ii¢lincii ve son asamada orgiite ait
kadro ve pozisyonlar i¢in belirlenerek g¢alisma tamamlanmis olacaktir (Pehlivan,
2008: 118, 119). Bu asamada yapilan is Ol¢timlerine ve is analizlerine bagli olarak
her bir birim ayri ayri olmak iizere gerekli kadro/pozisyonlar hazirlanarak ilgili
birimde ¢aligmas1 gereken personel sayisi tespit edilmis olacaktir (Tortop, vd., 2010:
542).

Norm kadro kilavuzu, genel olarak bir orgiitiin, norm hale getirilmis optimal
tir ve sayilardaki kadro ihtiyacini ve bunlarin 6rgiitiin birimleri arasindaki dengeli
dagitimin1 gosteren bir belgedir. Thtiya¢ degisken bir nitelik tasidig1 igin, ihtiyagtaki
degismelere paralel olarak da norm kadro kilavuzun da degismesi gerekmektedir.

Norm kadro kilavuzu, norm kadro calismasinin 6ziinii teskil eder. Norm
kadro calismasimnin ulagsmak istedigi hedefi gosterir. Norm kadro kilavuzu, genel
olarak bir Orgiitiin, amaclarina ulasmalarinda gereksinim duyduklar1 tiim gorevler
icin optimal tiir ve sayilardaki kadro ihtiyacin1 ve bunlarin Orgiitiin birimleri
arasmdaki dengeli dagitimmi gésteren bir belgedir (Karcioglu, 2004: 126). Ihtiyag
degisken bir nitelik tasidigi icin, ihtiyactaki degismelere paralel olarak da norm
kadro kilavuzun da degismesi gerekmektedir.

Norm kadro kilavuzu, bilimsel ve teknik verilere gore hazirlandiginda
personel yonetimin temel iglemlerinde ana madde veya veri gorevi yapar. Bu sayede,
liyakate dayali ve kayirmadan uzak bir yonetimin insan giicii gibi en Onemli
kaynaginin en verimli ve en etkin sekilde kullanilmasi1 saglamis olur (Kalkandelen,
1987: 111).
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2.6.2.4. Norm Kadro Calismasinin Yararlari

Norm kadro c¢alismalar1 ile kamu yonetimin etkin-verimli hizli bir yapiya

kavusturulmas1 amaciyla insan kaynagmin planlanmasmma ve niteliklerinin

belirlenmesine yonelik bir fayda ve sonug¢ diisiiniilmektedir. Ayrica etkin, is yiikiine

bagli, liyakat ve kariyer ilkelerini isleten ve performans 6l¢iimiinii esas alan bir kamu

personel yonetimini ger¢eklestirmektedir (Tortop, vd., 2010: 512).

Bilgin ve Aytiirk’e (2003) gore; norm kadronun insan kaynaklar1 yonetiminde

sagladig1 yararlar sunlardir (s.159, 160).

Kadro ve gorev unvanlarina agiklik getirmek; kadrolar1 ve gorevleri
tanimlamak,

Unvan ve kadro standardizasyonu yapmak,

Kadro gereklerine uygun nitelikli personelin secilip ise alinmasin
saglamak,

Personelin ise/hizmete uygun olarak egitilmesini ve yetistirilmesini
saglamak,

Personel yonetiminde tarafsizlik ve objektiflik icinde liyakat ilkesinin
uygulanmasini saglamak,

Personelin degerlendirilmesini, parasal ve/veya gorevsel olarak
yiikseltilmesini saglamak,

Personelin gorev ve yer degisikliklerinde yardimci unsur olarak
yararlanmak,

Personel ile ilgili istatistiksel verilerin derlenmesinde ve degerlen-
dirilmesinde kullanmak,

Personelin gorevsel gereksinimlerinin (makine, malzeme, arac-gereg
vb.) saptanmasina olanak vermek,

Orgiitte esit ve adil bir iicret sisteminin kurulmasina yardim etmek,
Orgiitiin  biitcesinin gergek¢i bigimde hazirlanmasina yardimei

olmaktir.
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Kalkandelen’in (1997) belirtmis oldugu norm kadro ¢aligmalarinin yararlarini
sOyle ozetlemek miimkiindiir. Norm kadro caligmalari; kadro unvanlarma agiklik
getirir ve degisik anlayiglari Onler, tarafsiz yonetimin saglam temellere
dayandirilmasinda yapisal eleman hizmetini gérmektedir (s. 173).

Ayrica, esit igse esit aylik veya iicret sisteminin kurulmasina yardim eder,
isgoren ihtiyaclarinin tahmin edilmesine ve saptanmasina, isgéren giderlerinin en
uygun bi¢cimde saptanmasina, kadro gereklerine uygun niteliklerde isgorenlerin
bulunup ise alinmasina, kadro gereklerine uygun nitelikli iggorenin yetistirilmesine,

isgdrenlerin egitim ihtiyacinin saptanmasina olanak verir.



UCUNCU BOLUM

TURK KAMU YONETIMINDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMI

3.1. TURK KAMU YONETIMINDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMINiN
GELISiMi

Endiistrilesmenin ve teknolojik degismelerin ortaya ¢ikardigi yeni ihtiyaglar
orgiitlerin kendilerini yenilemelerini, yeni c¢alisma ve ftretim teknikleri kabul
etmelerini, ¢cagdas isletme ve personel ilkeleri uygulamalarini zorunlu kilmistir (Ince,
2005: 328). Saldamli’ya (2008) gore; teknolojik ve bilimsel gelismeler ve ilerlemeler
sonucu goriilmekte olan islerin bi¢im, nitelik, nicelik yoniinden dnemli degismelere
ugramasi, yeni is ve c¢aligma alanlarinin ortaya c¢ikmasina, bu alanlarda degisik
nitelikte personele gereksinim duyulmasina neden olmustur (s. 239). Bunun yaninda
isletmeler, eldeki personeli degisen ¢evresel kosullara uyumlu kilabilmek i¢in biiyiik
caba sarf etmislerdir. Cagdas yonetim ve ¢agdas yonetici kavramlart bu nedenle
bliylik bir onem kazanmaistir.

Ulkemizde “zat isleri”, “ozliik isleri”, “personel yonetimi” gibi isimler altinda
bir evrim siireci yasayan “orgiitiin insan unsuru” bugiin hem 6zel hem de kamu
sektorliinde yaygin bicimde “insan kaynaklari yonetimi” big¢iminde kullanilmaya
baslamistir. Bu degisim salt bigimsel bir degisim degildir (Tortop, vd., 2010: 506).

Bu baglamda insan kaynaklar1 yoOnetimi alaninda baz1 gelismeler
yasanmaktadir.  Geleneksel olarak personel se¢gme, egitim, performans
degerlendirme, odiillendirme gibi alt islevler bazinda ifade edilen insan kaynaklari
biriminin faaliyet alan1 genislemekte ve orgiit hedeflerine ulasabilmek i¢in insan
kaynaklar1 ydnetimine stratejik bir bakis acisi ile yaklasiimaktadir (Ayyildiz Unnii ve
Kegecioglu, 2009: 172).

Kuskusuz bu tercihte insan kaynaklar1 yonetimi sézciigiiniin yeni ve moda bir

terim olmasinin yaninda kamu personel yonetiminin hizli bir degisim siireci i¢inde
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olmasinin ve geleneksel kamu personel yonetimi anlayisinin asilarak c¢agdas bir
personel ya da insan kaynagi yonetimine doniismesinin de biiyiik payr bulunmaktadir

Personel yoOnetiminden insan kaynaklarina ge¢is ve insan kaynaklari
yonetiminin bugiinkii anlayisla gelisebilmesi uzun bir déonemde, ¢esitli asamalardan
gectikten sonra miimkiin olabilmistir. Yiiksel’e (1998) gore; baslangicta personel
yonetimi calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip personelin {icreti,
yan 6demeleri, sigorta kesenekleri gibi muhasebe kayitlari ile aldig: izinler, raporlu
oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi licret ve diger 6demelere etkisi
acisindan degerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan ileri gitmiyordu. Buradaki
anlay1s, calisan1 bir maliyet unsuru olarak ele almaktir (S. 9). Oysa ¢agdas anlayis,
calisan1 bir maliyet unsuru olarak degil, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken
bir kaynak olarak gérmektir. Kamu personel yonetiminin gelisim evrimi i¢inde insan
faktorlinlin Taylorist bakis acisin1 geride biraktig1 ve artik orgiitiin 6znesi konumuna
yiikseldigi goriilmektedir (Tortop, vd., 2010: 505).

Kamu yonetiminde insan kaynaklarina gecisi zorunlu kilan nedenlerin belki
de en dnemlisi diinyada kamu yonetiminde olusan yeni anlayislarin etkisinin oldugu
sOylenebilir.

Tiirkiye agisindan insan kaynaklart uygulamalarina bakildiginda; insan
kaynaklar1 birimleri daha ¢ok biiyik Ol¢ekli o6zel firmalarda bulundugu
goriilmektedir. Buralarda da insan kaynaklari egitimi alan az sayida uzman personel
bulunmaktadir (Ergin, 2002: 189-200). Kamuda ise; emekleme asamasinda olup,
insan kaynaklar1 departmani daha kurumsal olarak olusturulamamis, ayrica bu
konuda da yeteri derecede egitim almig uzman personel bulunmamaktadir.
Cogunlukla personel yonetimi departmanlarin adi degistirilerek insan kaynaklari
yapilmis ancak kisiler ya da yapilar degismemistir. Ergin’e (2002) gore; uygulamada
kamu kurumlari akademik calismalardan pek yararlanmamakta, yurt dis1 kaynaklar
ve yontemler Tiirkiye’de kullanilmaya c¢aligilmaktadir (s. 189-200).

Bir devletin amagclarina ulagmasinda etkin bir gorev iistlenen kamu yonetimi,
gereksinimlere yanit verebildigi ve yeni kosullara uyum sagladig1r oranda basarili
olabilecektir. Tirk Kamu YoOnetimi’nde reform caligmalari, hizmetler sunulurken
karsilasilan sorunlar1 ¢6zme c¢abalarindan ibaret kalmis, bu ¢abalar ise rastgele ve

sistemsiz ¢alismalar olmustur.
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Ulkemiz kamu kesiminde o6zellikle 1980°li yillarin ardindan yasanan
Ozellestirme ve devletin kiiciiltiilmesi yoniindeki uygulamalar, devletin elinde
bulundurmakta oldugu hizmetlerin etkin ve verimli bir bi¢gimde sunulmasinin
gerekliligini ve buna bagli olarak gelisen kalite arayislarim1 da arttirmaktadir (Ince,
2006: 73).

Glinlimiizde, kamu yonetimlerinin etkinlik, verimlilik, miisteri odaklilik,
karlilik gibi kavramlarla beraber diisiiniilmesi gerektigi, kamu kuruluslarinin 6zel
sektorii kendilerine 6rnek alarak, daha etkin ve verimli ¢calismasi ve kamu sektoriiniin
piyasa mekanizmasinin sagladigi imkanlardan olabildigince faydalanmasi gerektigi
ifade edilmektedir.

Bugiin i¢in yetersizligi herkes tarafindan kabul edilen, karmasiklig1 ve sorun
iireten yapistyla i¢inden c¢ikilmaz bir hal alan kamu personel sisteminin, ¢agdas
uygulamalar ve gerekler dogrultusunda, yeni bir anlayisla, yeniden insasi
olusturmaktadir. Bu yeni anlayis, Tiirkiye’nin ihtiyaglarina cevap verebilen, hizi ve
karmagiklig1 giderek artan degisimi yakalayabilecek, esnek bir yapiya sahip olan,
insan kaynaklar1 yonetimi anlayisidir (Y1lmazoz, 2008: 78, 79).

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin kamu sektdriinde uygulanabilmesi igin
gerek orgiitsel (kurumsal) bazda gerekse zihinsel (diisiinsel) bazda alinmasi gereken
onlemler asagida siralanmigtir (Akyel ve Soyler, 2010: 251).

e Merkeziyetcilik yerine hizmetlerin yerinden yoOnetim esasina gore
olugturulmasma yonelik kamu yOnetimi reformunun hataya
gecirilmesi,

e Kamu personelinin segiminden emekli edilmesine kadar devam eden
streclerin, objektif insan kaynaklar1 yOnetimi anlayisina gore
olusturulmas i¢in kamu personel rejiminde degisiklik yapilmasi,

e Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisinin uygulanmasini kolaylastiracak,
stratejik yonetim, toplam kalite yonetimi ve performans yonetimi gibi
modern teknik ve yontemlerin kamu sektoriinde uygulanmast,

e Devlet kadrolarini issizlige care olarak, kabaca devleti baba olarak
algilama zihniyetinin toplumsal hafizada yarattig1 anlayistan bir once

¢ikmasi,
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e Kamu sektoriine hakim olan, kayirmacilik, partizanlik ve benzeri
sibjektif deger yargilarindan uzaklagilarak objektif Olglit ve
degerlendirmelerin hakim kilinmasi,

e Ozel sektdrde oldugu gibi kamu sektdriinde de yoneticilerin, takim
ruhuna uygun insanlarla ¢alisabilmelerine imkan verilmesine yonelik

orgiitsel kiiltiiriin gelistirilmesidir.

Ulkemizde 24.12.2003 tarihinde yaymmlanan 5018 sayili “Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu” ile genel bir ifade bi¢iminde stratejik planlama ve
performansa dayal biitce sistemine gecis ongoriilmiis ve “Insan kaynaklari “kavrami

tasarida yer almistir (Kerimoglu Ince, 2006: 73).

3.1.1. Tiirk Kamu Yénetiminde insan Kaynaklar1 Yonetimin Nitelikleri

Kamu yonetiminin Orgiitsel yapisinda kamu hizmetlerini sunmak kamu
biirokrasisinin temel islevi oldugundan, bu hizmetlerin nasil ve ne kadar verimli
sunuldugu 6nem kazanmaktadir. Bu agidan bir iilkenin kamusal orgiitlenme yapisi
verimlilik, halka kargt sorumluluk ve iyi hizmet sunulmasi konularina dogrudan etki
yapar (Ekinci, 2008: 180).

Ulkemizde kamu hizmetlerinin isleyisi 6zel sektordeki biirokratik orgiitlerden
daha ¢ok kurallara bagli ve bigimci oldugundan bu kurallar yonetimin igleyisini
yavaglatmaktadir. Cevik’e (2004) gore; sartlara ve zamana fazla dayanamayan bu
kurallar, degismek zorunda kaldigindan sik sik kanun ve yonetmelik degisiklikleri
giindeme gelmektedir (s. 288). Ayrintili kurallar yonetimin isleyisini yavaslatmakta,
tembel yOneticiye mazeret kaynagi olusturmakta ve yetkilerin kotiiye kullanilmasina
ortam hazirlamaktadir.

Kamu kesimi ag¢isindan insan kaynaklar1 yonetiminin 6zel bir énemi vardir.
Kamu kesiminde hizmete alma gercek gereksinmelere dayanmazsa, devlet
memurlugu kadrolar1 issizligi hafifletme araci olarak kullanilirsa, kamu
kuruluslarmin personel sayisi siirekli artis gosterir (Kerimoglu ince, 2006: 79).

Gergek gereksinmelere dayanmayan boyle bir personel politikas: ise, insan giicli
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israfina ve cari giderlerin gereksiz yere artmasina neden olur. Belli yerlerde y1gilma,
kimi yerlerde ise personel eksikligi goriiliir. Iste, kamuda insan kaynaklar1 y&netimi,
bu dengesizligin giderilmesinde yararlanilacak bir yéntemdir (Canman ve Oktem,
1992: 34).

Kamu yonetimi alaninda hizmet kalitesinin yiikseltilmesinde, personel (insan
kaynagi) ve diger kaynaklardaki sayisal ya da oransal artisin dogrudan bir etkisi
oldugu tezi giinlimiizde artik genel kabul gérmemektedir. Bunun yerine, yonetimin
oncelikle kamu hizmetini sunmakla gorevli olan personelin ve hizmet sunulan
toplumun ihtiya¢ ve beklentilerine nem vermesi ve buna kaynak ayirmasi oraninda
daha verimli ve etkili olabilecegi goriisii savunulmaktadir. Kamu kurum ve
kurulusglarinin  verimli olmasi1 oncelikle insan kaynaklarindan yararlanabilme
Olciisiine baghdir.

Son olarak hangi tiirden olursa olsun bir 6rgiitiin amaci, etkili ve verimli bir
bicimde mal ve hizmet iretmektir. Bunun icinde aymi teknik ve yoOntemlerden
yararlanma durumundadir. Biitiin bunlarin 1s18inda, kamu yonetimi ve isletme
yonetimi gibi yapay ayirimlara gitmek yerine, sorun ve konulari ortak olan bir
disiplinde birlesmek bilimin kaginilmaz bir 6zelligidir.

Bu anlamda ayri1 ayr1 yonetim disiplinlerinden s6z etmek yerine sinir ve
sorunlar belirli bir yonetim bilimlerinden bahsetmek daha dogru olacaktir. Bu nokta
gézden kacirilmaksizin, yonetsel anlamda olmasa bile kamu ve o6zel kesim
orgiitlerinin insan kaynaklari yonetimi arasinda nitelik yoniinden bazi farkliliklarin
bulundugunu da séylememiz gerekecektir. Bu farkliliklar sdyle 6zetlenebilir (Can,
Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 20-22).

e Devletin yaptig1 gorevlerde temel ama¢ kamu yarart oldugundan, 6zel kesim
kurumlarma goére daha zorunlu ve ivedi nitelik tasir. Bu islerin yiiriitilmesinde
kazan¢ amacindan ¢ok hizmet fikri agirhiktadir. Gergi bu zorunluluk ve ivediligin
derecesi zamana gore degismekle birlikte, kamu biirokrasisini ve personelini etkiler.
Sonugta 6zel faaliyetler i¢in daha az zorunlu olan hizmetin siirekliligi ilkesi kamu

kesiminde temel amag olusturur,

e Devletin sundugu hizmetler tekelci yada yari tekelci niteliktedir. Bu nitelik
ivediligin bir sonucudur. Bu nitelik sonucu verimlilik dlgiimleri, rekabet kosullari

altinda galisan 6zel orgiitlerde daha kolay olmaktadir,
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e Kamu hizmetleri, yasal diizenlemelerle yiiriitiiliir. Bu nedenle bir kamu gérevlisinin
usulleri degistirmesi ve faaliyetlerini genisletmesi olduk¢a zordur. Yonetimin yetki
ve sorumluluklar1 ve bunlar1 yerine getirmede izlenecek yol ve ydntemler

belirlenmis ve bigimsel kurallara baglanmistir,

e Gerci karma ekonomilerde devletin yasal diizenlemelerle is yasamina karismasina
sik sik rastlanmaktadir. Ancak bu diizenlemeler sinirli bir alanda kaldigindan 6zel
isletmeler daha dinamik calismakta ve bu da orgiitlere biiyilk bir esneklik
kazandirmaktadir. Bununla birlikte biiylik Slgekli endiistrilerin ve dev orgiitlerin

ortaya ¢iktig1 endiistrilesmis iilkelerde bu farklilik azalmaktadir,

e Kamunun sundugu hizmetler pazar fiyatiyla kisith degildir. Arz ve talep ilkeleri
kamuda islememekte, devlet tirettigi mal ve hizmetleri ihtiya¢ duyan herkese esit

olarak sunmaktadir,

e Ogzellikle demokrasilerde kamu faaliyetleri herkesin gozii Oniinde olmaktadur.
Aciklik ilkesi sonucu kamu personeli akvaryumdaki balik gibidir. Her tiirli eylem
ve igslemleri kamunun denetim ve gbzetimi altindadir. Kamuda ¢aligmaya baglayan
bir personel, yasaminin, kisiliginin ve yaptig1 isglerin en ayrintisima kadar
kamuoyunun ve basinin goziinii lizerinde hissetmektedir. Bunun sonucu kamu
hizmetlerinin yalnizca iyi ylritiilmesi yeterli olmamakta, bu inancin kamuya
benimsetilmesi de gerekmektedir. Her ne kadar son 30-40 yilda 6zel isletmelerin de
bazi smirlamalara gittikleri ve ozellikle gevre bilincinin gelismesiyle “toplumsal
sorumluluk™ altinda bulunduklar1 goriilmekle birlikte, kamuoyu devlet faaliyetlerine

kars1 daha duyarlidir,

e Her ne kadar 6zel kesim orgiitlerinde de biiyiik capliliktan soz edilebilirse de,
ozellikle iilkemiz gibi gelismekte bulunan ilkelerde, kamu hizmetleri ¢ok biiyiik
Olcekli biirokrasileri zorunlu kilar. Personel arag-gere¢ ve mali kaynaklar agisindan
devlet orgiitleri, 6zel orgiitlerle karsilastirilamayacak biiyiikliiktedir. Biiyiikliigiin

ortaya ¢ikardigi sorunlar ise 6zel kesimde rastlanmayacak olciidedir.

Tiim bu nedenler 6zel sektorde ve kamu sektoriinde IKY uygulamalarini
farklilastirmaktadir. Ancak son yillarda gerek tilkemizde gerekse tiim diinyada piyasa
kurallarinin kamu kuruluslarina da girmeye baslamasi, 6zel sektdr yonetim tekniklerinin
kamu kuruluslarinca da uygulanmaya baglanmasi ve 6zel sektoriin miisteri odakli
yaklagimlarinin bir ¢ok kamu kuruluslarinca da benimseniyor olmasi, 6zel sektorde
goriilen IKY uygulamalariin aynen ya da kismen uyarlanarak kamu kuruluslarinda da

uygulanmasina yol agmstir (Tortop, vd., 2010: 27).
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3.1.2. Tiirk Kamu Personel Yénetimi ile Tlgili Yapilan Calismalar

Ulkemizde personel yonetimi anlayis1 niteligi itibariyle yonetim anlayisimizla
benzerdir. Yonetim anlayisimizin kdkeni ise Osmanli Imparatorlugu donemine kadar
uzanmaktadir. Osmanli Devletinde yonetim sistemi “merkeziyet¢i”, “mevzuatgr”,
“gelenekei” ve “memurluga” dayali bir sistem olarak nitelenmektedir (Tutum, 1979:
15). Cumbhuriyetin ilk yillarinda Tirk kamu yonetiminde ve dolayisiyla ona bagh
olarak sekillenen kamu personel yonetiminde, Osmanli yoOnetiminin yapisal ve
islevsel temel Ozelliklerinin korundugu goriilmekle birlikte, buna ilave olarak
“yeterlik” ve “kariyer” ilkeleri de benimsenmistir (Yigitbas, 2008: 53). Bu donemde
kamu yOnetimini ve personel rejimini yasalarla kurma ve gelistirme cabalar igine
girilmistir. Bu dogrultuda personel sistemi, anayasal ve yasal diizenlemelerle maas

ve lcretler, emeklilik, harcirah, is¢ilerin statiisii vb. acilardan dinamik bir donem

gecirmis, bir dizi degisiklige ugramistir (Oktem, 1992: 86).

3.1.2.1. Osmanli Donemi

Osmanli Imparatorlugunda reformu gerektiren en temel neden feodalizmin
yikilip, Bat1 ve Orta Avrupa’da kapitalizmin gelismesi ve milli burjuva devletinin
ortaya ¢ikisinin feodal biinyeli Osmanli diizenine bir istiinliik saglamasi, onu
yenilgiden yenilgiye siiriiklemesi ve 19. yiizyilin baglarindan itibaren adeta agik bir
somiirge haline gelmesine neden olmasidir (Saylan, 1974: 495).

Tarihte Osmanlilarin reform ¢abalar1 genellikle III. Selim’in Nizam-1 Cedit’i
kurarak orduda yaptig1r yeniden diizenlemeyle baslatilmaktadir. Bunu II. Mahmut
doneminde gergeklesen 1826 tarihli Vaka-1 Hayriye, 1839 tarihli Giilhane Fermani,
1856 tarihli Islahat Fermani, 1876 tarihli I. Mesrutiyet ve 1908 tarihli II. Mesrutiyet
izlemektedir.

Tanzimat Fermani ilk biiytlik idari reform girisimi olarak kabul edilmektedir.
Bununla Osmanli devlet sisteminin batili iilkelerde ornekleri gorildigi sekilde,

yeniden yapilandirilmasi amaci, devlet yonetimine egemen olmaya baslayan bir yeni
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ana fikir olarak ortaya ¢ikmistir. Bu diisiince, devlet sisteminin ve kamu hizmeti
anlayiginin yeniden sekillendirilmesine neden olmustur (Yasamis, 2001: 11).
Osmanli déneminde personel sistemine yonelik ilk ciddi ¢alismalarin batiya
acilma donemi ile basladigi sOylenebilir. Saglam esaslara dayanan bir personel
rejiminin olusturulmasi i¢in Oncelikle bozulan kamu yonetimi sisteminin yeniden
giiclendirilmesine gerek duyulmustur. Personel sistemine yonelik genis kapsamli

diizenlemeler Cumhuriyet donemi ile baslamaktadir.

3.1.2.2. Cumhuriyet Dénemi

Tiirkiye’de idarenin yeniden yapilanmasi ve iyilestirilmesi konusu Osmanli
Imparatorlugu’nun son dénemlerinden itibaren giindeme gelmis ve Tanzimat ile
birlikte yogunluk kazanmistir. Cumhuriyetin kurulmasiyla birlikte kamu yonetiminin
aksayan taraflarinin onarilmast ve kamu yOnetiminin gelistirilmesine Onem
verilmistir. Ergun ve Polatoglu’na (1992) gore; kurulus yillarinda, yeni durum ve
kosullarin  gerekli kildig1 degisiklikler disinda Osmanli  Imparatorlugu’nun
biirokrasisini devralmistir. Cumhuriyet, Osmanli yonetiminin olumsuz yonlerini
gidererek, devleti yeniden bigimlendirme ve ekonomiyi diizenleme ¢abasi icerisine
girismistir (S. 12).

Tutum’a (1994) gore; bu mirasin en Snemli yonii ikili hukuk ve yonetim
yapisidir. Hukuk ve yonetim ikiliginin giderilmesi, mevcut sistemin diizeltilmesi,
yeni kurumlarin kurulmasi, kisaca sistemin doniistliriilmesi c¢abalar1 Oncelik
kazanmustir (s. 66). Osmanli Imparatorlugu’nda gerileme ve yikilmay: énlemek igin
diisiiniilen en etkin g¢are yOnetim sisteminde reform yapma ihtiyac1 ve istegidir
(Saylan, 1973: 15).

Sistemi doniistiirme ve yeniden kurma siireci 1923-30 yillar1 arasinda
¢ikarilan bir dizi kanun ile gergeklestirilmeye c¢alisilmistir. Koy Kanunu, Memurin
Kanunu, Maas Kanunu, Devlet Memurlar1 Maasatinin Tevhit ve Teadiiliine Dair
Kanun ve Belediye Kanunudur. Cumhuriyetin ilk déneminde olusan yonetsel yap1

oldukca kat1 ve merkeziyetcidir (Tutum, 1994: 67).



84

Kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmasi geregi Ozellikle c¢ok partili
yasama gecildikten ve Ikinci Diinya Savasi’min son bulmasindan sonra dile
getirilmeye baslanmistir. Kamu yOnetiminin incelenmesi ve arastirilmasina iliskin
calismalar 1960 Oncesi ve sonrasi olarak iki donemde ele alinmaktadir. 1960 Oncesi

caligmalar, yabanci uzmanlara hazirlatilmis raporlardan olugmaktadir (Tutum, 1994:
67-85).

3.1.2.2.1. 1960 Oncesi Reform Calismalari

Cumhuriyet donemi kamu  yOnetimi esas itibariyle = Osmanl
Imparatorlugundan devralinan sitemin yeni sartlara uydurulmas: suretiyle yapilan
degisikliklerle ortaya ¢ikmistir. Ancak bu degisiklikler belirli ilkelere dayandigindan,
is boliimii ve koordinasyon bakimindan tamamen yetersiz ve gii¢ ¢alisir bir kurulus
meydana gelmistir. Bu sebeple Merkezi Hiikiimet Teskilatinin 0 giinkii durumunu
incelemek ve yapilacak reformun yoniinii ve ana hatlarin1 belirtecek tavsiyeleri bulup
cikarmak amaciyla genis bir arastirmaya girisilmistir (DPB, 1963: 80).

Cumhuriyet doneminde meydana gelen sosyal ve ekonomik degisiklikler idari
yap1 da degisiklik yapilmasini zorunlu kilmistir. Ancak 1946 yilina gelinceye kadar
ciddi bir galisma yapilmamistir. Idarede reform yapilmasi daha ¢ok planli kalkinma
donemlerine girilmesi ile birlikte giindeme gelmis ve 6zel bir 6nem kazanmaya
baslamistir (TODAIE, 1962: 14).

Cumhuriyetin ilanindan 1950’ye kadar gecen donem hemen tiim kaynaklarda,
toplumsal konumlar1 ve yetkileri bakimindan kamu gorevlilerinin “altin dénemi”
olarak nitelenmektedir (Yigitbas, 2008: 53). Bu donemde memurluk hukuk yoniinden
giivenceli, ekonomik agidan gekici, kendi ig¢inde disiplinli, halkla iliskilerde otoriter
ve vesayetci, hizmete giris acisindan diplomaya, yilikselme agisindan kideme dayali
sekilci, kuralct ve yavas igleyen bir goriiniim tagimaktadir (Tutum, 1979: 17).

II. Diinya Savasi sonrasi donemde tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de
onemli gelismeler ortaya ¢ikmistir. Bu donemde bir yandan ¢ok partili hayata gegisin
gerekleri yerine getirilmeye caligilirken, 6te yandan kamu hizmetlerindeki genisleme

egilimi ve kirsal alanlara kadar kamu hizmetlerinin gétiiriilmesi ¢aligmalari, yonetim
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sisteminin ve onun bir parcasi olan personel yonetimi sisteminin yetersizliklerini
ortaya koymustur (Canman, 1995: 249).

Ortaya ¢ikan bu yetersizliklere ¢oziimler getirebilmek amaciyla yerli ve
yabanct pek ¢ok kurulus ve uzmana cesitli ¢alismalar yaptirilmis olup, bu
calismalarin basinda yonetim ve personel sistemimizin problemleridir. Bu sorunlarla
ilgili olarak da raporlar hazirlattirilmistir. Ulkemizde bu konudaki ilk galisma 1947
yilinda baslamistir. Bunlar, Neumark, Barker ve Martin ve Cush Raporlaridir.
Oguz’a (2004) gore; bu donemde yapilan en 6nemli ¢alisma 1952 yilinda Tiirkiye ve
Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii’niin (TODAIE) kurulmasidir. Kamu y&netiminin
gelistirilmesinde 6nemli bir kose tasini teskil eden Enstitli, 1960 yilina kadar
yOneticilerin  yetistirilmesi, arastirma, Orgiit ve metot calismalariyla kamu

yonetiminin diizenlenmesinde gorev yliklenmistir (S. 22).

3.1.2.2.1.1. Neumark Raporu

Tiirkiye’de yonetim sistemine daha iyi bir yapt ve igleyis kazandirmayi
amaglayan yonetimi yeniden diizenleme ve gelistirme calismalar1 1945 sonrasi
baglamistir. lkinci Diinya Savasi’ndan sonra yapilan ilk bilimsel calisma,
“Basbakanlik tarafindan 1949 yilinda Istanbul Universitesi Profesorlerinden F.
Neumark’a hazirlattirilan “Devlet Daire ve Miiesseselerinde Rasyonel Calisma
Hakkinda Rapor” adli Neumark raporudur. Bu rapor, “Devlet Daire ve
Miiesseselerinde Rasyonel Calisma Esaslar1 Hakkinda Rapor” yedi boliimden
olusmaktadir.

Raporda yonetimde reformu gerektiren nedenler iizerinde durulmakta; bu
nedenler arasinda memurlarin dengesiz dagilimi, Orgiitlenme eksiklikleri,
yonetmeliklerdeki  bozukluklar ve denetim yontemlerinin  bozuklugundan
bahsedilmektedir. Ayrica yonetsel islem ve usullerin basitlestirilmesi, devletin
iktisadi, mali islerine aciklik getirilmesi ve memur sayisinin fazlaligi iizerinde
durulmakta; sorunlar ile ilgili ¢esitli onerilerde bulunulmaktadir (Neumark, 1949:
60).
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Bu raporda personelin niteliksel yetersizligi ve dagilimindaki dengesizlikler,
icret yetersizligi, orgiitsel bozukluklar, kodifikasyon® eksikligi ve yetersizligi, asiri
kirtasiyecilik noktalar1 lizerinde durulmus; bu yetersizliklerin giderilmesi i¢in de, her
bakanlikta rasyonalizasyon komisyonlarinin olusturulmasi, Maliye Bakanligi’na 6zel
yetkiler verilmesi, alinacak onlemlerin halka agiklanmasi ve bu amagla bakanliga
bagli bir enformasyon biirosunun kurulmasi, bazi bakanlik ve genel midiirliiklerin
birlestirilmesi, kamu kuruluslarinda biiro mekanizasyonuna gidilmesi ve memurlarin
yetistirilmesine onem verilmesi 6nlemleri sunulmustur.

Neumark, memur sayisi ile niteligine iliskin sorunlari rasyonel galismay1
engellemesi sebebiyle dnemli gormektedir. Raporda; memur sayisinin bazi dairelerde
az oldugu belirtilmekle beraber genelde gereginden fazla oldugu ifade edilmistir. isin
gerektirdigi nitelikte ve yeterli sayida memurun elde tutulup geriye kalanlarin tasfiye
edilmesi Onerilmistir (DPB, 1963: 2-37). Raporda, personel sisteminde yasanan
sorunlarin ¢6zliimii igin, g¢esitli bakanlik, genel miidirliik ve subelerin birlestirilerek
rasyonalizasyona gidilmesi, licret politikalarinin yeniden ele alinmasi, hizmet igi
egitime O6nem verilmesi, ise alma ve ylikselmelerde sinav sisteminin uygulanmasi
onerilmistir (Neumark, 1963: 21).

Neumark Raporu’na gore kamu kurum ve kuruluslarinda rasyonel calisma
ilkelerinin bir boliimii personel konusunu, memur politikasini igerir. Memur sayisi ile
niteligine iliskin sorunlar rasyonel ¢aligmay1 engelledigi i¢in onemli goriilmektedir.
Memur sayisinin, kimi dairelerde az oldugu belirtilmekle beraber, genelde,
gereginden fazla bulundugu dile getirilir. Isin gerektigi nitelikte ve yeterli sayida
memuru elde tutup geriye kalanlarin tasfiye edilmesi onerilir (Kalagan, 2010: 69). Bu
durumda {icret yetersizligi sorunu da giderilecek, ¢ok sayida kisiye maas odeyip
verim saglayamama yerine bu para, isinin gerektirdigi bilgiye sahip ve gorevinin
Ooneminin bilincinde olup tam randimanla ¢alisacak az sayidaki memura dagitilarak
bu kesimin yasam standardi artirilmis olacaktir (Kara, 2006: 153). Bunun 6zii,
egitime gore kategorilestirme (6r. A, B, C gibi), her kategori icinde farkli maas

miktarlarina  denk diisen dereceler olusturulmasina dayaniyordu. Ayrica,

® Kodifikasyon, yayimlanan mevzuatin derlenip toplanmasi ve mevzuatta yapilan degisikliklerin ilgili
ana mevzuata islenmesi faaliyetidir. Kodifikasyon ile vatandaslar giincel ve tek metin halindeki
mevzuata kolayca ulagir. http://tr.wikipedia.org/wiki/Kodifikasyon (Erisim:02.01.12).
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odact/hizmetliler i¢in de bir dereceye kadar barem rejimine benzer bir {icret rejimi

belirleyecek bir kanun ¢ikarilmasi 6nerilmistir (Saylan, 2000: 109).

3.1.2.2.1.2. Barker Raporu

1951 yilinda Tiirkiye Uluslararas1 imar ve Kalkinma Bankasi’nin (Diinya
Bankasi1) finanse ettigi ve 13 Kisilik bir kurul tarafindan hazirlanan ve kurul
baskanligini James M. Barker baskanliginda Milletlerarasi Kalkinma Bankasina
mensup bir heyet tarafindan “Kalkinma Plani i¢in Tahlil ve Tavsiyeler” isimli rapor
halinde 1951 yilinda Tiirk hiikkiimetine sunulmustur (Siirgit, 1972: 68, 69).

Benzerlerine gore daha kapsamli oldugu soylenebilecek Barker Raporu,
Tiirkiye’nin toplumsal ve ekonomik kalkinmasma iligkin goriigleri icermektedir.
Diinya Bankasi heyetinin hazirladigi bu raporda (1949) yonetimin asir1 merkeziyetci
bir yapida c¢alismasi sonucunda yetkilerin iist kademelerde toplandig1 belirtilmekte ve
mevcut yapi elestirilmektedir (Kalagan, 2010: 68). Raporda personel sorunlari
tizerinde durulmakta ve devlet hizmetlerinin bir revizyona tabi tutulmasi, buna gore
gorev dagilimi, maas, emeklilik ve ise alma ile terfi usullerinin degistirilmesi
geregine isaret edilmekte; ayrica Devlet Personel Dairesi’nin kurulmasi
onerilmektedir (Is1l, 1988: 8). Yetismis personel yetersizligi, yonetsel orgilitlenmenin
diizeltilmesi, egitim politikasi-personel sorunlar1 iligkisi, atama sisteminin
yetersizligi, hizmete almanin ihtiyagla ilgilendirilmesi, gorevlerin geregi gibi
belirlenmemesi-iyi esgiidiim saglanamamasi, ihtiyactan fazla personel alinmasi,
verimliligi artirmak yerine kat1 yasal diizenlemeyle memurlarin korunmasi, (Oktem,
1992: 88) hizmetler smiflandirilmamasi, yiikselmeler yeterlikten ¢ok kideme
dayandirilmasi, maaslar artirilmasina karsin memurun satin alma giicii azalmasi
sorunlarina deginilmistir. Bu saptamalar temelinde raporda, merkezi bir personel
dairesinin kurulmasi ve kamu personel rejiminin bastan sona yeniden ele alinmasi
Onerilmistir (Saylan, 2000: 110).

Ozetle bu raporda yetki ve sorumluluklarmn dagitimi, illere ve yerel
yonetimlere yetki devri, teknik personelin yerinde istihdami, hizmet igi egitim

programlarinin  gelistirilmesi, personel yonetiminin yeniden gozden gecirilmesi,
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merkezi personel Orgiitiiniin kurulmasi, kariyer sistemi, personelin siyaset diginda
kalmasi, hizmet i¢i egitim yapilmasi, tarim-egitim-saglik personeli yetistirilmesi

Onerilmistir.

3.1.2.2.1.3. Martin ve Cush Raporu

1951 yilinda James W. Martin ve Frank A. Cush isimli iki uzman tarafindan
ozellikle Maliye Bakanliginin kurulus ve calisma esaslarin1 inceleyen rapor
hazirlanmis ve hiikiimete sunulmustur (Isil, 1965: 8). Rapor, esas olarak Maliye
Bakanligi’nin orgiitlenme, ¢alisma yontemleri ve personel sorunlarini ele almakla
birlikte; cesitli boliimlerinde genel nitelikte sorunlara da deginmis ve Onerilerde
bulunmustur. Rapor, dzetle su Onerilere yer vermistir (Siirgit, 1972: 70; Oktem,
1992: 88, 89).

e Devlet dairelerinde yeniden bir yapilanmaya gidilmeli ve calisma
metotlar1 gelistirilmeli,

e Ust diizey yoneticiler rutin islerden kurtarilmali, kendi yonetimindeki
birimlerin ¢aligmalarinin planlamasiyla ilgilenmeleri saglanmali,

e Bakanliklari, kamu biit¢eli kuruluslari, yerel yonetimleri ve kamu
iktisadi tesebbiislerindeki personeli kapsayacak sekilde bir devlet
personel dairesi kurulmali,

e Hizmetler ve personel siniflandirilmali, yetenekli elemanlar kamu
kesimine ¢ekilmeli, ise alma yontemleri gelistirilmeli, emeklilik ve
hizmetten ayirma usulleri diizenlenmeli, memurlar yetistirilmeli,
personel hizmetleri 6rgiitlenmelidir.

e Verimli ¢aligma i¢in yetenekli memur saglanmasi, memur niteliginin
yikseltilmesi, kamu yarar1 gozetilerek memurlar1 hosnut kilacak
Onlemlerin alinmasi,

e Her gorevin yetki ve sorumluluklarinin nesnel olarak incelenmesi ve

degerlendirilmesi,
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e Adil maas sistemi kurulmasi, barem rejiminin degistirilmesi, maaslara
tazminat sisteminin getirilmesi,
e Yeterlik sisteminin uygulanmasinin saglanmasi, personelin moral

durumunun ihmal edilmemesi.

Ayrica, devlet memurlarima adil ve esit davranilmasi, biitin kamu
hizmetlerini i¢eren bir siniflandirma kanunu c¢ikarilmasi, adil bir iicret sistemin
kurulmasi, ise almada merkezi bir sinav sisteminin olusturulmas: yer almaktadir
(Saylan, 2000: 110).

Yoneticilerin girisim giiclinii kullanmalariin tasidigi 6neme dikkatleri ¢ceken
bu raporda, iist kademe yoneticilerinin rutin islerden kurtarilmasi, hizmetlerin ve
personelin smiflandirilmasi, personel hizmetlerinde esgiidiim saglayacak bir Devlet

Personel Dairesi kurulmasi gibi oneriler iizerinde de durmustur.

3.1.2.2.1.4. Leimgruber Raporu

1951 yilinda isvigreli Profesér Leimgruber isimli bir uzman, hiikiimetin istegi
lizerine yoOnetsel oOrgiitlenme ve personel konularinda yapilan incelemelere iligkin
raporunu 1952°de hiikiimete sunmustur.

Raporda, merkezi yonetim ve belediye personelin hukuksal statiileri, alim
giiciiniin korunmasi, memur sayismnin smirlanmasi, personel istatistikleri, (Oktem,
1992: 89) iicret rejimi, ¢alisma saatleri, personel kadrolarindaki siskinlik, personelin
smiflandirilmasi gibi konulara deginilmistir (Kalagan, 2010: 70).

S6z konusu rapora gore, merkezi personel dairesinin kurulmasi, iicret sistemi,
calisma saatleri ve memur sayisinin simirlandirilarak c¢agdas bir  sisteme
kavusturulmasi istenilmektedir.

Raporda, devlet memurlugu kadrolarindaki siskinlik rakamlarla ifade
edilmistir. Ordu mensuplari, ulastirma isletmelerinde ve kamuda calisan isciler
dikkate alinmamasmna ragmen memur sayisinin oldukc¢a fazla oldugu dikkati

cekmistir. Raporda, memur kadrolarinin tamaminda yeni teskilat tedbirlerine uygun
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bir seviyeye ininceye kadar yeni tayin yapilmamasi gerektigi Onerilmistir
(Leimgruber, 1963: 165).

3.1.2.2.1.5. Giyas Akdeniz Raporu (Devlet Memurlar1 Ucret Rejimi Islah1 Hakkinda
Rapor

1952 yilinda hazirlanan Gryas Akdeniz Raporu, “Devlet Memurlarmin Ucret
Rejiminin Islah1 Hakkinda Rapor” baslhigini tagimaktadir. Raporda, iicret reformu
ongoriilmektedir (Basbakanlik idareyi Gelistirme Baskanligi, 1994: 35). Yapilacak
reform ile alt diizeylerde asgari gecim, iist diizeyde azami tatmini temel alan,
kamusal ve Ozel kesim {icretleri arasinda paralellik, uyum ve denge saglayan,
bolgelerin kosullarini da dikkate alan esnek bir ticret sisteminin kurulmasi, taban ve
tavan smirlarinin  belirlenmesi ve devlet yapisinin ussallagmast konularina
deginilmistir (Saylan, 2000: 110, 111).

Bu raporda, barem sistemi incelenmis, sistemin eksik ve aksayan ydnleri
ortaya konulmus ve sorunlarin giderilmesi amaciyla yapilmas: gereken degisiklikler
onerilmistir (Yigitbas, 2008: 59). Onerilen degisikliklerin devlete mali yiik getirecegi
ifade edilmis, ancak nitelikli ve verimli kamu hizmetleri i¢in bunun goze alinmasi
gerektigi belirtilmistir. Bu yiikiin nasil finanse edilecegi de raporun son boliimiinde
aciklanmistir. Buna gore ek yiik iki yolla finans edilecektir. Birincisi, devlet yapisi
ussallastirilarak elde edilen tasarruftur. likincisi ise, yeni gelir kaynaklarmimn
bulunmasidir (Oktem, 1992: 90).

Ayrica, raporda, barem rejiminde bir iyilestirmenin gerekliligine dikkat
¢ekilmis ve yapi ile ilgili nedenler su sekilde siralanmistir (Sulhun, 1970: 46).

e Barem Kanunu olarak da bilinen Devlet Memurlarinin Ayliklarinin
Tevhit ve Teadiiline Dair Kanunun iicret rejiminde esitligi
saglamadigl, yani esit ise esit licret ilkesini uygulamaktan uzak
oldugu,

e Hizmetleri, niteligi itibari ile smiflandiran bir sistemden yoksun

oldugu,
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e Kademe ilerlemesi sistemini kapsamadigi,

e Liyakate degil, kideme oncelik verdigi,

e Konjonktiirel degisikliklere ayak uyduran bir sistemden yoksun
oldugu i¢in ek gorev, tazminat veya yevmiye sistemlerine yol actigi,

o Konjonktiir degisiklikleri yoniinden cesitli zamanlarda gelisigiizel
zamlar yapilmasi ile en yiiksek derecedeki memur ile en diisiik
derecedeki memur arasindaki farkin 13 kattan 6 kata distiigii, bu
nedenlerle, yliksek derecedeki gorevlerin kalifiye personel agisindan

cekiciligini yitirdigi vurgulanmaktadir.

3.1.2.2.1.6. Chailloux — Dantel Raporu

Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisiinde Birlesmis Milletler (BM)
basmiisaviri olarak bir siire ¢alisan Fransiz idare ve personel uzmani Maurice
Chailloux-Dantel’in baskanliginda bir heyet Tiirkiye’de Devlet memuriyeti, Devlet
Personel Reformu ve Devlet Personel Kanunu Projesi konularinda arastirmalar
yapmistir. Bu ¢alismalar 1959 yilinda bir rapor haline getirilmistir (Kara, 2006: 158).

Maurice Chailloux-Dantel’in adi ile bilinen ¢alisma Tirkiye’de devlet
personeli hakkinda bir arastirma big¢iminde yiiriitilmistiir. Devlet memuriyetinde
calisanlarin mesleki yonden yetismeleri igin biiyiik Ol¢lide alinmis Onlemler
bulunmadig: dile getirilir. Ozellikle orta kademe memurlar igin bu énemli bir sorun
olusturmaktadir. Bu memurlarin, idarenin karsilastigi sorunlarla bunlarin ¢6ziim
yollari hakkinda daha ¢ok bilgilendirilmeleri, bunlar i¢in sistematik bir
orgiitlenmenin gerekliligi vurgulanir (Avaner, 2004: 3).

Raporda ayrica, yirtirliikteki mevzuati, cumhuriyetin ilk yillarinda devlet
memuriyeti statiislinii tayin ve tarif eden 1926 tarihli kanuna gore daha az savundugu
yorumu yapilir. Buna gore, meslek teminatlari yavas yavas ‘“kemirilmig”tir
saptamasina yer verilir. Ast-ist iligkilerinde bu teminati saglamas: gereken yetki-
sorumluluk oSl¢isiizliigiine 6435 sayili Kanunun izin verdigi hukuk-disiligin bu

kemirilmedeki roliine isaret edilir. Terfi sistemi ag¢isindan, memurun meslegini en iyi
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bigimde yapip yapmadigindan ¢ok, sahsina/haysiyetine itibar edilen “sahsi mertebe
sistemi”ne bagli bulundugu belirtilir (Saylan, 2000: 111).

Ise hukuki statiiniin 1slah1 ile baslamak gerektigini ileri siiren bu rapora gore,
maas ve tlcretler, fiyat degismelerine gore zamaninda ayarlanamamaktadir, bunun
sonucunda (memurlar) satin alma giiglerinin bir kismini1  kaybetmislerdir.
Ayliklardaki mertebeler silsilesi siirekli tehdit altindadir; tazminatlar, anarsi halinde
tiremislerdir. Bir devlet memuriyeti siyasetinin ihdas edilmesi lazimdir (Kara, 2006:
158).

Devlet memuriyetinde goriilecek isin dikkatli ve verimli olarak yapilmasi,
calisanlarin alacaklari istihkaklara baghdir. Istihkaklarm sadece seviyesi degil, her
memur igin nasil tespit edilecegi de 6nemlidir

Bazi sektorlerdeki istihkaklar, memurlarin dereceleri ayni olsa bile farklilik
gosterir. Devlet tesekkiilleri ile 6zel tesekkiiller arasinda bu anlamda 6nemli farklar
vardir. Ozel sektorde galisanlar, devlette calisanlardan daha fazla maas almaktadirlar
ancak gorev yiikleri de fazladir. Bu durum, devlet tesekkiillerinden 6zel sektore
eleman akisini artirmistir. Memur maaslarinin tevhidi i¢in pek ¢ok kanun g¢ikarilmis

ancak bu uygulamalar yeterince kabul gormemistir (Kademli, 2006: 45).

3.1.2.2.2. 1960 Sonras1 Reform Caligmalar1

1960 sonrasi1 donem, kamu idaresinde yeniden yapilanma calismalarinin
teoriden pratige, hayata gectigi déonemdir. Bu donemde yapilan c¢aligmalarin gogu
uygulamaya gecirilmis ve kamu yonetimine sekil vermistir.

27 Mayis 1960 askeri miidahalesini izleyen yillarda yogun bir bicimde
idarenin yeniden diizenlenmesi ¢alismalar1 iizerinde durulmus ve bu ¢alismalarin
yiiriitiilmesine katkida bulunmak iizere Devlet Planlama Teskilati1 ve Devlet Personel
Dairesi kurulmus, yeni bir anayasa kabul edilmis (1961), planli déneme girilmis
(1962) ve bes yillik planlar yapilmaya baslanmistir (Tutum, 1994: 86).

Yonetimin yeniden diizenlenmesi ve gelistirilmesi ihtiyac1t her zaman var
olmakla beraber, daha ¢ok sorunlarla karsilasildiginda basvurulan bir seri diizenleme

seklinde olmustur Bu baglamda Tiirtk kamu yo6netiminde, sinirlart 6nceden tespit
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edilmis bir zaman icinde siire¢, yap1 ve personelin evrimi devam etmistir (Aykac,
Yayman, Ozer, 2003: 165). Bu dogrultuda idarenin yeniden diizenlenmesine iliskin
olarak en bilingli ve konuya hakim ¢alismalarin 1960’11 yillardan itibaren basladigin
gormekteyiz.

1960 ve sonrasinda diinyada meydana gelen yeni teknolojik gelismeler kamu
orgiitlerinin yetersiz oldugunu bariz bir bigimde ortaya ¢ikarmistir. Bu durum bir
taraftan merkezi idareyi, bir taraftan yerel yonetimleri yeniden diizenleme geregini
dogurmustur. Bu geregin sonucu olarak planli doneme gegisle birlikte kamu
idaresinde yeniden diizenlenme c¢aligmalar1 basglamistir. Bu ¢alismalarin ilk somut
sonucu Kamu Yonetiminin Yeniden Diizenlenmesinin bir baslik olarak Birinci Bes
Yillik Kalkinma Planinda yer almasidir.

Hemen belirtelim Birinci Bes Yillik Kalkinma Planinda yer alan bu baslik ve
bu baslikla c¢izilen ¢erceve 1960 sonrasi yapilan kamu idaresinde yeniden

diizenlenme galismalarinin tamaminda belirleyici olmustur (Aslaner, 2006: 49).

3.1.2.2.2.1. Idari Reform ve Reorganizasyon Hakkinda On Rapor

Bu rapor Milli Birlik Komitesi (MBK) ve DPT’nin talebi iizerine TODAIE
tarafindan hazirlanmis ve ilgili kuruluslara takdim edilmistir. Bu c¢aligma oOrgiit
sorunlarini; yabanci iilkelerde yapilmis baglica tecriibeler ve Tiirk yonetim tarihi
tecriibeleri 1s5181inda gézden geciren, ilgilileri diistinmeye davet eden sadece bir 6n
rapordur (TODAIE, 1965: 5). On raporda; Tiirkiye’de 1960 yilina kadar yapilan idari
reform girisimleri anlatmasina, idari reformu doguran nedenlere, reform icerigine,
alanlarina, asamalarina, uygulama amagclarima ve genel ilkelerine iliskin ayrintili
aciklamalar yapilmasina karsin, idari reformun tanimina yer verilmemistir (Karaer,
1991: 49).

Ayrica, raporda Idari Islahat Komitesinin kurulmasi 6nerilmis ve TODAIE,
DPT ve DPD’nin en yiiksek yoneticileriyle Bagbakanlik Miistesar1, Maliye Bakanlig1
Miistesar1 ve Yiiksek Denetleme Kurulu Baskanindan olusmasi 6nerilen Komitenin
gorevi sunlardir (Karaer, 1987: 63).

e Genis kapsamli bir idari reform ve reorganizasyonun esaslarini

hazirlanarak bunun i¢in liizumlu incelemeleri yapmak ve yaptirmak,
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e Devletin baslica teskilat boliimleri arasindaki gorev ve yetki
tedahiillerinin ~ (gegismeleri), tekerriirlerinin  ve  bosluklarinin
giderilmesini saglamak,

e Degisen ihtiyaglarin idari teskilat ve wusullerle yapilmasinin
gerektirdigi degisiklik ve ayarlamalarin devamli surette yapilmasina
nezaret etmek; c¢esitli idari 1slahat faaliyetleri arasinda ahenk
saglamak,

e Bu faaliyetlerle ilgili olarak ortaya ¢ikabilecek ihtilaflar1 gidermek
iizere tedbirleri almak (Idari Reform ve Reorganizasyon Hakkinda On

Rapor, 1961: 22).

Rapor iki maksatla hazirlanmis olup, iki kistmdan meydana gelmistir. Birinci
amag, idari reform ve reorganizasyonun anlami hakkinda gercek¢i bir kanaate
varilmasinin saglanmasi ve ikinci amag ise Tiirkiye’de yapilacak bir idari reform
calismasinin kapsamini nasil gergeklestirilebilecegi hakkinda somut bir fikir vermek
olmustur (Aykag, Yayman, Ozer, 2003: 166).

3.1.2.2.2.2. Mook Raporu

Iktisadi Isbirligi ve Gelisme Teskilati (OECD) uzmani olan Van Mook,
Haziran - Temmuz 1962’de personel rejimi ile ilgili dort rapor hazirlamistir.

Mook, 18 Mart 1926 tarihinde kabul edilip 31 Mart 1926 tarihinde yaymlanan
788 sayili Memurin Kanununu bir ¢ok noktada elestirerek mevcut uygulama
igerisinde farkl: statiilerin yaratildigi, 6diil-ceza dengesinin tam olarak kurulamadig,
cagdas bir siniflandirma sisteminin benimsenmedigi ve liyakat ilkesine uyulmadigini
belirterek kanunun “gikarildigi giinden beri miiteaddit tadilata ugramis ve ilaveler
yapilmustir, ki bu tadilatlar kanunu daha karigik bir hale sokmustur” demek suretiyle
mevcut kanunu diizeltmek yerine bu eksiklikleri gideren yeni bir kanun yapilmasi

yoluna gidilmesini 6nermistir.
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Mook raporunda tilkemizdeki kamu personel rejimini genel itibariyla
degerlendirmis; uzmanlik, 6gretim, teknik personel konulari ile personel kayit ve
istatistiklerinin tutulmasi, siniflandirma ilkesinin uygulamaya gecirilmesi gibi somut
oneriler getirilmistir.

Mook’ un raporunda dile getirdigi goriisler Devlet Memurlart Kanununda
aynen yer alarak bir anlamda yazarin ¢ercevesini ¢izdigi metin zenginlestirilerek
benimsenmistir (Yayman, 2005: 247).

Van Mook raporunda, rutin olmayan fakat hiikiimet icraat ve diizeninin giinii
giintine ylriitilmesiyle ilgili islerin biiylik bir boliimiiniin orta dereceli ve liseli
memurlar grubunca yapildigin1 saptadiktan sonra, sorumluluk tagiyan yetkin bir
yonetici simifin olusturulmasinin  kosullarin1  §6yle Dbelirler: Memur alma ve
yetistirmede saglam bir sistem kurulmalidir, ikinci olarak da, yiiksek dereceler icin
daha ¢ok titizlikle uygulanmasi gereken liyakat esasina dayali bir sistem
isletilmelidir (Avaner, 2004: 4).

Diger taraftan, mevcut personel yonetiminin eksik taraflarin1 ortadan
kaldirmak amaci ile; 160 sayili Kanunun verdigi yetki ile Merkez’de, Bakanlik ve
Daireler’de bir personel yonetimi sistemi kurulmali, yirtrliikteki barem rejimi
kaldirilmali, rasyonel bir smiflandirma i¢in kadrolar kategori, grup, smnif ve
derecelere ayrilmali, kariyerler gelistirilmeli (Mook, 1963: 21) derece ve unvanlar
standardize edilmeli, ylikselmede liyakat sistemi uygulanmali, hizmet Oncesi ve
hizmet-i¢i egitim Orgiitlenip genisletilmeli, yurtdisinda O6grenim gorecekler bir
merkezden yoneltilmeli, yeterli bir maas sistemi ile emeklilik ve sosyal yardimlara
ait sistemlerin gelistirilmesi tavsiye edilmektedir Son olarak, yonetici sinifinin
kapsami1 genis tutulmalidir ve bu tiir yonetici personelin yetistirilmesi orgiitlenmesi,

bir de yiiksek yonetim akademisi kurulmalidir (Saylan, 2000: 112, 113).

3.1.2.2.2.3. Fisher Raporu

John F. Fisher tarafindan 1962 yilinda ii¢ rapor hazirlanmstir.
Birinci raporda Tiirkiye’de Devlet Hizmetlerine Memur Se¢me Hakkinda

Program Teklifi, ikinci raporunda Devlet Personel Dairesinde imtihanlari yapacak



96

olan Teskilata Dair Miitalaalar, iiclincii raporda ise Tiirk Personel Sistemi konularini
incelemistir (Oktem, 1992: 91).

Fisher tarafindan hazirlanan raporlardan ilki, Tiirkiye’de Devlet Hizmetinde
Memur Se¢me Hakkinda Program Teklifi adin1 tasimaktadir. Raporda, 160 sayili
kanunun memur se¢imi ile ilgili maddeleri ele alinmig (liyakat ilkesi, liyakat
standartlarinin gelistirilmesi, personel ihtiyacinin belirlenmesi, siavlarin bi¢imi ve
orgiitlenmesi gibi konulara yer verilmistir (Kademli, 2006: 55).

Fisher tarafindan hazirlanan ikinci rapor, “Devlet Personel Dairesinde
Sinavlar1 Yapacak Olan Teskilata Dair Goriisler” adin1 tagimaktadir. Raporda, sinav
uygulama sekilleri, sinav ilanlari, sinav sorulari, sinav sonuglari, (Kademli, 2006: 55)
bu smavlarda olusturulacak komisyonlarda kimlerin yer almasi gerektigi, ne gibi
prosediirlerin izlenecegi, sinavin sekli, sinav sorularinin kimler tarafindan ve nasil
hazirlanacagi bunlarin istatistigi analizleri ve degerlendirilmesine iliskin konulara
deginilmistir (Yayman, 2005: 249).

Fisher tarafindan hazirlanan iciincii rapor, “Tiirk Personel Sistemi — Tiirk
Hiikiimeti Personel Idaresinin Ana Hatlarina Taalluk Eden Politika ve Tatbikatina
Dair 56 Rapor” admi tasimaktadir (Kademli, 2006: 55, 56). Bu raporda ise Tiirk
personel sisteminin genel durumu iizerinde duran Fisher, Mook gibi mevcut personel
sisteminin yapilan degisikliklerle icinden ¢ikilmaz bir hal aldigin1 ve Tiirkiye’nin
ihtiyaclarina cevap vermekten uzak oldugunu belirterek Devlet Personel Dairesi
onciiliigiinde acil olarak bir personel reformuna gidilmesini tavsiye etmistir

(Yayman, 2005: 249).

3.1.2.2.2.4. Podol Raporu

Bu donemde yapilan ve oldukg¢a 6nemli kabul edilen diger bir ¢alisma da,
Richard Podol tarafindan hazirlanan ve Podol Raporu olarak bilinen ¢alismadir. Bu
calisma “Bir Yabanci Goziiyle Yirminci Yiizyill Ortasinda Tirk Kamu Yonetimi”
adryla 1963 yilinda yayimlanmis 1967 yilinda TODAIE uzmanlarindan Cahit Tutum
tarafindan Tiirkge’ye gevrilerek Amme Idaresi Biilteninde yaymlanmustir (Yayman,
2005: 251, 252).
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Podol, Bir Yabanct Goziiyle Yirminci Yiizyil Ortasinda Tirk Kamu
Y oneticisi adiyla yayinladigi raporunda Tiirk kamu yoneticisinin kisisel 6zelliklerini
su sekilde siralamaktadir. Tiirk kamu yoOneticisinin belirgin bir niteliginin
bulunmayisi, is basarma egiliminin zayiflig1, merkeziyetcilik, iletisimin yetersizligi,
riitbe ve mevkiye fazla 6nem verilmesi, yoOneticilik egitimi gdrenlerin sayisinin
azhig, (Oktem, 1992: 91) calisma yerinde gizlilik yoktur, batili olduguna inanr,
ogrenmeyi ve gelismeyi ister, teknik yetiskinligi ve yetenegi ABD yoneticilerine
gore geridir, yoneticilik egitimi gérmiis olanlarin sayis1 azdir (Saylan, 2000: 113).

Podol Raporu’nda Tiirk yoneticisinin teknik yeterliliginin ABD yoneticilerine
gore daha geri oldugu, yoneticilik egitimi gérmiis olanlarin nicel olarak az oldugu
ifade edilmis ve su Onerilere yer verilmistir (Kademli, 2006: 58).

e Yoneticiyi genis ¢apta fikren hazirlamak. Amag, gelecekte Onemli,
kritik mevkileri isgal edecekleri dikkate alinarak yeni degerler, fikirler
ve bakis agilar1 kazandirmaktir,

e Geleneksel yoneticiler zararsiz hale getirilmeli, enerjik, geng
meslektaglarina ve astlara yeni fikir ve metotlar1 uygulama imkani
verilmelidir,

e Yonetimin personel, biitce ve O&M gibi bazi uzmanlik alanlar1 igin
uzman yetistirilmeli,

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

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

olunmalidir.
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3.1.2.2.2.5. Merkezi Hiikkiimet Teskilati Aragtirma Projesi (MEHTAP) Raporu

Planli donemde yapilan en kapsamli aragtirmalardan ilki olan Merkezi
Hiikiimet Teskilati Arastirma Projesi, TODAIE ve DPT tarafindan bir yil icerisinde
hazirlanmis ve 24 Nisan 1963 tarihinde Basbakanliga sunulmustur. MEHTAP
Raporu, merkezi hiikiimet teskilatinin genel yapisi, ortak gorevler, geleneksel
gorevler, mali ve iktisadi gorevler, gorevlerdeki eksiklik ve eksikliklerin nedenleri,
tekliflere gore merkezi hiikiimet teskilatinin aldig1 bigim, yapilmasi gereken baska
aragtirmalar, ana bagliklar1 altinda merkezi hiikiimet Orgiitiiniin gorevlerini
irdelemistir (Aykag, Yayman, Ozer, 2003: 166). Bu calismada TBMM,
Cumhurbaskanligi, Genelkurmay Bagkanligi, Milli Savunma Bakanligi, Emniyet,
Universiteler ve iktisadi devlet tesekkiilleri arastirmanin kapsami disinda
birakilmistir (Bagbakanlik, 1994: 44).

Bu rapor, daha once parga parca yapilan ¢aligmalardan farkli olarak tiim
merkez Orgiitiinii kapsayan ve MEHTAP kisa adiyla bilinecek olan Merkezi
Hiikiimet Tegkilati Arastirma Projesi Yonetim Kurulu Raporu’na onciiliik etmistir
(Saylan, 2000: 114).

MEHTAP Raporu, Tiirk idaresi lizerinde Tiirk uzmanlar tarafindan yapilmis
genis ¢apli ilk aragtirmadir. Tiirk kamu y6netiminin ¢ok 6nemli bir kesimini kapsami
icine alan rapor, bir yandan o zamana kadar bilinen ya da bilindigi sanilan bir ¢ok
problemi giin 1s18ina ¢ikarip tartisma konusu yapilmalarimi mimkiin kilmis, bir
yandan da icerdigi tavsiyelerin degeri dolayisiyla daha sonraki idareyi yeniden
diizenleme galismalar1 i¢in hareket noktasi olmustur (Kalagan, 2010: 72).

MEHTAP Raporu planli donemin baglangicint simgelemekte ve bunu
yonetimin orgiitlenme islevinin  belirlenmesiyle tamamlamaya ¢alismaktadir.
Merkezi hiikiimet orgiitiiniin Kurulus ve gorevlerini genel bir agidan ele almasi,
birimlerin i¢ yapilarina ve isleyislerine sorunun biitiinii i¢inde bakmasi agisindan
onemli bir ¢alisma olmustur. Diger taraftan, MEHTAP Raporu personel yonetiminin,
tek bir gorev degil, yiriitiilmesinde biitiin devlet Orgiitlinlin katildig1 bir gorevler
toplulugu oldugu vurgulanir. Bu ¢ergevede, personel sisteminin esaslari arasinda

sunlar sayilir (Saylan, 2000: 114).
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e Isin siniflandiriimasi, derecelendirilmesi ve 6rgiitlenmesi,

e Personelin siniflandirilmasi ve derecelendirilmesi,

e Ucret organlar1 ve baska hizmet Kosullarmin belirlenmesi ve
diizenlenmesi,

e Her orgiit i¢in personel gereksiniminin takdiri ve saptanmasi,

e Personel saglanmasi.

MEHTAP Raporuna gore, kadro unvanlarinin yeknesakliginin saglanmasi ve
personel rejiminin 1slahi sarttir. Idarenin gelismesi, calisan personelin ehliyet ve
yeterliligine baghidir. Adil bir tcret rejimi kurulmasi sarttir. Kamu hizmetlerinin
hepsine uygulanabilecek kural ve standartlar tespit edilmelidir. isin smiflandirilmasi
ve derecelendirilmesine egemen olan yontemleri belirleyerek yatay siniflandirma ve
dikey derecelendirmeyi benimsemek gerekir. Kamu yonetimi reformunun
gerceklestirilmesinde {ist kademe yoneticilerinin  6nemli roller {istlenmesi
gerekmektedir.

Raporun yonetimi gelistirme bdliimiinde Tiirkiye’nin hizli ve stirekli
kalkinmasi i¢in devlet Orgiitini modern devlet anlayisina uygun bir duruma
getirmenin sart oldugu belirtilmektedir (TODAIE, 1966: 125). Raporda yonetimi
gelistirme, diizeltme ve yeniden diizenleme hizmetlerinin aslinda her bakanlik ve
dairenin goérevi oldugu belirtilmekte; tiim bakanlik ve ilgili diger kurumlarda
“Idareyi Gelistirme Komitesi” kurulmasi onerilmektedir. MEHTAP calismalari ile
yonetimde reform ¢abalarma siireklilik ve nitelik kazandirilmak istenmistir.
MEHTAP raporundan sonra yapilan arastirma, inceleme, kalkinma planlar1 ve yillik
programlarda bu raporun etkileri goriilmektedir (Acar ve Seving, 2005: 27).

MEHTAP Raporu, merkezi hiikiimet teskilatinda gérev dagilimi konusunda
yapilan genis ¢apl bir arastirma sonucunda hazirlanmistir. Raporun hazirlanmasinda
uygulanan yontem mevcut durumu iyi tahlil etmek, bu durumun yarattig1 problemleri
ortaya koymak ve problemlere uygun ¢éziimler bulmaktir. Raporun hazirlanmasinda
temel amag, merkezi hiikiimet gorevlerinin dagilimini en uygun bi¢imde yapmak,

daha rasyonel bir teskilat kurmak, sistemli bir planlama ve koordinasyon saglamak,
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daha etkili bir mali kontrol ve daha iyi isleyen bir personel sistemi saglamaktir
(Stirgit, 1972: 86).
MEHTAP Raporu’nda bizi ilgilendiren en énemli konu personel konusudur.

Raporda personel sistemine iliskin:

e Personel idaresi sisteminin temel unsurlari,

e Personel gorevlerinin dagilisi,

e Personel rejiminin gelistirilmesindeki esaslar,

e Personel egitimi.

gibi konulara yer verilmistir (Avaner, 2004: 4).

Raporda, Tiirkiye gibi memur sayisi yiiksek olan iilkelerde personel sistemi
yonetiminin dnemine deginilmistir. Devlet idaresinin basarisinin, nitelikli personel
istthdam etmekle paralel oldugu belirtilmistir. Bu nedenle devlet idaresinin 1slahinin,
personel rejiminin 1slahi ile miimkiin olduguna dikkat c¢ekilmistir. Tirkiye’de
personel yonetimi eskiden beri yeterli bir kuruma ya da usule baglh degildir. Bu
nedenle merkezi bir kurulusa ihtiya¢ vardir ve DPD’nin kurulmasi ile personel
islerine yeni bir yon verilmeye ¢alisiimigtir (Kademli, 2006: 65, 66).

MEHTAP raporu, daha sonra yapilacak caligmalara 151k tutacak bir rapor
olmustur. Rapor, genel anlamiyla, reformun basarisiz olmasinin temel nedenini, {ist
yoneticilere baglamistir. S6z konusu rapor, idari reformun gerceklesmesini
saglayacak merkezi bir birim kurulmasini ve teskilat, idari yontem ve personel
konularinda kanuni diizenlemeler getirilmesini 6nermis, fakat bu tekliflerin cogu
uygulama imkani1 bulamamustir. Bu rapordaki Oneriler dikkate alinarak Basbakanlik

biinyesinde Idareyi Gelistirme Baskanlig1 ad: altinda bir birim kurulmustur.

3.1.2.2.2.6. Idari Reform Danisma Kurulu Raporu

Idari Reform Danigma Kurulu Raporu, 1971 yilinda Bagbakanliga verilen bir
rapordan olusan g¢alismadir. Rapor, idarenin yeniden diizenlenmesinde izlenecek
yolu, teskilatlanmada takip edilecek ilkeleri belirlemek i¢in hazirlanmistir (Kalagan,

2010: 71). Bu ¢alisma, planli donemde MEHTAP Raporu’ndan sonra ikinci 6nemli
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calisma olmus ve raporda, idarenin yeniden diizenlenmesinde izlenecek vyol,
orgiitlenme, uygulamada takip edilecek ilkeler ve kamu iktisadi tesebbiisleriyle uyum
konularin1 igermektedir (Aykag, Yayman, Ozer, 2003: 167).

Raporda idari reformun anlami, yapilan c¢alismalar ve sonuglar
degerlendirilmistir. Raporda 1970 yilina kadar yapilan idari reform calismalarinda
cesitli kuruluslarin gorev aldig1 ancak, bunlarin kurulus amaglari, gérevleri, personeli
ve Orgiitsel yapilar1 yoniinden bu isi basaracak imkanlara sahip olmadiklari
belirtilerek, caligmalarin biitiiniinden sorumlu olan bir Orgiit bulunmamasinin
basariya ulasmay1 engelledigi sonucuna varilmistir (Basbakanlik Idareyi Gelistirme
Bagkanligi, 1994: 48). Bu sebeple idareyi gelistirme c¢aligmalarini biitiin olarak ele
alacak merkezi bir birime ve bununla isbirligi igcinde ¢alisacak birimlere ihtiyag
oldugu ve bu yiizden bir merkezi idareyi gelistirme birimi kurulmasi gerektigi
belirtilmistir (Yayman, 2005: 269).

Bu rapora gore, devlet kesiminin yeniden diizenlenmesinin genel yon ve
stratejisini tespit etmek iizere bir ‘Danisma Kurulu’nun kurulmas: kararlastirilmistir
(Saylan, 2000: 116). Kurul, yeni bir arastirma yapmamig, yOnetimin yeniden
diizenlenmesi konusunda daha once hazirlanan raporlarla diger calismalarin bir
degerlendirmesini yapmis ve bu degerlendirmeleri igeren rapor, 10.10.1971°de
hiikiimete sunulmustur (Acar ve Seving, 2005: 28).

Rapor, kamu yOnetiminin aksayan ve sorun teskil eden noktalarini ortaya
koyarak bu hususlarda ¢6ziim Onerileri getirmistir. Raporda getirilen Oneriler
gergevesinde, 17.06.1982 tarih ve 2680 sayili Kamu Kurum ve Kuruluslarinin
Kurulus, Gérev ve Yetkilerinin Diizenlenmesi Ile Tlgili Yetki Kanunu ¢ikartilmistir.
S6z konusu Yetki Kanunuyla, Bakanlar Kuruluna, kamu kurum ve kuruluslarinin
gorev ve yetkilerine iligkin konularda Kanun Hiikmiinde Kararname ¢ikarma yetkisi
verilmistir. Hiikiimet, kamu yoOnetiminin gelecek donemlerde istikrarsizliga ve
belirsizlige mahkum olmamasi i¢in daha Onceki hiikiimetlerin yaptig1 gibi idareyi
yeniden yapilandirma konusuna biiyiik 6nem vermistir.

Bu rapor, Merkezi Hiikiimet Tegkilati Arastirma Projesi Raporu’ndan farkli
olarak yonetsel verimlilik ve etkenlikten s6z edilmesine karsin Ozii itibariyle
MEHTAP raporunun bir gozden gegirilmesi c¢alismasi olmaktan dteye gegememis,

sekilsel oOneriler ile yetinmis, soruna kusbakisi bakilmasini yeglemis ve merkezi
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hiikiimete bagli bakanliklarin islevlerini, gorevlerini gézden gecirmekle yetinmistir

(Yasamis, 2001: 24).

3.1.2.2.2.7. Kamu Yo&netimi Arastirma Projesi (KAYA) Raporu

1988 yilinda Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisiinden, kamu
yonetimini gelistirmek ve yeniden diizenlemek amaciyla o giine kadar yapilmis olan
calismalarin uygulamaya ne 6l¢iide yansidigini arastirmak, calisma ve uygulamalarin
eksik yonlerini, aksakliklarini, darbogazlarin1 ve sorunlarimi belirlemek ve bunlarla
ilgili alinmas1 gereken Onlemleri agikliga kavusturmak ve AB’ye yonetsel uyum
alaninda yapilmasi gerekenleri belirlemek {izere bir yonetim arastirmasi yapmasi
istenilmistir (Saylan, 2000: 117).

Bu amagla hazirlanan Kamu Yonetimi Arastirma Projesi diger adiyla KAYA
Raporu 1991 yilinda hiikiimete sunulan raporda; idarenin yapi ve isleyisine biitiinciil
acidan yaklasarak, sistem i¢i yonetsel tutarligi saglamaya calismus, etkili ve verimli
yonetimi gerceklestirmeye yonelik genel bir yaklasim ortaya koymustur (Oktem,
1992: 100, 101).

Kamu Yonetimi Arastirma Projesinin amaci, kamu hizmeti goren yonetimin
merkezi idarenin merkez ve tagra teskilati ile yerel yonetimleri etkili, stiratli,
ekonomik, verimli ve nitelikli hizmet gorecek bir diizene kavusturmak; kamu
yonetiminin ¢agdas diinyayla uyumunu saglamak; (Aykag, Yayman, Ozer, 2003:168)
kamu kuruluglarinin amagclarinda, gorev, yetki ve sorumluluklarinda ve bu
kaynaklarin kullanilis bigimlerinde, yontemlerinde, mevzuatinda, haberlesme ve
hakla iligkiler sisteminde var olan aksaklik, bozukluk ve eksikleri saptamak ve bu
konularda yapilmasi gerekenleri incelemek ve 6nermekti (Saylan, 2000: 118).

KAYA’nin kapsamina merkezi idareyi olusturan genel ve katma biitceli
kuruluglarla, bunlarin tasra ve yurtdisi teskilati, mahalli idareler (il 6zel idaresi,
belediyeler ve kdyler) ve kamu kurum ve kuruluslari da alimmistir. Kamu Iktisadi

Tesebbiisleri ise arastirma kapsami disinda tutulmustur.
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Kaya kapsaminda arastirilan konulardan biri de personel rejimi olmustur.

Personel rejimi konusunda saptananlar yine biiyiik 6l¢lide daha onceki raporlarda da

tizerinde durulan alanlarda olmaktadir (Saylan, 2000:118).

Personel rejimine iliskin mevcut durum ve sorunlar su sekilde siralanabilir

(Kademli, 2006: 97, 98).

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

Yiriirlikteki personel sistemi, genis kapsamli bir siniflandirmay1
benimsemis, bu nedenle farkli 6zelliklere sahip olan ve ayr1 personel
islemleri uygulanmasi gereken meslek ve uzmanlik dallari,
ozelliklerini yitirmis olarak bir araya getirilmistir,

Kamu personel rejiminde smiflarin en yiiksek derecesine kadar
yiilkselme olanagt olup olmadig tartismalara neden olmustur.
Ozellikle ilk dort dereceye kimlerin atanacagi agik degildir. Ogrenim
durumu yiikselme konusunda 6l¢iit olarak benimsenmis, bu da daha az
Ogrenim gorenlerin aleyhine 6l¢iisliz farklara neden olmustur,

Aylik ve ftcret sistemi, temel olarak aylik gdosterge tablosu, ek
gosterge tablosu, taban ayhgi, kidem ayligit ve katsayidan
olugsmaktadir. Ancak bu sistem enflasyona yenik diismiistiir,

Tiirkiye’ de kamu gorevlilerinin degerlemesi, kapali ve gizli sicil
sistemine dayanir. Is ve personel degerlemesi, ise en uygun, yeterli ve
yetenekli personelin saptanmasi agisindan personelin tam ve nesnel
bir envanterinin ¢ikarilmasin1 amaglar. Personel degerlemesi
sisteminde, degerlemeyi yapacak yoneticilerin nesnel davranmama
ihtimali 6nemli bir sorundur. Personelin degerlemesinde performansi
Olcecek nesnel Olciitler (zaman, nicelik, nitelik ve maliyet standartlari)
gelismemis oldugu ic¢in degerleme, yoneticilerin insiyatifine

kalmaktadir,
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Kamu kesiminde hizmet i¢i egitim, insan giiciine yapilan bir yatirim
olarak, hizmetin ve personelin niteligini yiikseltmeyi, daha {ist diizey
gorevler i¢in personeli hazirlamay1 ve personelin verimini artirarak
zaman ve kaynak israfin1 6nlemeyi amaglamaktadir. Ancak egitim i¢in
ayrilan mali olanaklarin yetersiz olmasi, bu alanda yetismis egitici ve
teknik personelin azligi, kurumlar arasinda koordinasyonun
saglanamamasindan kaynaklanan hizmet savurganligi vb. hizmet ici

egitim c¢alismalarinda tikanikliklar ve sorunlara neden olmaktadir.

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

siralanabilir (Tutum, 1994: 108-118).

Kurumlar i¢in ortak nitelikte hizmetlere tek elden eleman alinmasi
tizerinde durulmalidir. Bu mekanizma ve yontem once bir pilot proje
seklinde uygulandiktan sonra kapsamli uygulamaya gecilmelidir,
Kamuya personel aliminda Merkezi Smav Sistemi, belirli goérev
unvanli, kurumlar arasi1 kadrolara agiktan personel atanmasinda
uygulanmalidir,

657 sayili Kanun ile getirilen siniflandirma sistemi yetersizdir. Siniflar
meslek kavrami iizerine kurulmalidir. Her siif i¢inde yeter sayida
giicliik ve sorumluluk dereceleri belirlenmelidir,

657 sayill1 Kanundaki 10 smifli sistem gereksinmeleri karsilamaktan
uzaktir. Siniflandirmanin amaci, esit ise esit ticret ya da hizmete
almada bir 6rneklik saglamak ve temel 6l¢iitiin sinif ya da meslek ve
temel tercihin riitbe ya da kadro smiflandirmasi olacaginin
kararlastirilmasi gerekir,

Devlet Memurlar1 Kanununa tabi biitiin kadrolarin gorev tanimlari
yapilmali ve her bir kadronun gorevi ile bu kadroya atanmak i¢in
personelde aranacak nitelikler 6nceden belirlenerek Resmi Gazetede
ilan edilmelidir,

Aylik gosterge tablosu, yeniden ele alinmali ve derece sayist 15’ten

13’e disiiriilmeli, birinci derecedeki kademe sayis1 da 4’ten 9’a
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cikarilmalidir. Ayrica birinci derecenin {izerinde, st kademe
yoneticileri i¢in agamali bir kategori sistemi gelistirilmelidir. Bu
diizenlemede iist kademe yoneticilik goérev yerleri belli edilmelidir.
Ust kademe yoneticilik gorev yerlerini aciga kavusturacak bu
kategorilerde (A, B, C ve D) yer alan personele ayrica iist gosterge
rakamlar1 ya da makam tazminati uygulanmalidir,

o Devlet dairelerinde kadro karsiligi s6zlesmeli personel galistiriimasi
ve Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde asli ve siirekli hizmetlerde
sOzlesmeli personel istihdami usuliine son verilmelidir,

e Ogrenim diizeyleri arasinda yil farki dikkate alinarak 6grenim
durumlarina goére personelin girisi ve ylikselebilecegi derece ve
kademeler yeniden belirlenmeli, boylece daha az 6grenim gorenlerin,
kamu hizmetinde aleyhine olan o6lgiisiiz fark giderilmelidir.
Memurlarin kazanilmis hak ayliklarinin yiikseltilmesi kadro sistemine
bagli olmaktan c¢ikarilmali ve Ogrenim durumlarina gore
yiikselebilecekleri derecenin son kademesine kadar yiikseltilmelidir,

e Kamu kesiminde yiiriitiilen hizmetlerin etkinliginin arttirilmasinda
personelin yeterli bilgi ve egitime sahip olmasi gerekmektedir. Bu

sebepten dolayidir ki hizmet i¢i egitime ¢ok dnem verilmelidir.

3.1.2.2.2.8. Kamu Y0Onetimi Temel Kanunu Tasarisi

Bagbakanlik tarafindan 2003 yilinda yayimlanan “Degisim Y&netimi Igin
Yonetimde Degisim” baglikli kitap da; yonetimde yasanan sorunlarin ana kaynaklari
arasinda kamu personel rejimi 6nemli bir unsur olarak goriiliiyor. Liyakat sisteminin
kurulamayis1 ve geregi gibi isletilemeyisi, performansa dayali olmayan calisma ve
ticret sistemi, haksiz tlicret farkliliklari, asir1 ve dengesiz personel yapisi, hizmet ici
egitime gereken dnemin verilmeyisi, personel konusunda asir1 ve karmasik mevzuat

diizenlemeleri kamu personel rejiminde yasanan bazi temel sorunlar olarak sayiliyor.
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Yine ayni kitapta norm kadro uygulamasina gegilecegi, géreve alma ve
yiikselmede objektif kriterler getirilecegi, statiilerin azaltilacagi ve benzer statiiler
arasindaki ekonomik ve sosyal farkliliklarin giderilecegi, maas ve iicret sisteminin
sadelestirilecegi ve dengesizligin giderilerek, esnek calisma usullerinin getirilecegi,
orta vadede performansa dayali icret sistemine gecilecegi, kadro karsiligi s6zlesmeli
personel uygulamasinin kaldirilacagi, devlette asli ve siirekli gorevlerin belirlenerek,
bunlarin disindakilerin Is Kanununa tabi olarak calistirilacagi, istihdam fazlasi
personelin ihtiyaci olan kuruluslara dagitilacagi, miistesarlarin ve st diizey
gorevlilerinin gorev siiresinin  hiikiimetin stiresi ile sinirli tutulacagr ifade
edilmektedir (Evren, 2004: 352).

Bagbakanligin s6z konusu raporuna gore diizenlenen kamu personel yonetimi
kanun tasaris1 ile Devlet Memurlar1 Kanunu’nun adi degistirilerek 40 yillik bir
uygulama siireci sona erdirilmektedir. Yeni diizenleme, Kamu Personel Kanunu
basligini tasimaktadir. Bu diizenleme 1965 tarihli 657 sayili DMK ve ilgili mevzuati
kaldiracak bir calismadir. Taslak'ta ilk géze ¢arpan 6zellik, genel gerek¢e ve madde
gerekcelerinin ortada olmayisi ve taslak sonuna eklenmis ek ¢izelgelerin iglerinin bos
birakilmis olmasidir.

Kamu Yonetiminin Temel ilkeleri ve Yeniden Yapilandirilmas: hakkindaki
tasart, TBMM’nce 15 Temmuz 2004 tarihinde kabul edilmis, 5227 sayili bu yasa,
yayimlanmak {izere Cumhurbaskanligma gonderilmistir. Cumhurbaskaninca
incelenen bu yasa, “Hukukun genel ilkelerine, Anayasal kurallara ve kamu yararina
uymadig1” genel gerekgesiyle, TBMM’nce bir daha goriisiilmek iizere, 3 Agustos
2004 tarihinde TBMM Baskanligina geri gonderilmistir. Geri gonderilen yasa

izerinde bugiine kadar yeni bir islem tesis edilememistir.



DORDUNCU BOLUM

MALIYE BAKANLIGINDA iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi

4.1. MALIYE BAKANLIGININ MiSYON VE ViZYONU

Maliye Bakanligi’nin 12.06.2007 tarihinde yayinlanan 2008-2012 yillarmi
kapsayan Stratejik Plani’nda Bakanligin misyonu ve vizyonu su sekilde ortaya
konmaktadir:® Misyonu; ekonomik ve sosyal hedeflere ulasmak amaciyla iyi
yonetigim ilkeleri gozetilerek maliye politikalarinin hazirlanmasina katki saglamak,
belirlenen maliye politikalarint  uygulamak, uygulamayr takip etmek ve
denetlemektir. Vizyonu ise; hizli ve kaliteli hizmet sunan, saydam, hesap verebilir,
oncll bir Maliye Bakanligi’dir. Bu vizyonun temelinde yatan anlayis ise su sekilde
ifade edilmektedir: “Giiniimiiziin siirekli gelisen ve degisen diinyasinda, ekonomik
istikrar1 ve kalkinmayi siirdiiriilebilir kilmak ve yasanan sorunlari agmak i¢in kamu
yonetiminin ve hizmet anlayisinin yeniden yapilandirilmas: gerekmektedir. Bu
dontisiimiin; sunulan hizmetlerin kalitesinin odaginda hizmet alanlar olacak sekilde
tyilestirilmesini ve mevcut kamu yonetimi anlayisinin daha saydam, hesap verebilir
ve rasyonel olacak sekilde diizenlenmesini igermesi kacinilmaz oldugu,
Kurulusundan bugiine kadar kamu yonetimindeki birgok yenilikte liderlik roli
istlenen Maliye Bakanligi, kamu mali yonetimindeki yeni anlayisin hayata
gecirilmesinde, bu yaklasimlart mevcut yapisina en iyi sekilde yansitarak doniisiim
stirecine Onciiliik etmeyi, bu vesileyle ililkeye sagladig1 katma degeri her gecen giin
artirmay1 arzulamaktadir” denilmektedir.

Bu vizyonda ve ardinda yatan gercekler, Maliye Bakanlig1 basta olmak iizere,
tim kamu sektoriinde benimsenen yeni yonetim anlayisinin - basariyla

uygulanmasinin ve hedefine ulagilmasinin yenilesme ile miimkiin olacagini ortaya

6 Maliye Bakanlig Strateji Baskanligi Resmi Internet Sitesi

http://www.sp.gov.tr/documents/planlar/MaliyeBakanligiGuncelSP0812.pdf (Erisim tarihi:26.02.12).
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koymaktadir. Yine ayni stratejik planda, vurgu yapilan “kamu kaynaklarinin amacina
uygun harcanmasinda etkinlik, ekonomiklik ve verimlilik”, “Vatandas odaklilik ve
1yl yonetigim prensipleri temelinde giivenilirlik”, “Paydaslarimiza hizli ve kaliteli
hizmet sunumu” gibi ilkeler, Bakanligin yenilesme Kkiiltiirinii benimsemesini
kaginilmaz hale getirmektedir.

Kamu sektoriinde yeniden yapilanma siirecinde gergeklestirilen en Onemli
reformlardan birisi 5018 sayili Kamu Mali Yonetim ve Kontrol Kanunu ile yapilan
degisikliklerdir. Bu reform ile getirilen stratejik yonetim anlayisinin temel amaci
verilen hizmetlerin artirilmasidir. S6z konusu amaca ulasilmasinda ise diger
kaynaklar yaninda insan giiciiniin de yiiksek bir motivasyon ve verimlilikle
kullanilmas1 yasamsal 6neme sahiptir (Pinar, 2008: 237).

Ulkemizde de 2003 yilinda kabul edilen 5018 sayili Kanun ile baslayan
siiregte kamu yOnetimine yukarida tanimlanan c¢er¢evede yeni bir yaklagim
getirilmistir. Bu yeni yaklasim, stratejik yonetim anlayisina ve performansa dayali
bir ¢alisma prensibi benimseyen kamu idareleri esnek ve etkili bir kamu sektorii
olusturulmasini hedeflemektedir.

Bu amagla, stratejik yonetim anlayigina gére Maliye Bakanlig1 Stratejik Planm
(2008-2012) ve Kamu I¢ Kontrol Standartlarina Uyum Eylem Planini hazirlanmstir.

Maliye Bakanhigi Kamu I¢ Kontrol Standartlarma Uyum Eylem Plan;
Kontrol Ortami, Risk Degerlendirme, Kontrol Faaliyetleri, Bilgi ve Iletisim ile

Izleme unsurlarinda toplam 18 standart 79 genel sart ve 106 eylemden olusmaktadr.”

! Maliye Bakanlig1 Strateji Bagkanlig1 Resmi Internet Sitesi

http://www.sgb.gov.tr/Kontrol%20Eylem%20Plan/Eylem%20Plani/Maliye%20Bakanlig1%20Kamu%
201¢%20K ontrol%20Standartlarina%20Uyum%20Eylem%20Plan1.pdf (Erisim tarihi: 26.02.12).



http://www.sgb.gov.tr/Kontrol%20Eylem%20Plan/Eylem%20Planı/Maliye%20Bakanlığı%20Kamu%20İç%20Kontrol%20Standartlarına%20Uyum%20Eylem%20Planı.pdf
http://www.sgb.gov.tr/Kontrol%20Eylem%20Plan/Eylem%20Planı/Maliye%20Bakanlığı%20Kamu%20İç%20Kontrol%20Standartlarına%20Uyum%20Eylem%20Planı.pdf
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4.2. MALIYE BAKANLIGININ TESKILAT YAPISI

4.2.1. Maliye Teskilat1 Tarihgesi

Maliye Bakanligi® ve Gelir Idaresi Baskanligmin® resmi internet adreslerinde
Maliye Bakanliginin tarihgesi su sekilde siralanmaktadir:

1838 yilina kadar Osmanlilarda tam anlamiyla bir Maliye Bakanlig1 yoktur.
Bu tarihe kadar, mali islerle ugrasan teskilatin basinda “Nazir” yerine ancak “birinci
sinif muhasip” veya “Defterdar” olarak adlandirilan bir memur bulunmaktadir.

1838 yilinda yayimlanan bir “Hatti-Hiimayun™la devlet teskilati i¢inde resmen
bir Maliye Nezareti kurulmustur.

Sozii edilen teskilat ¢esitli degisikliklere ugrayarak 1879 yilinin sonuna kadar
devam etmistir. 1876 tarihli Kanunu Esasi'nin 40 inc1 maddesi geregince Maliye
Nezaretinin Tegkilat1 ile Vazifeleri Hakkinda Nizamnamesi dogrultusunda Maliye

Nezareti, 1880 yilinda yeniden teskilatlanmistir.

4.2.1.1. 1908 Mesrutiyet Devri Teskilat1

1908 de mesrutiyet inkilabi olunca memleketin muhtelif miiesseselerinde
1slahat yapilmigti. O zamanlar maliye nasir1 bulunan Cavit Bey maliye islerini ele
almigti. Maliye islerine bir diizen verilmek iizere (Islahati Maliye Komisyonu Alisi)
kurulmus, bu komisyon maliyeye ait bir¢ok kanun layihalar1 hazirlayip, Osmanl
Meclisi Mebusanina sunmustu. Bu yeni mali kanunlarin tatbiki i¢in de, yeni bir
memur sinifi yetistirilmek iktiza ediyordu. Maliye memurlarinin bilgi ve tecriibeleri
arttirilarak muktedir mal memurlan yetistirmek maksadi temin edilmek i¢in merkez
ve tasra memurlarina liizumlu dersleri 6gretmek {izere bir maliye meslek mektebi

kurulmasina karar verildi.

8 Maliye Bakanlig Resmi Internet Sitesi,

http://www.maliye.gov.tr/Tarihce/Bakanlik%20Tarihcesi%?20.pdf (Erigim tarihi: 26.02.12).
% Gelir Idaresi Bagkanhigi Resmi Internet Sitesi, http://www.gib.gov.tr/index.php?id=103 (Erisim
tarihi: 26.02.12).



http://www.gib.gov.tr/index.php?id=103
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Bu karar lizerine 1909 yilinda Beyazit'ta Fuat Paga Konagi i¢inde bulunan
maliye nezareti arkasinda kipon dairesinde maliye memuru yetistirilmek tlizere ilk
defa olmak iizere maliye mektebi acildi.

23.04.1920'de agilan Birinci Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi'nde kabul edilen
ilk kanun bir vergi kanunu olmustur. 1923 yilinda Maliye Bakanligi kurulmakla
birlikte, 2996 sayili Kanun ile “Maliye Vekaleti Teskilati ve Vazifeleri Hakkinda
Kanun” 29.05.1936 tarihinde kabul edilmis ve 05.06.1936 tarih ve 3322 sayili Resmi
Gazete'de yaymlanmustir.

Cumhuriyetin ilanindan sonraki ilk Cumhurbaskan1 Gazi Mustafa Kemal Pasa
memlekette inkilaplar yaparken Tiirk maliyesinde de yeni inkilaplar yapiliyordu.
Yeni maliye memurlarin1 da inkilap Tiirkiye’sinin genglerinden yetistirilmek arzu
edildiginden, o zamanlar maliye vekili bulunan Hasan Saka zamaninda bir maliye

mektebi kurulmasi kararlastirildi. 1924 senesinde Ankara’da Maliye Mektebi acildi.

4.2.1.2. Cumhuriyet Dénemi Maliye Teskilati

Cumbhuriyet sonrasi ¢ikarilan 18.05.1929 tarih ve 1452 sayili Kanunun ikinci
maddesinde yer alan “Devlet devairi teskilatina ait yeni kanun yapilincaya kadar bu
cetvel (2 numarali cetvel) teskilat kanunu hiikmiindedir.” ifadesi geregince Maliye
Vekaleti, merkez memurlar1 ve vilayet memurlari olarak iki ana boliime ayrilmis ve

asagida belirlenen sekilde teskilatlanmistir.

Maliye Vekaleti
e Maliye Vekili (Bakan)

e Miistesar

A- Merkez Memurluklan

e Muhasebat Umum Midiirliigi
e Varidat Umum Midiirligii

e Memurun Miidiirligi
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e Muntazam Borglar Miidiirliigii

e Milli Emlak Mudiirliigi

o Istatistik Miidiirliigii

e Nakit Isleri Miidiirliigii

e Merkez Muhasebeciligi

e Hukuk Miisavirligi

e Kalemi Mahsus

e Evrak Midiirligii

e Pul ve Kiymetli Evrak ve Levazim Midiirligi
e Hesaplari Tetkik ve Tasfiye Kalemi
o Teftis Heyeti

e Darphane Midiirliigii

e Miiessesat Muhasebeciligi

e Askeri Muhasebeciler

e Istanbul Damga Miidiirliigii

e Tuz Inhisar idaresi Umum Miidiirliigii

B- Vilayet Memurlari

o Defterdarlar

e Muhasebe Miidiirleri

e Merkez Malmiidiirleri

o Kaza Malmiidiirleri

e Tahsil Heyeti

e Varidat Miidiirleri

e Tuz Inhisar idareleri

e Istanbul Av Vergileri Miidiirliigii

e Vilayet Av Vergileri Memurluklar
e Pul Tetkik Memurlari

Yukarida goriilecegi lizere Maliye Vekaletinde Muhasebat, Varidat ve Tuz

Inhisar Idaresi olmak iizere ii¢ ana genel miidiirliik bulunmaktayd.
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Daha sonra ¢ikarilan, 29.05.1936 tarih ve 2996 sayili Kanun ile 6rgiit yapisi

degistirilmis, merkez ve tasra teskilatinin gorevleri agik bir sekilde belirtilmistir.

Anilan Kanunun birinci maddesi ile Maliye Vekaleti merkez teskilat1 1

miistesarla asagida yazili dairelerden olusturulmustur.

2996

Hususi Kalem Miidiirligi

Maliye Tetkik Heyeti

Teftis Heyeti

Hukuk Miisavirligi

Biitge ve Mali Kontrol Umum Mudiirligii
Muhasebat Umum Miidiirligii

Varidat Umum Miidiirliigi

Nakid Isleri Umum Miidiirliigii
Muntazam Borg¢lar Umum Miidiirligi
Milli Emlak Midiirlagii

Darphane ve Damga Matbaas1 Midiirligi
Tahsilat Midirligi

Zat Isleri Miidiirliigii

Levazim ve Kiymetli Evrak Miidiirliigi

Itiraz ve Temyiz Komisyonlari

saylli Kanunla kurulan Maliye Vekaletinin adi, 29.05.1946 tarih ve

4910 sayili Kanunla “Maliye Bakanlig1” olarak degistirilmis, teskilat yapisi ise
10.08.1942 tarih ve 4286 sayili Kanun ile 29.05.1946 tarih ve 4910 sayili Kanunla

degistirilmis ve 24.03.1950 tarih ve 5655 sayili Kanunla asagidaki sekli almistir.

Maliye Bakanlig1 bir miistesar ile asagida yazili dairelerden olusmustur.

Ozel Kalem Miidiirliigii

Maliye Tetkik Kurulu

Teftis Kurulu

Hesap Uzmanlar1 Kurulu

Bashukuk Miisavirligi ve Muhakemat Genel Miidiirligi
Biitce ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii
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e Muhasebat Genel Midurlagi

o Gelirler Genel Miidiirliigi

e Hazine Genel Mudiirligi

e Milli Emlak Genel Mudiirliigii

e Devlet Kagit ve Basim Miidiirliigi

e Emekli Isleri Miidiirliigii

o Ozliik Isleri Miudiirliigii

e Levazim ve Kiymetli Kagitlar Miidiirliigii

. Darphane ve Damga Matbaas1 Miidiirligi

178 sayili Maliye Bakanligi Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararname ile bakanlhigin teskilat yapisi diizenlenmis ve bu KHK'da ek
ve degisiklik yapan KHK ve Kanunlarla Maliye Bakanligi'nin bugiinkii teskilat

birimleri olusturulmustur.

4.3. MALIYE BAKANLIGININ GOREVLERI VE TESKILATI

4.3.1. Maliye Bakanhginin Gorevleri

Uzun yillar Maliye ve Glimriik Bakanlig1 adiyla hizmet veren Bakanlik, 1983
yilinda ve daha sonra 1994 yilinda yeniden diizenlenmistir. 1994 yilinda biinyesinden
giimriik islerinin ayrilmasi ve 2005 yilinda ise Gelir Idaresinin ayrilmasiyla bugiinkii
yapisina kavusmustur.

Genis bir gorev c¢ergevesi olan Maliye Bakanligi’nin gorevleri soyle
Szetlenebilir.

Maliye politikasinin hazirlanmasimma yardimer olmak, maliye politikasin

uygulamak, devletin hukuk danigmanlhigim1 ve muhakemat hizmetlerini yapmak,

10 Maliye Bakanlig: Personel Genel Midirligi Resmi Internet Sitesi,

http://www.pergen.gov.tr/khk.html (Erigim tarihi: 26.02.12).



http://www.pergen.gov.tr/khk.html
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harcama politikalariin  gelistirilmesi ve uygulanmasi ile devlet biitgesinin
hazirlanmasi, uygulanmasi, uygulamanin takibi ve yoOnlendirilmesine iliskin
hizmetleri yiiriitmek, devlet hesaplarini tutmak, saymanlik hizmetlerini yapmak, gelir
politikasini gelistirmek, devlete ait mallar1 yonetmek, kamu mallar1 ile kamu kurum
ve kuruluslarinin taginmaz mallart konusundaki yonetim esaslarini belirlemek ve
bunlara iliskin diger islemleri yapmak, her tiirlii gelir gider islemlerine ait kanun
tasarillarim1 ve diger mevzuati hazirlamak veya hazirlanmasina katilmak, Sug
gelirlerinin aklanmasmin onlenmesine iliskin usul ve esaslar1 belirlemek, vergi
incelemesi ve denetimine iliskin temel politika ve stratejileri belirlemek ve
uygulanmasini saglamaktir.

Asagidaki tablodaki verilerden de anlasilacag tizere, Maliye Bakanligi’'nda
“2011 Yili Faaliyet Raporu” verilerine gore toplam 27.747 Kisi ¢alismaktadir. Bu
kisilerin 7.139’u Merkez Teskilatinda, 20.605’1 Tasra Teskilatinda, 3’i ise Yurtdisi
teskilatinda gorev yapmaktadir.

Tablo 2: Kadrolarin Teskilat Bazinda Dagilim1

TESKILAT KiSI
MERKEZ 7 139
TASRA 20 605
YURTDISI 3
TOPLAM 27 747

Kaynak: (PERGEN, 2012: 26)

Maliye Bakanligi; merkez, tasra ve yurtdisi teskilati ile bagl, ilgili ve iliskili
kuruluglardan olusmaktadir. Bakanlhigin teskilat yapisi sekil 4’te gosterilmistir

(www.pergen.gov.tr).
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MALIYE BAKANLIGI MERKEZ VE TASRA TESKILATI

BAKAN

Vergi Denetim Kurulu
Bagkanhg:

I—{ Ozel Kalem Mudurlugu |
L{ Bakanhk Musavirleri |

Mali Suglan Arastirma
Kurulu

LT

| Vergi Konseyi

MUSTESAR
Koordinasyon Kurulu
{ Strateji Geligtirme Bagkanhg: I
\—{ ig Denetgiler |
MUSTESAR
YARDIMCILARI

Personel Genel Midurligo I—{ Mesleki Egitim Kurslar

Baghukuk Musavirligi ve
Muhakemat Genel Mudurlugu

| Blitge ve Mali Kontrol Genel Maliye Yuksek Egitim Merkezi
Midurligi Bagkanhg
Merkez Saymanlik Idari ve Mali Isler Dairesi
Madarlokleri Muhasebat Genel Mudurlugu S
Gelir Politikalan Genel
| Modorioan |— Bilgi islem Dairesi Ba;kanugnl
I Milli Emlak Genel Madurlugu '— i 'I'_""'"' |
Avrupa Birligi ve Dig lligkiler
Dairesi Baskanhd:
{ Yurtdiss Teskilat
TASRA TESKILATI
I DEFTERDARLIKLAR I

[T I I I Will ]Emlak ITll'Emhk Porslonel
rwcnrmﬁ | Iunanmul I Mudurlugu I II«&&;L Muduriugu l Iuwﬁnﬁan I

I MALMUDURLUKLERI |

Sekil 4: Maliye Bakanlig1 Organizasyon Semast

Yeni kamu yoOnetimi anlayisi dogrultusunda, kamu kurumlarinda stratejik
planlarin uygulamaya konulmasi, misyon ve vizyon bildirgelerinin hazirlanmasi

sonucunda, kurumlarin yeniden yapilandirilmasi ihtiyacini giindeme getirmistir. Bu
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durum, kamu kurumlar: icerisinde yer alan insan kaynaklari yonetiminin Gnemini
arttirarak  “stratejik insan kaynaklari yonetimi” anlayismin yaninda, degisim
yonetimi, farkliliklarin yOnetimi, yetenek yonetimi ve kurum kiltiiri gibi
kavramlarin 6n plana ¢ikmasinda etkili olmustur.

Kamu personel rejiminde reform ¢aligmalarini genel itibariyle kamu yonetimi
reform ¢abalariyla bir arada diisiinmek ve degerlendirmek gerekir. Kamu personel
reformu, yeni kamu yoOnetimi anlayisinin bir uzantis1 olan kamu yonetimi
reformundan ayr1 bir nitelik gostermemektedir.

Yeni kamu yoOnetiminin anlayisinin temelinde; biirokratik kisitlamalardan
uzak “hizli isleyen, daha etkin, verimli, seffaf, katilimci1 ve hesap verilebilir ” bir
mekanizmanin kurulabilmesi amacinin oldugu ifade edilmektedir.

Cagimizda yasanan hizli degisim ve yenilesme, toplumsal ve ekonomik
orgiitleri degismeye, baska bir deyisle yeni durumlara uyarlamaya zorlamaktadir.
Kamu yonetimi mekanizmasini degisen kosullarla gelen gereksinmeleri karsilayacak
bir yapt ve isleyis diizenine kavusturmak i¢in gozden gegirmekte, yeniden
diizenlemekte, yeni bir bicim vermektedir.

Bu amagla, Maliye Bakanligi teskilatinda yeni bir diizenlemeye ihtiyag
oldugu giindeme gelmistir. Ulkemizde, 10.07.2011 tarihine kadar vergi incelemeleri
esas itibariyle Maliye Bakanlig1 catisi altinda caligmakta olan Maliye Bakanina bagh
Teftis Kurulu Bagkanligi biinyesinde gorev yapan Maliye Miifettisleri ve Hesap
Uzmanlar1 Kurulu Bagkanliginda gorev yapan Hesap Uzmanlar ile Gelir Idaresi
Baskanligi biinyesindeki Gelirler Kontrolorleri ve Gelir Idaresi Baskanlifi tasra
teskilatinda gorev yapan Vergi Denetmenleri eliyle yiiriitiilmekte idi.

10.07.2011 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan 646 sayili Kanun Hitkmiinde
Kararname ile Maliye Bakanlig1 biinyesinde ve dogrudan Bakana bagli olarak Vergi
Denetim Kurulu Baskanligi kurulmustur.

S6z konusu Kararname ile adi gecen kadrolarda gorev yapan Maliye
Bakanligi mensuplari, Vergi Denetim Kurulu Bagkanligi’nda durumlarina uygun
Vergi Bagmiifettisi, Vergi Miifettisi ve Vergi Miifettis Yardimcis1 kadrolarina
atanmiglardir.

Bu diizenleme ile denetim elemanlar1 tek cati altinda toplamis ve vergi

denetiminin tek elden yiiriitiillecegi giiglii bir teskilat olusturulmustur. Bakanlik
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bilinyesinde olusturulan Vergi Denetim Kurulu'yla vergi denetiminde ¢ok baglilik ve
daginiklik ortadan kaldirilmistir.

Yapilan bu diizenlemeden sonra, 659 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile
Maliye Bakanligi teskilatinda ikinci diizenleme yapilmistir.

S6z konusu diizenleme ile Maliye Bakanligi’nin merkez teskilatinda gorev
yapan Bakanligin asli hizmetlerini yiiriitmek iizere daha 6nce merkezde olusturulmus
bulunan Devlet Biitge Uzmanhigi, Devlet Muhasebe Uzmanligi, Devlet Gelir
Uzmanligi, Devlet Mallar1 Uzmanligi, Maliye Uzmanlig1 ve Mali Suglar1 Arastirma
Uzmanligi, Devlet Gelir Politikalar1 Uzmanlig1 kaldirilarak, bu kadrolar Bakanlik
bilinyesinden gorev yapmak iizere yeni olusturulan Maliye Uzmanlig1r kadrolarina,
tagrada ise defterdarlik biinyesinde olusturulmus bulunan Muhasebe Uzmanligi, Milli
Emlak Uzmanlig1 kadrolar1 kaldirilarak Defterdarlik Uzmanligi kadrolarma
donistiirilmiistiir.

Ayni sekilde, Bakanligin gider ve milli emlak mevzuati alaninda yetigmis
bulunan ve merkezi denetim elemanlar1 olan Muhasebat ve Milli Emlak
Kontrolorleri merkezde Maliye Uzmanligina, Defterdarlik biinyesinde bulunan ve
dogrudan defterdara bagli olarak calisan Muhasebe ve Milli Emlak Denetmenleri ise
tasrada Defterdarlik Uzmanlig1 kadrolarina atanmis bulunmaktadir.

S6z konusu diizenleme ile amaglanan kamu yarar1 Bakanlik tarafindan
yapilan agiklama ile soyle ifade edilmektedir.'* Kamu hizmetlerinin diizenli, siiratli,
etkin, verimli ve ekonomik bir sekilde yiiriitiilmesini saglamak iizere kamu
hizmetlerinde isboliimii ve koordinasyonun saglanmasi, benzer hizmetlerin tek
kurulus veya birim tarafindan yiritilmesi ve kaynak kullaniminda israfin
onlenmesine yonelik olarak unvan standardizasyonun saglanmasi amaglandigi, kamu
hizmetlerinin 6zelligine ve gereklerine gore kariyer ve liyakat ilkeleri dogrultusunda
yetismis nitelikli personelin, en etkin sekilde istihdamimi saglayacak sekilde
diizenleme yapildigi, bu diizenlemeyle kamu yarari ve hizmet gerekleri gibi

unsurlarin gozetildigi ifade edilmektedir.

' Aydin Milletvekili Sayin Metin Liitfi BAYDAR’a ait 7/1519 esas numarali yazili soru dnergesinde
yer alan hususlara, Maliye Bakanligi’nin 17/01/2012 tarihli ve 551 sayili yazis1 ile Tiirkiye Biiyiik
Millet Meclisi Bagkanligi’na cevaben gondermis oldugu yazi. http://www2.tbmm.gov.tr/d24/7/7-
1518sgc.pdf (Erigim tarihi: 01.03.12).



118

4.4. MALIYE BAKANLIGI PERSONEL GENEL MUDURLUGU

4.4.1. Misyon ve Vizyonu

Maliye Bakanlig1 Personel Genel Miidiirliigiinlin internet sayfasinda misyon
ve vizyonu su sekilde ifade edilmektedir.'?

e Misyonu; "Bakanligin ilkeleri ve hedefleri dogrultusunda hizmet
gereklerine uygun nitelik ve nicelikte personel istihdamini saglayarak
cagdas insan kaynaklar1 yonetimi anlayisiyla hizli ve kaliteli hizmet
sunmak." olarak tanimlanmaktadir.

e Vizyonu; "Cagdas insan kaynaklar1 yonetimi anlayisiyla kamuda 6ncii

olmak." seklinde ifade edilmektedir.

4.4.2. idari Yapisi

Personel Genel Miudiirligii, 29.05.1936 tarih ve 2996 sayili Maliye Vekaleti
Teskilat ve Vazifeleri Hakkinda Kanunun 16 nc1 maddesiyle “Zat Isleri Miidiirliigii”
olarak kurulmustur. 29.05.1946 tarih ve 4910 sayili Kanunla ismi “Ozliik Isleri
Miidiirliig” olarak degistirilmistir. 27.06.1976 tarihli Bakanlik Onayiyla “Personel
ve Sosyal Isler Dairesi Bagkanlig1” olarak orgiitlenmistir. 16.03.1978 tarihli Bakanlik
Onayityla “Donatim, Kiymetli Kagitlar ve Idari Isler Daire Baskanligi” ile
birlestirilerek “Personel ve Idari Isler Genel Miidiirliigii” kurulmustur. 13.12.1983
tarih ve 178 sayilh Kanun Hiikmiinde Kararname ile de “Idari Isler” ayrilarak

“Personel Genel Miidiirliigii” olarak yeniden 6rgﬁtlenmistirl3

12 Maliye Bakanlig1 Personel Genel Midiirliigi Resmi Internet Sitesi

http://www.pergen.gov.tr/icerik/faaliyetraporlari/pdf/pergen_2010 faaliyetraporu.pdf (Erisim
tarihi:01.03.12).
13 Maliye Bakanlig1 Personel Genel Midiirligi Resmi Internet Sitesi

http://www.pergen.gov.tr/tarihce.html. (Erigim tarihi:01.02.12).



http://www.pergen.gov.tr/icerik/faaliyetraporlari/pdf/pergen_2010_faaliyetraporu.pdf
http://www.pergen.gov.tr/tarihce.html
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Sekil 5: Personel Genel Miidiirliigii Organizasyon Semasi

l \ |

Genel Muddr Genel Mudar Genel Mudar
Yardimeis! Yardimeis Yardimeis!

! 1 1 ! J 1 i | ——
Daire Daire Daire Daire Daire Daire Daire Daire Daire
Baskan! Bagkani Baskan! Bagkani Bagkani Bagkani Bakani Bagkan! Baskani
\ J 7 w J
548 .
o (2 ontm e | o CMRSORAIS (ot i | (o (VAORUEANS L e St Ltollll SECTETVER | ) )%w e (5)Kado Subes
(13)Bitge o (23) Mahasebat (20) Babum Atama (16) Uygulama ve Ankara Mesishs Wkl
(- Tk oty | % e St Sobeti | ™ Koodnamyen Sbesl ™ gt Kusa Mo Kk e |t (4 Emik S | (- CLERES | (- S b
(26) Mevzunt {45) Bigi Ednma Ozel Buro Eskigehir Mesleki | (11) BIM Siste Yon
v D Sbs podsql| el ™ ey, | (o 0S| s |l e | [ D St
" | T |
(22)Pergen vo {40) Kotoghane ve Aragmare
{44) don Davalar Kurdtar At e Dokimartasyon o (39) Smav Hamet  fon |
T el T Sobsi Subesi W
{43) Disipln o
(49) Merkez Atama e Seru
T e |
. (46)BM Yazim ‘

Kaynak: MB Personel Genel Miidiirliigii Resmi internet Adresi (Www.pergen.gov.tr)

Personel Genel Miidiirliigii; Merkez teskilati; Genel Miidiir, (3) Genel Miidiir
Yardimeisi, (10) Daire Baskam kadrosu ile birlikte (1) Bilgi Islem Merkezi
Miidiirliigii ve (31) Sube Miidiirliigiinden olusmaktadir. Tasrada ise 81 1l Personel
Midiirliigi ve 2 Mesleki Egitim Kurs Midiirligii ile hizmet vermektedir.

Personel Genel Miidiirliiglintin gorevleri 13.12.1983 tarih ve 178 sayili Kanun
Hilkmiinde Kararnamenin 25 inci maddesi ile asagida belirtildigi sekilde
diizenlenmistir:

e Bakanligin insan gilici planlamast ve personel politikasiyla ilgili
caligmalar1 yapmak; personel sisteminin gelistirilmesiyle ilgili tekliflerde
bulunmak,

e Bakanlik personelinin atama, nakil, 6zlik, emeklilik isleriyle ilgili isleri

yapmak,


http://www.pergen.gov.tr/
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e Bakanlik kadrolariin ilgili birimlerinin goriisiinii aldiktan sonra dagitim,
tahsis ve tenkisini saglamak,

e Bakanlik merkez ve tasra teskilati1 ile 1ilgili egitim planlarinin
koordinasyonunu saglamak, Bakanlik personeli ile ilgili temel egitim
programlarini diizenlemek ve uygulamak,

e Personel hareketleri ve egitim faaliyetleri ile ilgili yayim hizmetlerini
yiirlitmek,

e Bagl ve ilgili kuruluslarin 6zel kanunlar1 dolayisiyla Bakanliga verilmis
gorevlerin yiiriitiilmesinde koordinasyonu saglamak,

e Bakanlik¢a verilecek benzeri gorevleri yapmak.

Personel Genel Miidiirliigii yukarida belirtilen gorevleri merkezde sube
midiirliiklerince, tasrada defterdarlik personel miidiirlikklerince ve mesleki egitim
kurs miidiirliiklerince yerine getirir.

Ayrica, Personel Genel Miidiirligii, merkez ve tasrada galisan toplam 4 339
personel ile gorevlerini yerine getirmektedir. Personel Genel Miidiirligiiniin teskilat

bazinda 2011 yili dolu-bos kadro dagilimi asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 3: PERGEN - Dolu-Bos Kadro Bilgileri

, DOLULUK
TESKILAT DOLU BOS TOPLAM
ORANI %
MERKEZ 211 399 610 35
TASRA 4128 2923 7051 59
TOPLAM 4339 3322 7 661 57

Kaynak: PERGEN (2012: 22)

Merkez Teskilatinda calisan personel sayist unvanlarina goére Tablo 4’de
gosterilmistir. Buna gore Genel Miidiirlikkte; 1 Genel Miidiir V., 2 Genel Midiir
Yardimcisi, 8 Daire Baskani, 1 Bilgi islem Merkezi Miidiirii, 21 Sube Miidiirii ile
birlikte toplam 211 personel gorev yapmakta olup dagilimi asagidadir.
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Tablo 4. PERGEN - Merkez Personel Sayisi

UNVANI SAYI
GENEL MUDUR 1(V)
GENEL MUDUR YRD. 2
DAIRE BASKANI 8
BILGI ISLEM MERKEZI MUDURU 1
SUBE MUDURU 21
UZMAN 46
SEF 5
ISTATISTIKCI 2
COZUMLEYICI 4
PROGRAMCI 7
BILGISAYAR ISLETMENI 3
V.HK.L 102
MEMUR 1
DAGITICI 8
TOPLAM 211

Kaynak: PERGEN (2012: 22)

15 personel Bakanlik disinda, 5 personel de Bakanlik diger birimlerinde
gegici olarak gorev yapmaktadir. Ayrica Bakanlik merkez ve tasra birimlerinden 4
personel Genel Miidiirliikte gegici gorevli olarak calismaktadir.

Tasra teskilati, illerde Defterdarliklar biinyesinde Personel Miidiirliiklerinden
olusmakta, ayrica Ankara, Izmir ve Eskisehir’de Mesleki Egitim Kursu Miidiirliikleri
bulunmaktadir.

Tasrada gorev yapan personel sayisi asagidaki Tablo 5’de gosterilmistir.



Tablo 5: Tasrada Gorev Yapan Personel Sayisi

UNVANI SAYI
DEFTERDAR 75
DEFTERDAR YRD. 76
MALIYE KURSU MUDURU 1
PERSONEL MUDURU 60
MALIYE KURSU MUDUR YRD. 3
PERSONEL MUDUR YRD. 55
ARASTIRMA (OZELLESTIRME) 63
ARASTIRMA (6191) 31
UZMAN (OZELLESTIRME) 17
SIVIL SAVUNMA UZMANI 34
SEF 84
AYNIYAT SAYMANI 1
BILGISAYAR ISLETMENI 10
VERI HAZ. VE KONT. iSL. 609
MEMUR 13
DAIRE TABIBI 10
COCUK GELISIMCI 2
ECZACI 1
HEMSIRE 3
SAGLIK TEKNIKER 1
MUHENDIS 1
MUHENDIS (OZELLESTIRME) 3
DESTEK PERSONELI 2975
TOPLAM 4128

Kaynak: PERGEN (2012: 23)
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4.4.3. Personel Genel Miidiirliigiinde insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Cahismalan

Maliye Bakanligt Personel Genel Midiirliigii’'niin Mart-2012 yilinda
yayimlanan 2011 Yili Faaliyet Raporuna gore; Maliye Bakanhigi Kamu i¢ Kontrol
Standartlarina  Uyum Eylem Plan1 uyarinca Personel Genel Miidiirliigiince
yiiriitilmekte olan c¢aligmalardan birisi de personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimi yaklagimina gegisin saglanmasi ve insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinin
gelistirilmesi hususudur.

Kamu yonetimi alaninda son yillarin dikkat c¢eken, tartisilip konusulan
konularindan birisi de Insan Kaynaklari Yénetimi (IKY) anlayisi olup, kamu
kurumlan tarafindan her gecen giin daha fazla 6nem verilmeye baslanan yeni bir
yonetim anlayigidir. Personel yonetimi yaklasimina yapilan elestiriler 1KY nin
olusum siirecini hizlandirmistir. Insan kaynaginin ydnetilmesi siirecinde daha
insancil bir bakis agisina sahip olan IKY anlayis1, personel ydnetiminin yapisal ve
isleyis yoniinden boliinmiisliigiinii ortadan kaldiran ve calisan-kurum iliskilerinin
gelismesine katkida bulunarak organizasyon yapisindaki biitiinlesmeyi saglayan bir
yaklagimdir.

Bakanlikta bu siirecin daha hizli ve etkin bir sekilde islemesini saglamak
lizere Maliye Bakanligi Kamu I¢ Kontrol Standartlarmna Uyum Eylem Planina, basta
"3.1.2-Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimi yaklasimina gegisin
saglanmasi ve insan kaynaklari yonetimi siireglerinin gelistirilmesi” eylemi olmak
lizere insan kaynaklar1 yonetimini yakindan ilgilendiren bir¢ok eylem dahil edilmistir
(Pergen, 2012). Bu kavram; insan faktoriiniin ¢aligma hayatinda bedensel bir katki
olarak goriilmesi egilimi yerine, personelin organizasyona deger katan bir kaynak
olarak goriilmesi egiliminin yoneticiler tarafindan benimsenmesi ve c¢aligma
hayatinda uygulanmasi seklinde ifadesini bulmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, tim ¢agdas ydnetim felsefelerinin temelindeki
“insana insan olarak deger verme” anlayisini benimseyen, isletmede ¢alisan bireye
herhangi bir iiretim faktorii olarak degil, gercekten insan gibi yaklasan, insanin

stirekli artirilabilir ve gelistirilebilir yetenekleri oldugunu dikkate alan, geleneksel
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personel yoOnetiminin c¢agdas bir ifadesi, yenilik¢i ve degisimci bir yorumudur
(Akyiiz, 2001: 59).

Maliye Bakanhig Kamu I¢ Kontrol Standartlarina Uyum Eylem Plani;
Kontrol Ortami, Risk Degerlendirme, Kontrol Faaliyetleri, Bilgi ve Iletisim ile
Izleme unsurlarinda toplam 18 standart 79 genel sart ve 106 eylemden olusmaktadir.
S6z konusu eylemler kapsaminda sorumlu birim olarak Personel Genel Midiirliigi
18 eylem ile en fazla agirlig1 olan birim olarak s6z konusu Eylem Planinda yerini
almaktadirlar.

Bu durum Personel Genel Miidiirliigiiniin Bakanlik igin stratejik 6neme haiz
bir birim oldugunu agik¢a gostermektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin benimsenmesi konusunda stratejik
Ooneme haiz belgeler olarak Dokuzuncu Kalkinma Plan1 (2007-2013), 2011 Yili
Programi ve Orta Vadeli Programi (2011-2013), Bakanligimiz Stratejik Plan1 (2008-
2012) ve Bakanligimiz Kamu I¢ Kontrol Standartlarma Uyum Eylem Planmi
sayabiliriz. S6z konusu belgelerde konuya iliskin hususlar1 asagidaki sekilde
6zetlemek miimkiindiir.

Dokuzuncu Kalkinma Plant (2007-2013) ile 2012 Yili Programi ve Orta
Vadeli Programda (2012-2014); “Kamu kesiminde insan kaynaklarinin
gelistirilmesi” hususuna yer verilmis, s6z konusu 2012 Yili Programinda bu baglik
altinda mevcut durumdan bazilar1 su sekilde siralanmaktadir. (30.10.2011 tarihli ve
28100 sayili Resmi Gazete — Miikerrer)

e Kamu kesiminde etkili bir insan kaynagi gelistirme politikas1 uygulanmasi ve kamu
personel sisteminde seffaf, anlasilir ve yeknesak kurallara dayanan mesleki
yeterliligi, performansi ve hizmetin gereklerini esas alan bir diizenlemeye gidilmesi,
kamuda etkinlik ve verimliligi 6nemli 6l¢iide artiracagi, bu gercevede, kamu
hizmetleri ile personel say1 ve yapisinin analiz edilmesi, mevcut insan kaynaklarimin
etkin bir sekilde kullamilmasi ve niteliginin artirilmasi ile hizmet-personel-iicret
iliskisinin saglikl bir sekilde kurulmasi ihtiyaci 6nemini korudugu,

e Kamu personelinin yeterli hizmet i¢i egitime tabi tutulamamasi, islerini etkin ve
verimli bir sekilde yiiriitecek bilgi ve beceriye kavusmalarin1 engelledigi, sayis1 ve
icerigi yetersiz olan hizmet i¢i egitim programlari, belirli bir insan kaynagi
gelistirme politikas1 cergevesinde yiiriitillemedigi, kamuda verimlilik kiiltiirinii
gelistirmek i¢in hizmet i¢i egitim programlarinin yeni bir anlayis dogrultusunda ele

alinma ihtiyaci bulundugu,
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e Personel degerlendirme sisteminin gozden gegirilerek, personelin performansinin
Olglilmesinde nesnel ve agik standartlarin gelistirilmesi 6nem arz ettigi, sicil
sistemini kaldirarak yerine personel bilgi sistemini getiren 6111 sayili Kanun,
kurumlara personelin basar1 ve verimliligini Olgebilmeleri i¢in degerlendirme
Olciitleri belirleme imkani getirdigi,

e Gorevde yilikselme konusunun mevzuatta agik ve yeterli bir sekilde tanimlanmamis
olmasi, kamu personelinin kurum ve kuruluslar arasinda dengesiz dagilimi, personel

ve licret diizeyinin hizmet gerekleri ile uyumsuzlugu.

Maliye Bakanligi Stratejik Planinda (2008-2012); Bakanligin organizasyon
yapisinin  gozden gecirilmesi, insan kaynaklar1 politikast ile Personel Genel
Midiirliigiiniin yonetim kapasitesinin gelistirilmesi ve bunun i¢in gerekli alt yapinin
olusturulmasi hususlarina yer verilmistir.

Maliye Bakanligi Kamu I¢ Kontrol Standartlarma Uyum Eylem Plam **
“KOS3 Personelin yeterliligi ve performansi” eylemi kapsaminda Personel
yonetiminden insan kaynaklari yonetimi yaklasimina gecisin saglanmasi ve insan
kaynaklar1 yonetimi stireclerinin gelistirilmesi eylemine yer verilerek de konunun
onemi bir kez daha vurgulanmstir.

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimi toplumsal, orgiitsel ve yonetsel alanda
meydana gelen degismelerin sonucu olarak isletmelerin insan kaynaklarma yeni
yaklasgtmmi ifade etmektedir. Isletme ici ve disi bircok gelisme personel
yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gecis slirecini g¢esitli sekillerde etkilemis
ve etkilemeye de devam etmektedir.

Maliye Bakanligi Personel Genel Midiirliigii’niin Mart-2012 yilinda
yayimlanan 2011 Yili Faaliyet Raporuna gore; glinlimiiz insan kaynaklar1 yonetimi
alaninda personelin sahip oldugu yetkinliklerin Oneminin giderek arttig
belirtilmekte, hizli ve kaliteli hizmet sunumu i¢in, alanlarinda yetkin personel
istihdam eden bir Bakanlik olma yolunda daha hizli adimlarla ilerlemenin zorunlu
hale geldigi ifade edilmektedir. Ayrica, Bakanlik kadrolarina dahil olanlarin ge¢gmise

nazaran daha fazla egitim aldig1, bunun sonucunda daha ¢ok bilgi ve beceriye sahip

14 Maliye Bakanlig1 Strateji Bagkanlig1 Resmi Internet Sitesi

http://www.sgb.gov.tr/Kontrol%20Eylem%20Plan/Eylem%?20Plani/Maliye%20Bakanli§1%20Kamu%
201¢%20K ontrol%20Standartlarina%20Uyum%20Eylem%20Plani-Revize.pdf (Erisim tarihi:
26.02.12)



http://www.sgb.gov.tr/Kontrol%20Eylem%20Plan/Eylem%20Planı/Maliye%20Bakanlığı%20Kamu%20İç%20Kontrol%20Standartlarına%20Uyum%20Eylem%20Planı-Revize.pdf
http://www.sgb.gov.tr/Kontrol%20Eylem%20Plan/Eylem%20Planı/Maliye%20Bakanlığı%20Kamu%20İç%20Kontrol%20Standartlarına%20Uyum%20Eylem%20Planı-Revize.pdf
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bulundugu, ¢alisanlarin yasam felsefesi ve is anlayislarinin giiniimiiz sartlarina gore
gelismekte ve degismekte oldugu, bu durum calisma hayatinda farkli beklentilerin
ortaya ¢ikmasina yol agtig1 ve bu nedenle, ¢alisanlarin segiminin biiyiik énem arz
ettigi belirtilmektedir.

Glinlimiizde amaglarina ulagsmaya calisan tiim Orgiitlerde hem calisanlarin
verimliligi hem de tatmini biiyiik 6l¢iide insan kaynaklarinin yonetiminin basarisina
baglidir. Bu nedenle orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimine eskiye oranla daha fazla
onem verilmektedir.

Maliye Bakanligi Kamu i¢ Kontrol Standartlarma Uyum Eylem Plan1 “KOS3
Personelin yeterliligi ve performansi” eylemi kapsaminda, personel yonetiminden
insan kaynaklar1 yOnetimi yaklasimina gecisin saglanmasi ve insan kaynaklari
yonetimi siireglerinin gelistirilmesi eylemine yer verilmistir. S6z konusu eylem
planina gdre, personel yonetiminden insan kaynaklar1 yOnetimine gegis
calismalarinin Haziran-2012 yilina kadar bitirilmesi dngoriilmiistiir.

Bu amacgla, Maliye Bakanligi Personel Genel Miidiirliigiinde Personel
Yénetiminden insan Kaynaklar1 Yénetimine gecis calismalari igin bir ¢alisma grubu
olusturulmustur. S6z konusu calisma grubu, Ocak-2012 yili itibariyle Personel
Yonetiminden Insan Kaynaklarma Yonetimine Gegis Rehberi Taslagini hazirlayip
yonetime sunmustur.

Bu rehberde, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin stratejik fonksiyonlar
olan; insan kaynaklarinin planlanmasi, is analizleri, ise alma, se¢me, degerleme ve
yerlestirme, egitim ve gelistirme, performans degerleme, licret yonetimi, kariyer
yonetimi, kurum kiiltiirli, degisim yonetimi, iletisim ve bilgi sistemi konularina yer

verilmistir.



BESINCI BOLUM

ALAN ARASTIRMASI

5.1. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE YONTEMI

5.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci; kamu personel yonetiminden, insan kaynaklari
yonetimine gegiste yasanan degisikler ve bu degisikliklerin galisanlar iizerinde
yaratmig oldugu etkiyi belirlemektir. Bu baglamda; Maliye Bakanligi Personel
Genel Midiirligiinde uygulanan mevcut personel yonetimi  sistemindeki
eksiklikleri tespit ederek yeni olusturulacak insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda
Oneriler gelistirmektir. Bu kapsamda asagidaki sorular olusturulmus ve insan

kaynaklar1 yonetiminin gelistirilmesine yonelik goriisler alinmistir.

5.1.2. Arastirmamin Kapsam

Uygulamanin kapsamini Maliye Bakanlig1 biinyesinde hizmet veren Personel
Genel Midiirliigli calisanlari olusturmaktadir. S6z konusu calisanlar; merkez
teskilatinda gorev yapan Daire Bagkani, Sube Miidiirii, Uzman, Sef, Teknik Personel
ve VHKI/Memur’dan olusmaktadir.

5.1.3. Arastirma Yontemi

Aragtirmada anket yonteminin kullanilmasi tercih edilmistir. Uygulanan bu

yontem ile Maliye Bakanligi Personel Genel Miidirliigiinde calisan g¢esitli
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unvanlardaki personelin Tiirk Kamu Yo6netiminde Insan Kaynaklari Y®onetimine
yonelik goriigleri alinarak sistemin eksik yonleri belirlenmeye calisilmistir. Ayrica
uygulanan anket sayesinde saglikli ve ¢agdas bir insan kaynaklar1 yOnetimi igin

olmas1 gereken unsurlar hakkinda oneriler toplanmistir.

5.1.4. Arastirmanmin Calisma Grubu

Arastirmanin evrenini Maliye Bakanlig1 ¢alisanlari, 6rneklemini ise, Merkez
Teskilatindaki Personel Genel Miidiirliigii calisanlar1 olusturmaktadir. S6z konusu
Genel Midiirliikte, memur ve s6zlesmeli olarak toplam 211 personel ¢alismaktadir.
Bu 211 kisiden 15 personel bakanlik disinda, 5 personel de Bakanligin diger
birimlerinde gegici olarak gorev yapmaktadir. Ayrica ad1 gegen Genel Miidirliikte de
4 personel gecici olarak gorev yapmaktadir. Anket Genel Midiirliikte gorev yapan
her personele takdim edilmistir. Ancak bazi personelin ankete sicak bakmamalar1 ve
ankete katilmayr istememeleri nedeniyle anket sorular1 sadece 130 kisiye
dagitilabilmistir. Dagitilan bu anketlerden 107°si geri alinmistir. Geri doniisiim orani
% 82,3’diir. Anketin Maliye Bakanligi Merkez Teskilat1 calisanlarinin tamam
tizerinde yapilmasindaki giicliikler nedeniyle sadece Personel Genel Miidiirliiglinde

uygulanmasina karar verilmistir.

5.1.5. Anket Calismas1 Hakkinda Genel Bilgiler

Veri toplama aract olarak kullanilan anket 2 bdliimden olusturulmustur.
Birinci boliimde; cinsiyet, yas, 6grenim durumu, hizmet siiresi, unvan gibi deneklerin
kisisel 6zelliklerine iliskin sorular ile insan kaynaklart yonetimi hakkinda yeterli bir
bilgiye sahip olunup olunmadig1 ve bu konuda egitim/seminer alip almadigina iliskin
sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde; insan kaynaklari yonetimine iliskin goriislere
yer verilmistir. Anket sorularin 7’si siniflama, 37°si besli derecelendirme 6lgegidir.
Veriler, uygulanmakta olan mevcut personel yonetim sistemine iliskin gortisler ile

insan kaynaklar1 yOnetimine gec¢is i¢in Onerileri kapsayan, organizasyon yapisi,
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personel aliminda kullanilan yontem, calisanlarin performans degerlendirmesi,
calisanlara verilen hizmet i¢i egitim, ¢alisanlarin haklarina yonelik diizenlemeler,
calisanlar arasinda iicret adaleti, kaynaklarin etkin kullanimi, ise almada uygulanan
yontem ve iist kademelere yiikselmede kullanilan yontemlere iliskin diisiinceleri
belirlemeye yonelik olarak hazirlanan anketin (Bkz.Ek-1) uygulanmasi sayesinde
elde edilmistir.

Anketin oncelikle 6n uygulamasi yapilarak, ulasilabilirligi ve istenen verileri
saglaylp saglayamadigl saptanmaya calisilmistir. Yapilan 6n calisma sonucunda
anket formu gbézden gegirilerek gerekli diizeltmeler yapilmis ve uygulamaya hazir
hale getirilmistir.

Anketin bas tarafina, arastirmanin amacini agiklayan bir sunus yazisi
konulmus ve s6z konusu yazida, anket lizerine isim, imza gibi kimlik bilgilerinin
yazilmasina gerek bulunmadigi belirtilerek, goriis ve diisiincelerin rahat bir sekilde
ifade edilmesi saglanmaya calisilmistir. Ayrica anket formu 6rneklem grubuna bizzat
uygulayict tarafindan dagitilarak, cevaplayicilara arastirmanin amaci ve Onemine
iligkin gerekli acgiklamalar yapilmistir. Arastirmacinin ayn1 zamanda arastirma
yapilan Kurumun personeli olmasinin veri toplama siirecinin saglikli bir sekilde
yapilmasma 6nemli Sl¢iide etkili oldugu diisiiniilmektedir. Orneklem grubunun
anketin cevaplanmasina biiyiik ilgi gosterdikleri, gorilis ve diisiincelerini objektif bir
bicimde ifade etmekten c¢ekinmedikleri gozlenmistir. Anketin uygulama siirecinde
gicliikle karsilagilmamast ve daha fazla desteklenmesi amaciyla Genel Miidiirliik
Makamindan yazili olur alinmistir (Bkz. Ek-2). Anket arastirmaci tarafindan 1 giin

gectikten sonra toplanmistir.

5.1.6. Arastirmanin Modeli

Arastirma tarama modellidir. Bu anket ¢alismasi ile personel yonetiminden,
insan kaynaklar1 yonetimine geciste yasanan degisiklikler ve bu degisikliklerin
calisanlar iizerinde yaratmis oldugu etki belirlenmeye c¢alisilmistir. Arastirmada insan
kaynaklar1 yOnetiminin temel bilesenleri olarak; “Is ve Orgiit Tasarimi”, “Insan

Kaynaklar1 Planlamas1”, “Personel Tedariki”, ‘“Personel Secimi”, “Kariyer



130

Yonetimi”?, “Egitim Uygulamalar1”, “Gorevlendirme Politikalar1”, “Performans

Degerlendirme Sistemi”, “Calisma Iliskileri” ve “Ucret Sistemi” incelenmistir.

5.1.7. Veriler ve Toplanmasi

Arastirmada literatiir analizinden elde edilen bilgiler 1s181nda gelistirilen
anket formu kullanilmistir. Anketin uygulanmasinda anket sorulari aragtirmaci
tarafindan Maliye Bakanligi Personel Genel Miudiirliigii ¢alisanlarina elden

dagitilmig ve ertesi giin yine arastirmaci tarafindan toplanmustir.

5.1.8. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirmada, anket uygulamasi ile elde edilen ham bilgilerin veri haline
dontistiiriilmesi ve analizi icin SPSS 15 programi kullanilarak bilgisayar ortaminda
gerceklestirilmistir.  Verilerin analizinde yiizde frekans, ortalama istatistikleri
cikarilmistir. Bagimsiz degiskenlere gore analizlerde bagimsiz orneklemler igin t
testi ve ANOVA testlerinden yararlanilmigtir

Ankette kullanilan Likert olcegine gore elde edilen goriis ve oOnerilerin
aritmetik ortalamalar1 asagida Tablo 6’da gosterilen derecelendirme araliklar1 esas
alimarak yorumlanmistir. Dereceleme maddeleri, “Kesinlikle Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”,  “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle  Katiliyorum”,
seceneklerinden olusturulmustur. Yanitlar “Kesinlikle Katiliyorum”dan “Kesinlikle
Katilmiyorum”a ve 5’ten 1’¢ dogru sayisal degerler verilerek siralanmastir.
Degerlendirme o6lgeginin puan araliginin hesaplanmasinda (5-1=4, 4/5= 0,80)
katsayist esas alindiginda; agirlikli aritmetik ortalamalarin degerlendirme araligi

asagidaki sekilde olmustur.
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Tablo 6: Aritmetik Ortalamalarin Derecelendirme Araliklari

Verilen Agirlik Secenek Sinir1
1 Kesinlikle Katilmiyorum 1.00-1.80
2 Katilmiyorum 1.81-2.60
3 Kararsizim 2.61-3.40
4 Katiliyorum 3.41-4.20
) Kesinlikle Katiliyorum 4.21-5.00

5.1.9. Varsayimlar ve Simirhliklar

Bu arastirmada uygulanan anket tekniginin ve anket sorularinin denenmesiyle
orneklemin evreni yansitacak nitelikte oldugu, Ornekleme alinan tiim gruplarin
verdikleri cevaplarin gercegi yansittigi varsayilmistir. Arastirmada ayrica, kullanilan
Likert’in besli 6l¢eginin yeterli olacagi; anket sonuglarinin veri haline getirilmesi ve
yorumlanmasi i¢in SPSS programinin bu tlir bir arastirma i¢in ideal ve yeterli bir
ara¢ oldugu; uygulanan anket sorularina arastirmaya katilan bireylerin objektif ve
samimi cevaplar verdikleri; betimsel verilerin ise sayisal tablolar halinde
gosterilmesinin uygun olacagi varsayilmistir.

Maliye Bakanligi Merkez Teskilati Genel Miidiirliiklerinde calisan personel
sayisinin fazla olmasi nedeniyle anket biitiin genel miidiirliikler yerine sadece
Personel Genel Miidiirliigli ¢alisanlartyla sinirh tutulmugtur. Ayrica Personel Genel
Miidiirliigiinde calisan 211 personelden bazilar1 gegici gorev ile gesitli kurumlarda
gorevlendirildiklerinden anketin uygulanmasi sadece mevcut personelle sinirh

kalmistir.
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Maliye Bakanligi Personel Genel Miidiirliigii c¢alisanlarinin demografik

Ozelliklerine iliskin dagilimlarimin  yiizde frekans

gosterilmistir.

istatistikleri

Tablo 7’de

Tablo 7: Maliye Bakanligi Personel Genel Midiirliigii Calisanlarinin Demografik

Ozelliklerine Iliskin Dagilimlari

n %
Cinsiyet Bay 57 | 53,3%
Bayan 50 | 46,7%
Yas 20-30 3 2,8%
31-35 13 | 12,1%
36-40 16 | 15,0%
41-45 37 | 34,6%
46 ve uzeri 38 | 35,5%
Ogrenim Durumu [kogretim 0 | 0,0%
Lise 8 7,5%
Yiiksekokul 25 | 23,4%
Fakiilte 69 | 64,5%
Yiiksek Lisans/Doktora 5 4.7%
Hizmet Siiresi 5 yil ve daha az 5 4,7%
6-10 y1l 4 3,7%
11-15 y1l 23 | 21,5%
16-20 y1l 11 | 10,3%
21 yil ve iizeri 64 | 59,8%
Gorev Unvani Memur/VHKI 56 | 52,3%
Sef/Uzman 27 | 25,2%
Teknik Personel 9 8,4%
Sube Miidiirii 12 | 11,2%
Daire Baskani 3 2,8%
Seminere Katilma Katilmadim 47 | 43,9%
Bir Kurs veya Seminere
Katildim 42 | 39,3%
Cok sayida Kurs veya
Seminere Katildim 18 | 16,8%
Insan kaynaklar1 Evet 60 | 56,1%
yonetimi kavramina Hayir
iligkin bilgi sahibi 47 | 43,9%
olma
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Ankete Katilan Grubunun “Cinsiyet” Degiskenine Gore Dagilim
Ankete katilan grubunun “Cinsiyet” degiskenine gore dagilimi Tablo 7°de
sunulmustur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 46,7’sinin bayan, % 53,3’{inlin

erkek oldugu anlasilmaktadir.

Sekil 6: Orneklem Grubunun “Cinsiyet” Degiskenine Gore Dagilim1

58

56 -

54

52 A

50 -

48

46 -

Bay Bayan

Ankete Katilan Grubunun “Yas” Degiskenine Gore Dagilimi

Ankete katilan grubunun “Yag” degiskenine gore dagilimi Tablo 7°de
sunulmustur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 2,8’inin 30°dan az, % 12,1’inin
31-35 yas arasinda, % 15’inin 36-40 yas, % 34,6 ’sinin 41-45 yas ve % 35,5’inin ise

46 ve tistii tizerinde oldugu anlasilmaktadir.
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Sekil 7: Orneklem Grubunun “Yas” Degiskenine Gore Dagilimi

40

35
30
25
20
15
10
5
- .

20-30 31-35 41-45 46 ve Ustu

Ankete Katilan Grubunun “Ogrenim Durumu” Degiskenine Gore

Dagilim

Ankete katilan grubunun “Ogrenim Durumu” degiskenine gore dagilimi
Tablo 7°de sunulmustur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 0’nin ilkogretim, %
7,5’inin lise, % 23,4’uniin Yiksekokul, % 64,5’inin Fakiilte % 4,7’sinin Yiiksek
Lisans/Doktora mezunu oldugu anlasiimaktadir.
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Sekil 8: Orneklem Grubunun “Ogrenim Durumu” Degiskenine Gore Dagilimi
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ilk-Orta Lise veya Dengi  Ylksekokul Fakiilte Yiiksek
Okul Mezunu Mezunu Mezunu Lisans/Doktora

Ankete Katilan Grubunun “Hizmet Siiresi” Degiskenine Gore Dagilimi

Ankete katilan grubunun “Hizmet Siiresi” degiskenine gore dagilimi Tablo
7’de sunulmustur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 4,7°sinin 0-5 yil hizmeti, %
3,7°sinin 6-10 yil hizmeti, % 21,5’inin 11-15 yil hizmeti, % 10,3’liniin 16-20 yil

hizmeti ve % 59,8’inin 21 y1l ve iistii hizmetinin oldugu anlagilmaktadir.

Sekil 9 Orneklem Grubunun “Hizmet Siiresi” Degiskenine Gore Dagilimi
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Ankete Katilan Grubunun “Gérev Unvan1” Degiskenine Gore Dagilim

Ankete katilan grubunun “Gorev Unvani” degiskenine gore dagilimi Tablo
7°de sunulmustur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 52,3 {iniin Memur/VHKI, %
25,2’sinin Sef/Uzman, % 8,4’linlin Teknik Personel, % 11,2’sinin Sube Miidiirii ve

% 2,8’inin Daire Bagkani unvanina sahip oldugu anlasilmaktadir.

Sekil 10: Orneklem Grubunun “Gérev Unvani” Degiskenine Gére Dagilimi
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Memur/VHKI  Sef/Uzman Teknik Personel Sube Midirii Daire Baskani

Ankete Katilan Grubunun “insan Kaynaklar1 Egitim veya Seminerine

Katilma Durumu” Degiskenine Gore Dagilimi

Tablo 7°den anlagilacagi iizere, katilimcilarin insan kaynaklari yonetimi
hakkinda herhangi bir kurs veya seminere katilma durumuna bakildiginda; % 43,9’u
“katilmadim”, % 39,3’ “Bir Kurs veya Seminere Katildim”, % 16,81 ise “Cok

Sayida Kurs veya Seminere Katildim” yoniinde cevap verdileri goriilmektedir.
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Sekil 11: Orneklem Grubunun “Insan Kaynaklar1 Egitim veya Seminerine Katilma

Durumu” Degiskenine Gore Dagilimi
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30 ~

25 A
20

15 -
10 -

Katilmadim Bir Kurs veya Seminere Cok Sayida Kurs veya
Katildim Seminere Katildim

Tablo 7°den ¢ikan sonuca gore; ankete katilanlarin yarisina yakin kismi (%
43,9) insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda herhangi bir kurs veya seminere

katilmadigi goriilmektedir.

Ankete Katilan Grubunun “Insan kaynaklar1 yonetimi kavramina iliskin

bilgi sahibi olma” Degiskenine Gore Dagilimi

Tablo 7’den anlagilacagi iizere, katilimcilarin insan kaynaklari yonetimi
kavramina iligkin bilgi sahibi olma sorusuna verdikleri cevaba bakildiginda; % 56,11

“evet”, % 43,9°uU “hayir” yoniinde cevap verdileri goriilmektedir.



138

Sekil 12: Orneklem Grubunun “Insan kaynaklari yonetimi kavramina iliskin bilgi

sahibi olma” Degiskenine Gore Dagilimi

70

60 -

50 -

30 +

10 -

Evet Hayir

Tablo 7’den ¢ikan sonuca gore; ankete katilanlarin yarisindan ¢ogunun (%
56,1) insan kaynaklari yonetimi kavrami hakkinda yeterli bilgiye sahip olduklar

goriilmektedir.

Maliye Bakanhg Personel Genel Miidiirliugii Calisanlariin Cinsiyetine

Gore Insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin Géoriisleri Farkhilasmakta Midir?

Kadin ve Erkek calisanlarinin insan kaynaklari yonetimine iliskin goriisleri
arasinda anlamli bir fark olup olmadigi bagimsiz 6rneklemler igin t testi ile analiz

edildiginde sonuglar1 Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8: Kadin ve Erkek Calisanlarinin insan Kaynaklar1 Y&netimine Iliskin
Goriisleri

Std.
Cinsiyet| N |Ortalama| sapma t Sd p

Bay |57 | 251 0,67
Bayan |50 | 2,36 0,55 1,269 105 0,207
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Erkek calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimine iliskin goriisleri (X:2.36),

kadin calisanlardan (X=2.36) daha yiiksek bulunmustur. Ancak, istatistiksel olarak
calisanlarin cinsiyetlerine gore insan kaynaklart yonetimine iliskin goriisleri

farklilagsmamaktadir(p>0.05).

Maliye Bakanhgi Personel Genel Miidiirliigiit Calhisanlarinin Yaslarina

Gére Insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin Gériisleri Farklilasmakta Midir?
Calisanlarin yaslarina gore insan kaynaklart yonetimine iliskin goriisleri
arasinda anlamli bir fark olup olmadigr tek yonlii varyans analizi ile analiz

edildiginde sonuclar1 Tablo 9’de gosterilmistir.

Tablo 9: Calisanlarm Yaslarina Gore Insan Kaynaklar1 Yonetimine Iliskin

Goriigleri
Std.
Yas N |Ortalama| sapma F P

20-30 3 2,46 0,91
31-35 13 2,36 0,53
36-40 16 2,13 0,62

4145 | 37 | 239 | o061 | »3°6 | 0.059
a6ve | qg 265 0.59
uzeri

Yas1 46 ve lizeri olan ¢alisanlarin insan kaynaklari yonetimine iligkin
gorlsleri (X=2.65) diger yas gruplarindaki calisanlarin goriislerine gore daha yiiksek
bulunmustur. Ancak, istatistiksel olarak ¢aliganlarin yaslarina gore insan kaynaklari

yonetimine iligkin gortisleri farklilasmamaktadir(p>0.05).
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Maliye Bakanhg Personel Genel Miidiirliigii Calisanlarimin Ogrenim
Durumlarina Gére Insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin  Goriisleri

Farkhlasmakta Madir?

Calisanlarin 6grenim durumlarina gére insan kaynaklari yonetimine iliskin
goriisleri arasinda anlamli bir fark olup olmadig: tek yonlii varyans analizi ile analiz

edildiginde sonuglar1 Tablo 10°de gosterilmistir.

Tablo 10: Calisanlarin Ogrenim Durumlarina Gore Insan Kaynaklar

Yénetimine Iliskin Goriisleri

Std.
N |Ortalama| sapma F P
Lise 8 2,60 0,50
Yiiksekokul | 25 2,49 0,59
Fakilltc 60 | 242 | 062 | 1A% | 0686
Lisansiisti 5 2,21 1,02

Lise mezunu olan ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimine iligkin goriigleri

(X=2.60) daha st diizeyde egitim almis ¢alisanlarin goriislerine gore daha yiiksek
bulunmustur. Ancak, istatistiksel olarak ¢aliganlarin 6grenim durumlarina gore insan

kaynaklar1 yonetimine iliskin goriisleri farklilasmamaktadir(p>0.05).

Maliye Bakanhigi Personel Genel Miidiirliigii Cahsanlarinim Mesleki
Kidemlerine Gore Insan Kaynaklar1  Yonetimine Iliskin  Gériisleri

Farkhlasmakta Madir?

Calisanlarin mesleki kidemlerine goére insan kaynaklari yonetimine iligkin
goriisleri arasinda anlamli bir fark olup olmadig: tek yonlii varyans analizi ile analiz

edildiginde sonuglar1 Tablo 11°de gosterilmistir.
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Tablo 11: Calisanlarm Mesleki Kidemlerine Gére Insan Kaynaklar

Y énetimine Iliskin Goriisleri

N Ortalama | Std. sapma F P
zzyll ve daha 5 2.43 0,79
6-10 y1l 4 2,09 0,77
11-15 y1l 23 2,25 0,54 1,275 1 0,285
16-20 yil 11 2,40 0,73
20 y1l ve iizeri 64 2,54 0,60

Mesleki kidemi 20 yil ve daha fazla olan ¢alisanlarin insan kaynaklari

yonetimine iligskin goriisleri (X=2.54) daha az mesleki kideme sahip ¢alisanlarin
goriiglerine gore daha yiiksek bulunmustur. Ancak, istatistiksel olarak calisanlarin
mesleki kidemlerine gore insan kaynaklari yoOnetimine iliskin  goriisleri

farklilasmamaktadir(p>0.05).

Maliye Bakanhgi Personel Genel Miidiirliigii Cahsanlarinin Gorevlerine

Gore insan Kaynaklar1 Yonetimine Iliskin Gériisleri Farklilasmakta Midir?
Calisanlarin goérevlerine gore insan kaynaklari yonetimine iliskin goriisleri
arasinda anlamli bir fark olup olmadigi tek yonlii varyans analizi ile analiz

edildiginde sonuglar1 Tablo 12°de gosterilmistir.

Tablo 12: Calisanlarin Gorevlerine Gére Insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin

Gortsleri
Std.

N |Ortalama|sapma| F P Anlamli Fark
Memur/VHKI | 56 | 2,37 0,62 * Memur/VHKI ile Daire
Sef/Uzman 27 12,28 0,50 baskani
Teknik 9 276 0.27 * Sef/Uzman ile Teknik
Personel 4474 | 0.002* Per‘sonel'
Sube Miidiirii |12 | 2,60 0,69 ' ’ * Sef/Uzman ile Daire baskani
Daire baskani * Teknik Personel ile Daire

3 |3,58 0,92 baskani

*p<0.05
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Daire bagkan1 olan calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimine iliskin goriisleri

(X =3.58) memur, sef, teknik personel ve sube miidiirlerinin goriislerine gore daha
yiiksek bulunmustur. Istatistiksel olarak da calisanlarin gorevlerine gére insan
kaynaklar1 ~ yOonetimine  iliskin  goOriisleri  arasinda  anlamli  bir  fark
bulunmustur(p<0.05). Bulunan bu fark, daire baskanlarinin goriisleri ile memur,
sef/fuzman ve teknik personelin goriisleri arasindadir. Ayni zamanda sef/uzman
gorevindeki ¢alisanlar ile teknik personel gorevindeki c¢alisanlarin goriisleri arasinda

anlaml bir fark bulunmustur.

Maliye Bakanh@ Personel Genel Miidiirliigii Cahsanlarimin
Kursa/Seminere Katilma Durumlarina Gére Insan Kaynaklar1 Yénetimine

Iliskin Goriisleri Farklilasmakta Midir?

Calisanlarin  kursa/seminere katilma durumlarina gore insan kaynaklari
yonetimine iligkin goriigleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigi tek yonlii

varyans analizi ile analiz edildiginde sonuclar1 Tablo X’de gdsterilmistir.

Tablo 13: Calisanlarin Kursa/Seminere Katilma Durumlarma Gore Insan

Kaynaklar1 Yénetimine Iliskin Géoriisleri

Std.
N |Ortalama| sapma F P
Katilmadim 47 2,44 0,54

Bir Kurs veya
Seminere Katildim 42 2,41 0,65

0,262 | 0,770
Cok sayida Kurs
veya Seminere 18 2,53 0,76
Katildim

Cok sayida kursa veya seminere katilmig olan ¢alisanlarin insan kaynaklari

yonetimine iliskin goriisleri (X=2.53) daha yiliksek bulunmustur. Ancak, istatistiksel
olarak calisanlarin kursa veya seminere katilma durumlarina gére insan kaynaklar

yonetimine iligkin goriisleri arasinda anlamli bir fark bulunamamistir(p>0.05).
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Maliye Bakanlig Personel Genel Miidiirliigii Cabsanlarimin Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Hakkinda Bilgi Sahibi Olma Gére Insan Kaynaklari

Yonetimine Iliskin Goriisleri Farklilasmakta Midir?

Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin yeterli bilgiye sahip olan ve olmayan
calisanlarinin insan kaynaklar1 yonetimine iligkin goriisleri arasinda anlamli bir fark
olup olmadig1 bagimsiz 6rneklemler icin t testi ile analiz edildiginde sonuglar1 Tablo

14°de gosterilmistir.

Tablo 14: Insan Kaynaklar1 Y&netimine Iliskin Yeterli Bilgiye Sahip Olan ve

Olmayan Calisanlariin Insan Kaynaklar1 Y&netimine liskin Goriisleri

Std.
N |Ortalama| sapma t Sd P
Evet 60| 244 0,68

Hayir |47 | 2,43 053 0,014 105 0,989

Insan kaynaklar1 yonetimi konusunda yeterli bilgiye sahip oldugunu ifade

eden caligsanlarin insan kaynaklar1 yonetimine iliskin goriisleri (X=2.44) daha yiiksek
bulunmustur. Ancak, istatistiksel olarak calisanlarin bilgi sahibi olma durumlarina
gore insan kaynaklari yonetimine iliskin gorlisleri arasinda anlamli bir fark

bulunamamistir (p>0.05).

Insan Kaynaklar1 Yonetimine Iliskin Cahsanlarin Goriisleri

Olgek maddelerine verilen cevaplarin ortalama istatistikleri en yiiksekten en

diistige dogru siralanmis ve sonuglar1 Tablo 15°de gosterilmistir.

Tablo 15: Olgek Maddelerine Verilen Cevaplarin Ortalama Istatistikleri En
Yiiksekten En Diisiige Dogru Siralanisi ve Sonuglari

Ortalama | Katilma Diizeyi

16-Bakanligimiza personel alimina gidileceginde gazete,
internet ve panolara ilanlar verilerek ilgililerin konu| 3,82 Katiliyorum
hakkinda haberdar olmasi saglanir.
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21-Bakanlhigimizda c¢alisanlarin  islerini  daha iyi

8 . C . o 3,21 Kararsizim
yapmalarini saglayacak hizmet i¢i egitimler verilir.
33-Yonetici ve calisanlar arasinda diizenli araliklarla

3,18 Kararsizim

toplantilar yapilmaktadir.
9-Bakgphkta calisanlarin yapacaklar1 isler talimat ve 3,14 Kararsizim
prosediirler kullanilarak tanimlanmustir.
17-Bakanhg1mlza‘ ise .ahnfdcak' ad?ylar.a bir dizi 3,08 Kararsizim
asamadan olusan sistematik bir se¢im siireci uygulanir.
38-Bakanligimizda c¢alisanlar arasinda dil, din, 1k,
cinsiyet, inan¢ ve  siyasi diislince ayriligi| 3,07 Kararsizim
gozetilmemektedir.
20-Ise yeni baslayan calisanlar i¢in yapacaklari isi ve
bakanligi tanitict egitimler (oryantasyon programlari)| 2,81 Kararsizim
diizenlenir.
43-Bakanligimizda kisiye yonelik eleman alinmasi s6z 2.80 Kararsizim
konusudur.
%S-Fgltlmlem} etklr'll%gil, egitim sonrasinda yapilan 2.72 Kararsizim
Ol¢iimlerle degerlendirilir.
3;I‘.-Ba'kanhg1m‘1.zda is guvenhgl‘ve calisanlarin sagligina 2,64 Kararsizim
yonelik alinan 6nlemler yeterlidir.
39—Yonet1m, calisanlarin  haklarina yonelik hukuki 2,59 Katilmiyorum
diizenlemelere uymaktadir.
36-Bakanliktaki gelismeler personele duyurulmaktadir. 2,54 Katilmiyorum
11-Isleri zamaninda bitirmek igin prosediirlerin disina 253 Katilmiyorum
¢tkmamiz gerekmez.
18-Bakanligimizda ise alinacak kisilerin sec¢iminde
kullanilan seg¢im araglar1 (testler, smavlar vb.), ise| 2,50 Katilmiyorum
uygunlugu 6l¢mek i¢in yeterlidir.
37-Bakanligimiz caliganlarin ozel hayatina,
diistincelerine  ve  kisisel  Ozgiirliigline  saygi| 2,50 Katilmiyorum
duyulmaktadir.
8-Maliye Bakanliginin organizasyon yapisi is akigini
kolaylastiracak sekilde tasarlanmistir. 2,45 Katilmiyorum
42-Bakanligimizda ise yonelik eleman alinmasi sz 2.42 Katilmiyorum
konusudur.
12-Bakanlikta  calisanlarin  islerindeki  yeterlilik
diizeylerini belirlemek icin sozlii ya da yazili sinavlar| 2,40 Katilmiyorum
yapilmaktadir.
44-Bakanligimizda c¢alisanlarin is yasamlart boyunca
kariyer amaglarina ulasabilmeleri ig¢in imkanlar| 2,39 Katilmiyorum
verilmektedir.
22_—B_a%<anl1g1mlzda verilen egitimlerin icerigi tatmin 2.36 Katilmiyorum
edicidir.
10-1s prosediirleri islerin yiirtitiilmesini
kolaylastirmaktadir. 2,36 Katilmryorum
34-Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gorevlere 235 Katilmiyorum

verilen licretlere yakin ya da daha fazladir.
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14-Emekli olan ya da farkli nedenlerle isten ayrilan

kisilerin yerine, o isi en az ayrilan kisi kadar iyi| 2,33 Katilmiyorum
yapabilecek kisiler gorevlendirilir.

39-Bakanligimizda kaynaklar etkin kullanilmaktadir. 2,23 Katilmiyorum
29-Bakanligimizda calisanlar sorun ve oOnerilerini st

yonetime rahatlikla iletebilmektedir. 2,21 Katimryorum
15-Bakaglllita ) “yapllan gorevlendirmeler  kisilerin 218 Katilmiyorum
nitelikleri gdz dniine alinarak yapilir.

24-Egitim  igerikleri degerlendirme sonuglart  ve

calisanlardan alinan beslemeler dogrultusunda siirekli| 2,16 Katilmiyorum
gelistirilir.

28-Calisanlarin  performans degerlendirme sonuglar 212 Katilmiyorum

kendilerine yazili veya sozlii olarak iletilir.

32-Calisma programlar1 yapilirken c¢alisanlarin 6neri ve
istekleri goz Oniinde bulundurulmaktadir.

25-Bakanlik c¢alisanlarinin biiyiik bir bolimii vasiflarina
uygun bir iste gorevlendirilmistir.

13-Bakanligimizda emekli olacak ya da farkli nedenlerle
isten ayrilacak kisiler onceden belirlenmekte ve bu
kisiler ayrildiklarinda islerin aksamamast igin gerekli
tedbirler alinmaktadir.

40-Bakanligimizda iist kademe yoneticileri izlenecek
politikalar konusunda bilgi vermektedir.

27-Performans degerlendirmeye tabi tutulan calisanlar
hangi kriterlere gore degerlendirildikleri hakkinda| 2,00 Katilmiyorum
bilgilendirilir.

26-Bakanligimizda calisanlarin  performansi diizenli
araliklarla degerlendirilir.

41-Bakanligimizda bos olan pozisyonlar i¢in en
yetenekli ve en liyakatli elemanlar se¢ilmektedir.

19-Bakanlhigimizda ¢alisanlarin yiikselme ve terfileri, is 175 Kesinlikle

2,06 Katilmiyorum

2,05 Katilmiyorum

2,04 Katilmiyorum

2,04 Katilmiyorum

1,95 Katilmiyorum

1,82 Katilmiyorum

performanslarina dayal olarak yapilir. Katilmiyorum
35-Bakanlik  c¢alisanlart  arasinda  iicret  adaleti 155 Kesinlikle
saglanmistir. ’ Katilmiyorum

Calisanlarin  goriislerine gore en olumlu bulduklart ifade “Bakanligimiza

personel alimina gidileceginde gazete, internet ve panolara ilanlar verilerek ilgililerin

konu hakkinda haberdar olmasi saglanlr(X=3.82) olmustur. Katilimcilarin gene
olarak 6l¢ek maddelerine bildirdikleri goriislerin ¢ok da olumlu olmadig1 daha ¢ok
kararsizzim ve katilmiyorum yoniinde oldugu goézlenmistir. Dolayisiyla Bakanlik
calisanlarinin genel olarak insan kaynaklar1 politikasina olumsuz bakmadiklar1 ama

Bakanligin insan kaynaklar1 politikasini olumlu bulmadiklar1 gézlemlenmistir.
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Kamuda personel yonetimi ve insan kaynaklart yonetimi konusuna genel
olarak baktigimizda; Cumhuriyet doneminden gilinlimiize kadar gecen zamanda
personel yonetiminin simdiki adiyla insan kaynaklar1 yonetiminin kamu ydnetimi
icerisindeki Onemi ve degerinin giinden giine arttign goriilmektedir. Bu durum
Cumhuriyet doneminden gilinlimiize kadar yapilan c¢alismalardan, arastirma
raporlardan ve kalkinma planlarindan anlasilabilmektedir.

Personel yonetiminin yeniden ele alinmasina iliskin ¢alismalar1 Cumhuriyet
doneminden giiniimiize kadar ki siire¢ diye iki boliime ayirabiliriz. 1960 oncesi ve
1960 sonrasidir. Bu donemlerde ortaya ¢ikan sonuca bakildiginda, 1960 6ncesine
kadar yapilan ¢aligmalarin tavsiye niteliginde oldugu ve o6tesine gidemedigi ayrica
kayda deger bir yol alimamadigidir. Fakat 1960 yilindan glinlimiize kadar yapilan
caligmalarda ise kayda deger bir ilerlemenin saglandigi, tavsiye niteliginden ¢ikarak
devletin karar alict mekanizmalari tarafindan dikkate alindigi, kalkinma planlar1 gibi
yaptirimi olan ¢esitli ¢alismalarda kullanilarak kismen de olsa uygulamaya
sokuldugu goriilmektedir.

Personel yoOnetiminden, insan kaynaklar1 yoOnetimine geciste yasanan
degisikler ve bu degisikliklerin ¢aligsanlar iizerinde yaratmis oldugu etkiyi belirlemek
tizere Maliye Bakanlhiginda yapilan anket caligmasinda ulasilan sonuglar asagida
topluca 6zetlenmektedir.

Katilimcilarin insan kaynaklart yonetimine iliskin degerlendirme sonuglart:

Insan kaynaklar1 planlamasma iliskin olarak; “Maliye Bakanliginin
organizasyon Yyapist is akisini kolaylastiracak sekilde tasarlanmigtir” goriisiine
katilmadiklari, “Bakanlikta calisanlarin yapacaklar1 isler talimat ve prosediirler
kullanilarak tanimlanmistir.” gériisiine kararsiz kaldiklari, “Is prosediirleri islerin
yiirlitiilmesini kolaylastirmaktadir” goriisiine katilmadiklar1 goriilmektedir. Calisan
personelin bu goriisiiniin nedenine bakacak olursak, c¢alisilan islerde esnekligin
olmamas1 ve prosediirlere birebir baglilik neticesinde bazi islerde bu yargilarin aksi

savunulmaktadir. Is gorenlerin, hangi isleri yapacaklar1 yani ne yapmalar1 gerektigi is
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ve gorev tasarimi ile belirlenir. Belirli bir isin nasil yapilacaginin ve basarili olmasi
icin hangi gorevlerin yerine getirilmesinin gerektiginin belirlenmesi gerekmektedir.
Is gorenlerin yapmalar1 gereken islerin belirlenmesinde kuskusuz ydnetim
anlayislarinin da etkisi vardir. insan kaynaklar1 yénetiminin temel fonksiyonlarindan
olan insan kaynaklar1 planlamasinin bir ilkesi olan is analizi ve tanimlarina gore, bir
orgiitte isler talimat ve prosediirler kullanarak yapilmalidir. Bu sebeple prosediirlere
bagli olunurken, personele de kii¢iik ¢apta, yani isleyisi ve kanuni yapiy1
bozmayacak sekilde esnekligin verilmesi gerekmektedir.

Yine bununla baglantili olarak, “Isleri zamaninda bitirmek icin prosediirlerin
disina ¢ikmamiz gerekmez”, Bakanligimizda emekli olacak ya da farkli nedenlerle
isten ayrilacak kisiler 6nceden belirlenmekte ve bu kisiler ayrildiklarinda islerin
aksamamasi i¢in gerekli tedbirler alinmaktadir” ve “Bakanligimiza calisanlarin
islerindeki yeterlilik diizeylerini belirlemek icin s6zli ya da yazili sinavlar
yapilmaktadir” gorlisinlin  ise ankete katilanlarin bu goriise katilmadiklari
goriilmektedir. Bu sonuglar 15181 altinda insan kaynaklar1 yonetiminin temel
ilkelerinden olan halef yetistirme ilkesine gbre her bir yoneticinin gegici ya da
stirekli olarak kendi yerini doldurabilecek bir ast yetistirmesi gerekmektedir. Bu
ilkeye uyuldugunda yonetimde istikrar ¢cok daha iyi kosullarda saglanmaktadir ve
orgiitsel verimlilik artmaktadir. Bakanlikta ¢alisan personelin yeterlilik diizeylerinin
belirlenmesi amaciyla 6lgiimler yapilmadigi bunun da ¢alisan personel tarafindan
fark edildigi agikca goriilmektedir. Bakanlik hem ise alimda hem de belirli siirelerde
personelin yeterlilik diizeylerini ¢esitli yontemlerle kontrol etmeli, bunu da calisan
personelle paylasarak bilgilendirme yapmali ve yeterliliklerin arttirilabilecegi
hususlarda cesitli hizmet ici egitimlerle eksik kalan yonlerinin gelistirilmesi
saglanmalidir.

Is Analizi ve Orgiit Tasarimma iligskin olarak; “Emekli olan ya da farkli
nedenlerle isten ayrilan kisilerin yerine, o isi en az ayrilan kisi kadar iyi yapabilecek
kisiler gorevlendirilir ” ve “Bakanlikta yapilan gorevlendirmeler kisilerin nitelikleri
g6z Oniine almarak yapilir” goriisleri hakkinda ankete katilanlarin bu goriise
katilmadiklar1 goriilmektedir. Bu sonug 15181 altinda yeni goreve getirilecek kisilerin
seciminde veya niteliklerinin sorgulanmasinda calisan personelin kafasinda siliphe

uyandiracak bir yontem izlenmemelidir. “Bakanligimiza personel alimina
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gidileceginde gazete, internet ve panolara ilanlar verilerek ilgililerin konu hakkinda
haberdar olmas1 saglanir” goriisiine ankete katilan denekler, Bakanligin eleman alim
stirecinde agik, seffaf ve hesap verilebilir davrandigi ve ankette bu soruya en yiiksek
oranda olumlu puan verdikleri goriillmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlarindan olan insan kaynaklari
planlamasinin bir ilkesi olan insan kaynagini bulma ve se¢me yontemine yliksek
oranda katildiklar1 goriilmektedir. Sabuncuoglu’na (2000) gore; isgdren bulma ve
segme Orgiitiin ise alma politika ve planlarina uygun bicimde gergeklestirilmelidir.
Onemli olan bos pozisyonlara eleman almak degil, dogru ise dogru adami bulmaktir.
Tutarli bir insan kaynaklari politikast ile bos islere en yetenekli ve kisilikli
elemanlarin alinmasi saglanir (S. 68). Giiniimiizde kamu kurum ve kuruluslarinin ise
eleman alma konusundaki genel egilimleri, devlet memurluklarina giris usullerinin
merkezi bir organ tarafindan uygulanmasi bicimindedir. Ulkemizde bu gérev “Kamu
Gorevlerine Ilk Defa Atanacaklar Icin Yapilacak Smavlar Hakkinda Genel
Yénetmelik™” hiikiimlerine gore Devlet Personel Baskanligi ile Olgme, Se¢me ve
Yerlestirme Baskanlig: tarafindan birlikte yiiriitiilmektedir.

Insangiicii Saglama ve Secme Siirecindeki degisimlere iliskin olarak;
“Bakanligimizda ise alinacak adaylara bir dizi agamadan olusan sistematik bir se¢im
stireci uygulanir”, gorlisiine kararsiz kaldiklari, “Bakanligimizda ise alinacak
kisilerin se¢iminde kullanilan se¢im araglar1 (testler, sinavlar vb.) ise uygunlugu
O0lcmek icin yeterlidir” goriisiine katilmadiklar1 anlasilmaktadir. Bu durum ise
almada is ilaninda oldugu kadar acik ve seffaf davranilamamasindan kaynaklaniyor
olmalidir. Bir 6rgiite yon veren, onu basariya ya da basarisizliga gotiiren en dnemli
Ogesi insan giiciidiir. S6z konusu Ogenin Orgiitin gercek gereksinmelerini
karsilayacak diizeyde ve yetenekte olacak sekilde bulunmasi ve segilmesi insan
kaynaklar1 yonetimi i¢in 6nemli bir konuyu teskil etmektedir.

Kamu gorevlilerine sinavla memur alma usulii tim diinyada oldugu gibi
tilkemizde de ¢ok eskiden beri uygulanmaktadir. Kamuda personel temini ve
seciminde liyakat ilkesinden ¢ok kayirmacilik &n plana ¢ikmaktadir. Insan kaynaklar:
yonetimime hakim olan, nitelikli personel istthdamina yonelik insan giicii
planlamasi, kamu personel yonetiminde uygulanmamaktadir. Bunu saglamak i¢in

smavlarin sinav ilkelerine uygun olarak yapilmasi gerekmektedir.
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Maliye Bakanligina (A) grubu kadro alimi “Kamu Gérevlerine Ik Defa
Atanacaklar I¢in Yapilacak Sinavlar Hakkinda Genel Yonetmelik” ile Bakanlikta
istihdam edilen kariyer unvanlarin Yonetmeliklerine uygun olarak; 6zel yarisma
sinavina tabi tutulmak suretiyle ve belli bir yetisme programi sonrasi yeterlik
sinavina tabi tutularak meslege alinirlar (Ornegin, Miifettis ve Uzman Yardimcisi).
Bu kadrolar1 tercih edecek adaylarin KPSS’ye girmelerini miiteakip ilgili kurumlarca
yapilacak sinavlarda da basarili olmalar1 gerekmektedir. Sinavlardan beklenen
sonuglarin alinabilmesi i¢in sinavlarin gegerli ve glivenilir olmas1 gerekmektedir.

Tarafsizlik ve Esitlik ilkesine iliskin olarak; “Bakanligimizda caligsanlar
arasinda dil, din, rk, cinsiyet, inan¢ ve siyasi diisiince ayrilig1 gozetilmemektedir”
goriisiine katilmcilarin kararsiz kaldiklar1 sonucuna ulasilmistir. insan kaynaklari
yonetiminin en Onemli ilkelerinden biriside esitlik ilkesidir. Esitlik ilkesi oOrgiitte
calisanlar arasinda dil, din, 1k, cinsiyet, inan¢ ve siyasi diisince ayrilig
gozetmeksizin ise alimindan baslanarak isten uzaklastirmaya kadar olan asamaya
kadar esitlik ilkesine uygun ve tarafsiz bir davramis sergilenmesi gerekir
(Sabuncuoglu, 2000: 3). Ise almada ve personelin iste ilerlemesinde esitlik
saglanmali, ¢alisanin beceri, bilgi, kisilik ve yetenegi disinda baskaca bir kriter
aranmamalidir. Insan kaynaklari ydnetiminde 6nemli bir yere sahip olan bu ilke
calisma ortamindaki esitsizligi ortadan kaldirmak ve gorevde yiikselmede aym
kritere sahip olan c¢alisanlarin ayn1 isleme tabi tutulmasini amaglamaktadir.

Kariyer Planlama ve Gelistirme ilkesine iliskin olarak; “Bakanligimizda
calisanlarin yilikselme ve terfileri, is performanslarina dayali olarak yapilir” goriisiine
katilimcilarin kesinlikle katilmadiklar1 sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin verdikleri
cevaplara bakildigi zaman Bakanliga kars1 bir giivensizlikleri s6z konusu oldugu
ongoriilebilir. Ciinkii ¢alisanlarin terfilerinin ve ylikselmelerinin tam anlamiyla
performansa dayali yapilmadigr goriisii bu giivensizligi ortaya ¢ikartmaktadir.

Kariyer planlama siirecinde insan kaynaklar1 yOnetiminin hassasiyet
gostermesi gereken bir konu da kisilere esit imkanlar saglamaktir. Maalesef giinliik
uygulamalara bakildiginda kurum i¢i terfilerde kisisel yakinliklarin, adaletsizliklerin,
kayirmalarin s6z konusu olabildigi goriilmektedir. Bu tiir uygulamalara izin

verilmemelidir (Findik¢1, 2001: 348).
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Calisanlarin  yiikkselme ve terfilerinde baslica taraflilik o6l¢iisti, kisinin
yetenekleri, is basarisi, performans diizeyi olmalidir. Orgiitlerde isgdrenlerin
performansinin ve basarisinin Ol¢lilmesinin ¢esitli amaglar1 vardir. Bir dizi yonetsel
kararlarin verilebilmesi i¢in ¢alisanlarin zayif ve giiclii yanlarinin bilinmesi ig¢in
performans degerlemesi gereklidir. Performansin da miimkiin oldugunca objektif
kriterlere dayanmasi gereklidir.

Insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi uygulamalarina iliskin olarak;
“Ise yeni baslayan calisanlar igin yapacaklari isi ve Bakanligi tanitict egitimler
(oryantasyon programlar1) diizenlenir”, “Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda
yapilan 6l¢iimlerle degerlendirilir” ve “Bakanligimizda ¢alisanlarin iglerini daha iyi
yapmalarini saglayacak hizmet i¢i egitimler verilir” goriisleri hakkinda katilimeilarin
Kararsiz kaldiklart; “Egitim icerikleri degerlendirme sonuglar1 ve ¢alisanlardan alinan
beslemeler dogrultusunda stirekli gelistirilir” ve “Bakanligimizda verilen egitimlerin
icerigi tatmin edicidir” gorisiinin katilimcilarin ~ katilmadiklar1  sonuglarina
ulagilmistir. Calisanlarin ankete verdigi cevaplar dogrultusunda bakanligin vermis
oldugu hizmet i¢i egitim politikasinin yeniden tasarlanmasi ve diizenlenmesi
gerekmektedir. Kurumlarin basarili olmalar1 ve faaliyetlerini siirdiirebilmeleri giiniin
degisen sartlarina hazirlikli olmalarmi gerektirmektedir. Bilgi toplumu olarak
giiniimiizde ¢alisanlarin egitim ihtiyaclari artmakta ve siirekli degismektedir.

Kamuda Insan Kaynaklari Yonetiminde egitimin yeri olduk¢a 6nemlidir.
Ciinkii bir orgiitiin varligini en verimli ve en etkili bir sekilde devam ettirmesi ancak
egitim yoluyla, gelismeleri izlemesiyle miimkiindiir. Durkheim bunu “egitim, her
seyden Once, toplumun kendi yasama kosullarini siirekli olarak yenilemeye yarayan
bir aragtir” soziiyle belirtmistir (Tortop vd., 2010: 189). Amacina uygun olarak
hazirlanan ve uygulanan hizmet i¢i egitim ydnetici, personel ve orgiit yoniinden
cesitli yararlar saglamaktadir. Ciinkii, yetismis personel daha az kusur isler.
Denetleme kolaylasir, verim ve moral yiiksek olur; huzur ig¢inde caligma yapilir.
Yonetici giicliiklerle karsilasmaz ve temel sorunlarla ugragsma zamani bulur (Tortop,
vd., 2010: 195). Calisanlarin hizmet i¢i egitim gereksinmeleri karsilanmaz ise
performansin da ylikselmeyecegi ve hatta giliniin degisen sartlar1 goz Oniine

alindiginda performansin diisecegi sdylenebilir.
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Gorevlendirme uygulamalarina iligskin olarak; “Bakanlik ¢alisanlariin biiyiik
bir boliimii vasiflarina uygun bir iste gorevlendirilmistir” goriisiine katilimcilarin
katilmadiklar1  sonucuna  ulagilmistir.  Gilinlimiizde, Orgiitlerin  amaglarina
ulagabilmeleri i¢in personel kaynagmi iyi yonlendirmeleri, istenen dogrultuda
giidiilemeleri, bu kaynagi miimkiin olan en {ist diizeyde kullanmalar1 gerekmektedir
(Aykag, 1990: 108). Calisanin isine uygun dzelliklere sahip olmas: gereklidir. insan
kaynaklar1 yonetimi bakimindan calisan ile is arasindaki uyum kisisel motivasyonu
da etkiler. Aym1 bigimde kisi ile is arasindaki uyumsuzlukta isi etkiler (Findike1,
2001: 397).

Orgiitlerde ¢ahisanlarin kendi yetenek ve isteklerine gbre en uygun
pozisyonda gorevlendirilmeleri saglanmalidir. Ayni pozisyonda yillarca calisan
insanlarin motivasyonlarinin zamanla azaldigini g6z Oniinde bulunduran insan
kaynaklari, hem orgiit i¢i hem orgiit dis1 rotasyon uygulamalarina bagvurmaktadirlar.
Boylece calisanlar yeni is deneyimleriyle farkli vizyonlar ve bakis agilar1 kazanarak
kisisel gelisimlerine katki saglamakta, bu katki ise performanslarindaki artis ile
orgiite art1 deger olarak donmektedir.

Performans degerlendirme sistemine iliskin olarak; ‘“Bakanligimizda
calisanlarin performansi dilizenli araliklarla degerlendirilir” ve “Performans
degerlendirmeye tabi tutulan calisanlar hangi kriterlere gore degerlendirildikleri
hakkinda bilgilendirilir” goriiglerine katilimcilarin - katilmadiklari, “Calisanlarin
performans degerlendirme sonuclar1 kendilerine yazili veya sozlii olarak iletilir”
gorlisiine  katilimcilarin -~ katilmadiklar1  sonucuna  varilmistir.  Bu  sonuglar
dogrultusunda Bakanlik c¢alisanlarin performans olgiimleri ve degerlendirilmesi
hususuna daha fazla 6nem verilmeli ve bunun yaninda da performans analizleri
yapildiginda bu analiz sonuglarinin ¢alisan personelle paylasilmasi saglanmalidir.

Performans degerlemesi, belirli donemlerde (¢ogunlukla yilda bir kez)
girisilen ve tamamlanan bir faaliyet degildir. Performans degerlendirmesi siireklilik
arz eden bir calismadir. Yoneticiler, her glin personelin g¢aligmalarini izlemek,
calismalarla veri toplamak ve belirli donemlerde verileri gozden gecirip,
degerlendirmek zorundadir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 229). Bunun sonucu
personeldeki yetersizlikleri ortaya konularak, yetersizliklerin ortadan kaldirilmasi

icin hangi egitim faaliyetlerinin diizenlenmesi gerektigi kararlagtirilir. Bu nedenle
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performans degerlendirmesi yoneticilerin siirekli gorevlerinden birisidir. Terfiler,
ticret artiglari, goreve son vermeler personelin degerlendirilmesi sonucunda ortaya
citkan sonuglara bagli olarak gerceklesmektedir. Bu acgidan performans
degerlendirme, Orgiitiin verimliliginin artirilmasinda 6nemli bir faaliyettir.

Yeterlilik ilkesine yonelik olarak; “Bakanligimizda bos olan pozisyonlar i¢in
en yetenekli ve en liyakatli elemanlar se¢ilmektedir”, goriisiine katilimcilarin
katilmadiklar1 sonucuna ulagilmistir. Yeterlilik ilkesi uygulamada “liyakat™ ilkesi
adiyla da anilmaktadir. Liyakat, kisaca anlatmak gerekirse bir gorevi basari ile
yapabilme giicli olarak tanimlanabilir. Bu anlamda yeterlilik gorevler igin en
yetenekli ve en liyakatli elemanlarin se¢ilmesidir. Yeterlilik ilkesinin gerceklesmesi
icin acik pozisyonlar i¢in herkesin duyabilecegi sekilde sinav ilaninin yapilmasi,
aranan nitelik ve sartlarin gercek¢i ve atanilacak gorevle ilgili olmasi, bagvurularin
sartlar1 tasiyan herkese agik olmasi ve ayirim yapilmamasi, bagvuran adaylarin
yapilacak sinav sonucuna gore basari sirast ve yeteneklerine gore degerlendirilmesi
gerekmektedir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun temel ilkeler ana baslhigini tagiyan
liyakat baglikli 3 iincli maddesine gore; devlet kamu hizmetlerine girmeyi, siniflar
icinde 1ilerlemeyi, yiikselmeyi ve gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine
dayandirmak ve bu sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda devlet memurlarini
giivenlige sahip kilmak ile gorevlendirilmektedir. Yeterlilik ilkesi yalnizca ige giriste
degil, girdikten sonra da etkinligi saglayici uygulamalar1 da icermektedir. (Yilmazer:
2010: 45).

Calisma iligkilerine yonelik olarak; “Bakanlhigimizda calisanlar sorun ve
Onerilerini list yonetime rahatlikla iletebilmektedir”, “Yonetim, ¢alisanlarin haklarina
yonelik hukuki diizenlemelere uymaktadir” “Calisma programlart yapilirken
calisanlarin Oneri ve istekleri goz Onilinde bulundurulmaktadir”, goriislerine
katilimcilarin katilmadiklarini, “Yonetici ve galisanlar arasinda diizenli araliklarla
toplantilar yapilmaktadir” goriisiine katilimeilarin kararsiz kaldiklar1 goriilmektedir.
Bu baglamda ankete katilan personelin yonetimin yeteri kadar kendileri ile
ilgilenmedigini ve taleplerinin goz oniine alinmadigini diisiindiigli anlasilmaktadir.

Yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iletisim, yoneticilere herhangi bir sorunun

rahatlikla ulastirilabilmesi kisileri olumlu yonde etkileyebilecegi gibi tersine de
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neden olabilir. Kurumlarda acgik olmayan iletisim kanallari, belirsizlik, glivensizlik
temeline dayanan iligkiler ¢alisanlarda korku ve endise kaynagi olabilmektedir
(Findikg¢1, 2001: 398). Calisanlarin kendileri ile ilgilenilmedigini hissetmeleri,
sorularina, sorunlarina, isteklerine siirekli cevap aramalari, istlerinden yeterince
ovgii ve iltifat duymamalari ve takdir edilmemeleri gibi benzeri durumlar, ¢aligsanlar
islerinden ve &rgiitten sogumalarina sebep olur. insan kaynaklarinda en énemli unsur
personeli harekete gegiren, coskusunu artiran motivasyondur. Takdir, yiikselme,
odiil, yapilan is i¢in tesekkiir etme vb. etkenler personelin verimliligini artirmada
onemli faktordiir.

Ucret sistemine iliskin olarak; “Ucretler, benzer kurumlardaki benzer
gorevlere verilen ticretlere yakin ya da daha fazladir” goriisiine katilimeilarin
katilmadiklarini, “Bakanlik calisanlar arasinda ticret adaleti saglanmistir.” goriisiine
ise  katilmecilarmn  kesinlikle katilmadiklart  gériilmektedir. insan kaynaklar
yonetiminde iicret sistemlerinin kurulmasinda iicret adaletinin saglanmasi agisindan
objektif kriterler belirlenerek emeginin karsiliginin verilmesi ve calisanlarin is
basarisina tesviki amag¢lanmalidir.

Ucret, bireyin ¢alistig1 kurum ve sosyal yasantisindaki statiisiinii belirleyen,
isindeki motivasyonu etkileyen onemli bir faktor niteligi tasimaktadir. Bu yiizden
kamu da 1yi bir ticret diizeninin kurulmasi ve bu diizenin basariyla yonetilmesi ¢ok
onemlidir. Simsek’e (2002) gore; licretler verim ve basari ile iliskilendirilmeli, kolay
hesaplanabilir ve anlagilabilir bir sistem olusturmalidir (S. 22). Yapilan igin ve isi
yapan personelin kapasitesi saptanarak “esit ise esit licret” 6denmelidir. Buna gore,
islere ddenen {icret ile islerin arasinda uyum olmalidir (Can, Kavuncubasi, Yildirim,
2009: 315).

Kamu kuruluslarinda goriilmekte olan islerin tiimii, aynm1 gilclik ve
sorumluluk derecesinde degildir. Ucretlerin, yapilan isin giicliigiine ve {istlenilen
sorumlulugun derecesine gore saptanmasi, tilirlii i ve meslek dallar1 arasinda bir
karsilastirma yapilmasimi zorunlu kilmaktadir (Tortop, vd., 2010: 271). Ucret sistemi,
kamu hizmetlerinin istenilen bicimde yerine getirilmesini yakindan etkiler. Ucret
unsuru performans: artirma ve verimliligi yiikseltmede kullanilan 6nemli bir

motivasyon aracidir.
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657 sayilt Devlet Memurlar1 Kanunu, iicret konusunda bir denklik saglamay1
amaglamis olmasina ragmen, kamu gorevlileri arasinda bir i¢ denge saglayamamuistir.
Kamu gorevlileri arasinda i¢ dengeyi saglamak amaciyla 02.11.2011 tarihli ve 28103
(Miikerrer) sayil1 Resmi Gazetede yayimlanan 666 sayili Kamu Gorevlilerinin Mali
Haklariin Diizenlenmesi Amaciyla Bazi Kanun ve KHK'larda Degisiklik
Yapilmasina Dair KHK ¢ikarilmistir.

S6z konusu Kararnameyle, kamu idarelerinde ayn1 hizmet sinifinda ayn1 veya
benzer kadrolarda bulunan personel arasindaki ek odemelerden kaynaklanan
kurumlar arasi iicret dengesizliginin ortadan kaldirilmast amaglanmaistir.

Kamu kurumlarinda ¢alisan, miifettis, miifettis yardimcisi, uzman ve uzman
yardimcilarinin maaslar1 kurumdan kuruma ¢ok farklilik gostermekteydi. 666 sayili
KHK ile, kariyer meslek mensuplar1 baglaminda; hem kadro karsiligi s6zlesmeli
personel statiisii hem de tiim mali ek 6deme kalemleri kaldirilmistir. Ust kurullarda
calisan meslek mensuplari da Bagbakanlik uzmanlariyla esitlenmistir. Yapilan
diizenleme sirasinda kariyer meslek mensuplart acisindan maas sistemi
degistirilmistir. Sadece licret ve tazminat gostergesi lizerinden maas alinmasi
sistemine gecilmistir.

Maliye Bakanligi’nin 666 sayili KHK ile ilgili 08.12.2011 tarihli basin

ag:1k1arnasmda;15

2006 yilinda baslatilan ve 2008 Agustos doneminde, 2012 yili basinda
tamamlanacagi aciklanan “Kamuda Esit ise Esit Ucret” hedefi, 666 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararnameyle yapilan diizenlemelerle tamamlandigi, boylelikle, kamuda farkli kurumlarda
ayni unvanla ¢alisan personelimizin yillardir bekledigi esit ise esit licret talebinin Hiikiimetge
donemlerinde gercege dontstiirillmiistiir,

S6z konusu Kararnameyle, kamu idarelerinde ayni hizmet sinifinda aym veya
benzer kadrolarda bulunan personel arasindaki ek édemelerden kaynaklanan kurumlar arasi
iicret dengesizliginin ortadan kaldirilmas: amaglanmistir,

Yonetici ve Kariyer meslek personeli igin esit ise esit licret sistemini hayata
gecirmek igin yeni bir licret sistemi uygulamaya konuldugu, son derece basit ve yalin olan bu
sistemde ayni unvandaki yoneticiler ve kariyer meslek personeli i¢in iki unsurdan olusan tek

bir iicret sistemi getirilmistir. Bu personel icin fiicret belirlemesi yapilirken farkli

1 Maliye Bakanlig1 Strateji Bagkanlig1 Resmi Internet Sitesi

http://www.maliye.gov.tr/Bakanlk%20Basn%?20Aklamalar/Maliye%20Bakanl1§1%20Basin%20Ac¢ikla
mas1%20Esit%201se%20Esit%20Ucret%20(08%20Aralik%202011).pdf (Erisim tarihi: 02.04.12).
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kurumlardaki ayni unvandaki tiim personelin icretleri tek tek incelendigi ve bu farkl

ticretlerden emsal olarak belirlenen bir iicret diizeyinde esitleme yapilmustir.

Agiklamada, Kararnamenin temel amaci ayni hizmet sinifinda ayni veya
benzer unvanda olup, farkli kamu kurumlarinda c¢alisan personel arasindaki iicret
esitsizligini gidermek seklinde ifade edilmistir.

659 sayili KHK ile Maliye Bakanliginda gorev yapan Devlet Biitce Uzmani,
Devlet Mallar1 Uzmani, Devlet Muhasebe Uzmani ve Mali Suclari Arastirma
Uzmanlhigr kadrolari Maliye Uzmani olarak degistirilmis ve Bakanlik merkez
teskilatinda Maliye Uzmani calistirilabilir hiikmii getirilmistir. S6z konusu KHK ile
merkez ve tasra ayrimi yapilmis, merkezde maliye uzmani tasra da ise Defterdarlik
Uzman ¢alistirilacagi hiikiim altina alinmistir.

Diger taraftan, bu diizenleme ile Muhasebat ve Milli Emlak Kontrolorleri
merkezde Maliye Uzmanligia, Defterdarlik biinyesinde bulunan ve dogrudan
defterdara bagh olarak calisan Muhasebe ve Milli Emlak Denetmenleri ise tagrada
Defterdarlik kadrolarina atanmis bulunmaktadir.

Kamuda “Esit ise esit ticret” uygulamasimi gerceklestirmek amaciyla
yayimlanan 666 sayili KHK ile Bakanliklar ve kamu kurumlarinda ¢aligmakta olan
uzman ve uzman yardimcilarinda, 6zliik ve Kariyer imkanlar1 bakimindan iyilestirici
diizenlemeler yapilmigken, Maliye Bakanliginin merkez ve tasra birimlerinde gorev
yapan Milli Emlak Denetmenleri, Muhasebe Denetmenleri, Uzman, Muhasebe
Uzmanlar1 ve Milli Emlak Uzmanlar1 ise diger uzmanlardan farklilagtirilmak
suretiyle magdur edilmislerdir.

Yapilan diizenlemeyle, Bakanlikta gdrev yapan kamu gorevlileri arasinda
ozlik ve kariyer olanaklari bakimindan biiyiikk farkliliklar olusmustur. Merkezde
Maliye Uzmani olarak gdrev yapanlar gelir ve 6zliik haklar1 bakimindan ayricalikli
konuma kavusurken, merkezde Uzman ve tagrada Defterdarlik Uzmani olarak gérev
yapanlarin ise ayrima maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Esit ise esit tcret
uygulamasiyla merkezdeki meslektaslari arasinda bir iicret adaletsizligi
olusturulmustur.

666 sayilli KHK ile esit ise esit licret uygulamasit kapsaminda Bakanlikta

Maliye Uzmani kadrolarina atananlarin +3600 ek gosterge, 2.000 makam tazminati
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ve 8.000 gorev tazminat1 almalar1 saglanmig, Bakanlikta gérev yapan diger uzmanlar
ise bu 6zliik haklarindan mahrum birakilmiglardir.

Boylece, uzmanlar arasinda esitsizlik derinlestirilmis olup, 666 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname ile yazili ve gorsel basinda “Kariyer meslek mensuplarinin
maaglart esitlendi” seklinde yer alan sdylemler Maliye Bakanlig1 uzmanlarin1 hayal
kirikligina ugratmis, merkez ve tasra teskilatinda calisma barisi ciddi sekilde
bozulmustur.

Kamu hizmetlerinin geregi gibi yapilmasi icin iicret sistemi yeterli, adil ve
dengeli olmalidir. Aylik ve iicretler miktarca yeterli olmali, licretler arasinda bir i¢
denge olmali, en yiiksek aylikla, en diisiik aylik arasinda kabul edilebilir uzaklik
bulunmali, baz1 durumlarda ayliklar bolgelere gore farkli olmali ve memurun aile
durumu da, iicret sisteminde goz 6niinde tutulmalidir (Tortop, vd., 2010: 271). Ote
yandan, iicretler arasinda dengenin saglanmasi gerekmektedir. Kamu kuruluslarinda
O0denen Tcretlerin kendi aralarinda kisilerce karsilastirilmasinda i¢ denge
saglanmalidir (Tortop, vd., 2010: 259). Yani, temel amag¢ kamu gorevlilerinden ayni1
pozisyonda galisanlar arasinda, almakta olduklar1 ayliklar arasinda bir fark olmamasi
ve esitlik saglanmasidir.

Sonug olarak, kiiresellesmeyle beraber toplumsal yasam giin gectikce daha
karmasik hale gelmek de devletten ve kamu yOnetiminden beklentiler
farklilagsmaktadir. Bu hizli degisim karsisinda kamu faaliyetlerinin daha esnek, hizl
ve etkin hale gelmesi gerekmektedir. Yilmazoz’e (2008) gore; diinyanin iginde
bulundugu kiiresellesme siireci, biiyiik toplumsal, siyasal, ekonomik doniisiimler,
teknolojik devrim ve benzeri olgular kamu yonetiminin yeniden degerlendirilmesine
ve sorgulanmasina yol agmustir (S. 72). Insan kaynaklar1 yonetimi de 19801 yillarda
gelisme gosteren bir yonetim anlayisi olarak karsimiza ¢ikmistir.

Bugilin kamuda uygulanan personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi
arasinda bir takim benzerlikler tasimasina ragmen bu yonetiminden en 6nemli farki,
Orgiitlin basarisinda, insan kaynagmin onemli bir role sahip olmasidir. Kamu
personel yonetiminde personel gorevini yerine getiren bir varlik olarak goriilmekte,
insani 6geler goz ardi1 edilmektedir. Kamu personel yonetiminde, yapilan islere ve
gorevlere yonelik kati kurallarin hakim olmasi, bu aksaklarin bagta gelen

nedenlerindendir. Insan kaynaklari yonetimi, klasik personel yonetiminin ¢agdas bir
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versiyonu olarak ortaya ¢ikmistir. Klasik personel yonetiminde, kuralcilik, kosullara
mutlak bir uyum, katilik hakimken, insan kaynaklar1 yonetiminde esneklik hakimdir.
Ayica, personel yonetiminde hizmet kapsaminin genislemesi, insan kaynaklari
yonetimi yaklagimina yonelmeyi gerektirmistir. Artik giiniimiizde, orgiitler arasi
rekabet istiinligiinii belirleyen en 6nemli etken nitelikli insan kaynagina sahip
olmaktir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda, insan giicii planlamas1 konusunda, klasik
personel yonetimi anlayist hakimdir. Personel se¢me ve yetistirme de liyakat
ilkesinden ¢ok kayirmacilik 6n plana ¢ikmistir. Nitelikli insan gilicinden en iyi
sekilde yararlanmaya yonelik ya da ileride ortaya ¢ikabilecek insan kaynagi
gereksinimini gidermeye yonelik bir insan giicii planlamasina yer verilmemektedir.

Nitelikli insan kaynagina sahip olabilmek icin de stratejik insan kaynaklar
yonetimi planina ihtiya¢ vardir. Giiniimiizde yasanmakta olan siirekli degisim, kamu
yonetiminde de bir takim degisikliklere gidilmesine neden olmustur. Ozellikle,
gelisen kosullara adapte olabilen ve faaliyetlerinde insan odakli bir politika izleyen
orgiitlerin daha basarili olduklar1 goriilmektedir. Orgiit basarismin en iist diizeyde
saglanabilmesi i¢in insan giicli planlamasina agirlik verilmelidir. Amag, insan
kaynagimi temini, egitimi, gelistirilmesi, is degerlemesi ve {licret gibi konularin
planlanarak sistemli bir sekilde hayata gecirilmesi, insan giiciiniin orgiite daha yararl
olabilecek sekilde istihdam edilmesini saglamaktir.

Insan kaynaginin egitimi ve gelistirilmesi de insan kaynagmin en 6nemli
islevlerindendir. Egitim ve gelistirme ile oOrgiit icindeki etkinlik ve verimlilik
artirnlmakta, yonetimin amaglarina ulasmasi kolaylagsmaktadir. Calisanlarda,
yeteneklerini gelistirme ve kullanabilme firsat1 bulmaktadir.

Kamu personel yonetiminde, egitime ve gelismeye, insan giicli planlamasina,
personel degerlendirilmesine ve diger islevlere yer verilse de, bu alanlarda gereken
hassasiyet gosterilememekte, uygulamalarda bu islevler de biiyiik aksakliklara
rastlanmaktadir.

Kamu personel yonetiminde iicret rejimi konusunda, terfi ve atamalarda
bliylik aksakliklara rastlanmaktadir. Kamu gorevlilerin terfi ve atamalar isteki
basarilarina ve performanslarina gore degil, kisiye yonelik kariyer sistemin

benimsenmis olmasi nedeniyle kidemine gore yapilmaktadir.
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Ayrica, kamu personel yonetiminde, insan kaynaklart yonetiminde oldugu
gibi calisanlarin morallerini yiikseltmeye, onlarin etkinligini ve verimini arttirmaya

yonelik bir ¢alisma yapilmamakta, personelin motivasyonu gézardi edilmektedir.



ONERILER

Yasadigimiz ¢agda bilgi cok Onemli ve temel yatinm araci konumuna
gelmistir, dolayisiyla ¢aga ayak uydurmak, basarili olmak ve verimi arttirmak icin
gerekli olan bilgiyi her zaman 6n planda tutmak gerekir (Bek, 2007: 119).

Kamu kurumlar1 egitimi bir yatirim olarak gérmeli, egitim ve gelistirme
faaliyetlerini diizenli bir bi¢cimde yiiriitmelidirler. Calisanlarin bireysel cabalariyla
kendilerini ilerletmeleri miimkiin géziikmemektedir. Orgiitler ¢alisanlarm ¢agm bilgi
ve yenilik diizeyine uyum saglamalari amaciyla egitim diizenlemelidirler.

Diger taraftan, kamu kurum ve kuruluslarinin degisime ayak uydurabilmeleri,
giin gectikge farklilasan hizmet taleplerini verimli bir sekilde yerine getirebilmeleri,
insan kaynaklar1 yonetimini benimseyip, fonksiyonlarini eksiksiz yerine getirmeleri
ile miimkiin olabilir. Bu da ancak, kamu personel sistemimizde kokli reformlarin
yapilmasinin ardindan uzun vadede gerceklesebilir. Bu ¢aligmalardan istenen verimin
alinmasi, stratejik plan ve programlarin yerinde uygulanmasina, en 6nemlisi saglam
ve uzun vadeli siyasi irade ve kararina baglidir.

Kamu kurum ve kuruluslar, siirekli ve hizli olan bu degisime ayak
uydurabilmeleri, kendinden beklenen hizmetleri en etkin ve en verimli bir sekilde
yapabilmeleri, nitelikli insan giiciine sahip olabilmeleri igin, klasik personel yonetimi
anlayisindan uzaklasip, ¢agdas insan kaynaklar1 yOnetimini benimsemeleri
gerekmektedir. Ancak, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina tam anlamiyla
gecilebilmesi i¢cin kamu personel yonetiminde biiytik, kokli reformlar yapilmalhdir.

Kamu personel yonetimi sisteminin yeniden diizenlenmesi, kamu
gorevlilerinin list diizey bir performansla c¢aligmalarini saglayacak oOnlemlerin
alinmasina baglidir. Gliniimiizde orgiitlerin bagarisini artirmada en 6nemli aktif unsur
olan insan kaynaginin verimli kullanilmasidir.

Kamuda insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilabilmesi, ancak kamu
hizmetlerinin gerektirdigi unvan, nitelik ve sayida personel istthdami ile miimkiindiir.
Bunun i¢in Orgiit ve is analizlerinin yapilmasi, is tanimlar ile bu isi yiiriitecek

personelin nitelik ve sayisinin belirlenmesi gerekmelidir.
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Tiirkiye’de personel rejimi ile ilgili sorunlar her donemde varligini
stirdiirmiisttir. Belki de en ¢ok diizenleme girisimi yapilan alan personel yonetimi ile
ilgili alandir. Ancak tiim bu cabalara ragmen personel rejiminde herhangi bir
lyilesme goriilmemis, reform girisimleri olumlu sonu¢ vermemistir. Reform
girisimlerinin sonug¢suz kalmasinin elbette pek ¢ok nedeni vardir.

Personel rejimine iligkin ¢aligmalarin hukuki ac¢idan da iizerinde durulmasi
gerckmektedir. Personel rejimi ile ilgili diizenlemelerin pek ¢ogu kanun ve KHK’lar
ile yapilmaktadir. Bu diizenlemelerin tilkenin hukuk sistemi ile ¢celismemesine dikkat
edilmeli, ard arda ¢ikarilan kanunlar ve KHK’lar birbirleri ile catismamali ve
karisiklig1 6nleyecek nitelikte olmalidir.

Personel rejimini diizenleyen mevzuat karigik ve yetersizdir; daha oncede
belirttigimiz gibi personel rejimi, diizenlemeye en ¢ok ihtiya¢ duyulan rejimdir. Bu
ihtiyag siirekli ¢ikarilan kanun, KHK ve diger diizenleyici islemler ile saglanmaya
calisilmakta, bu da i¢inden ¢ikilmaz, anlasilmaz, karmasik ve uygulama imkani
olmayan bir mevzuat kirliligine neden olmaktadir.

Ulkemizde kamu yonetimi alaninda koklii bir degisimin gerekli oldugu tiim
kesimler tarafindan siirekli vurgulanmaktadir. Kamu yonetimini yeniden ele alarak
yeni kamu isletmeciligi anlayis1 ¢ercevesinde yapilandirmaya yonelik bu girisimlerin
onemli bir bolimiini insan kaynaklart yoOnetimi alaninda yapilacak yeni
diizenlemeler olusturmalidir.

Bugiin i¢in yetersizligi herkes tarafindan kabul edilen, karmasiklig1 ve sorun
ireten yapistyla iginden c¢ikilmaz bir hal alan kamu personel sisteminin, ¢agdas
uygulamalar ve gerekler dogrultusunda, yeni bir anlayisla, yeniden diizenlenmesi
gerekmektedir. Bu yeni anlayis, Tiirkiye’nin ihtiyaglarina cevap verebilen, hizlh ve
karmagikligi ¢Ozecek, degisimi yakalayacak ve esnek bir yapiya sahip insan
kaynaklar1 yonetimi anlayis1 olmalidir.

Diger taraftan, kamu kurum ve kuruluslarinin degisime ayak uydurabilmeleri,
giin gectikce farklilagan hizmet taleplerini verimli bir sekilde yerine getirebilmeleri,
insan kaynaklar1 yonetimini benimseyip, fonksiyonlarini eksiksiz yerine getirmeleri
ile miimkiin olabilir. Bu da ancak, kamu personel sistemimizde kokli reformlarin

yapilmasinin ardindan uzun vadede gergeklesebilir.
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Insan kaynaklar1 ydnetiminin kamu sektdriinde uygulanmasi igin birtakim

onlemlerin alinmas1 gerekmektedir. Bunlar asagida siralanmistir.

1.
2.

Kamu yonetimi reformunun hayata gecirilmesi,

Kamu personelinin se¢iminden emekliye ayrilmasina kadar devam eden
stireglerin, objektif insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina gore olusturulmasi,
Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin uygulanmasini kolaylastiracak, stratejik
yonetim, toplam kalite yonetimi ve performans yonetimi gibi modern teknik
ve yontemlerin kamu sektoriinde de uygulanmasi,

Devlet kadrolarini igsizlige care olarak goren anlayisin terk edilmesi,

Kamu sektoriine hakim olan, kayirmacilik, kollamacilik, partizanlik ve
benzeri subjektif deger yargilarindan uzaklagilarak objektif Olcilit ve
degerlendirmelerin hakim kilinmasi,

Ozel sektorde oldugu gibi kamu sektoriinde de yoneticilerin, takim ruhuna
uygun insanlarla ¢alisabilmelerine imkan verilmesine yonelik bir orgiitsel

kiiltiirlin gelistirilmesi.

Sonug olarak, tespit edilen en engel ve giicliiklerin kaldirilmasina yonelik

onerilen Onlemler alindig1 takdirde insan kaynaklari yonetimi anlayisinin kamu

sektoriinde uygulanabilir oldugu goriilmektedir.
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EK-1 ANKET FORMU

Sayin Yamtlayici:

Elinizdeki anket formu, Atilim Universitesi Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Anabilim
Dalinda hazirlanmakta olan bir yiiksek lisans tezi kapsaminda degerlendirilmek iizere
hazirlanmistir. Bu anketin amaci, Maliye Bakanlig1 Personel Genel Miidiirliigii ¢calisanlarinin Tiirk
Kamu Yonetiminde insan kaynaklar1 yonetimine iliskin goriis ve Onerilerini tespit etmektir. Anket
iizerine isim, imza gibi kimlik bildiren agiklamalar yazilmasina gerek yoktur. Anketle ilgili tiim
bilgiler gizli tutulacaktir. Liitfen diislincelerinizi, yalmzca bir kutuyu (X) ile isaretleyerek
belirtiniz. Vereceginiz samimi cevaplar arastirmanin amacina ulasmasi agisindan 6nem arz
etmektedir.

Gostermis oldugunuz ilgi ve katilim i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Abdullah OGULTAY
Atilim Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

I. YANITLAYICI OZELLIiKLERIi

1. Cinsiyetiniz
Bay [ ]
Bayan [ ]
2. Yasiniz
20-30 31-35 36-40 41-45 46 ve TUstil
[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
3. Ogrenim Durumunuz
llk-Orta L(iiliu\ielil/ligjennugi Yiﬁ:iﬁﬁﬁul Fakilte Mezunu Lisasriglggllztora
[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
4. Hizmet Siireniz
0-5 Y1l 6-10 Y1l 11-15 Y1l 16-20 Y1l 21 yil ve iistii
[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]




5. Gorev Unvaniniz
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Memur/VHKI

Sef/Uzman

Teknik Personel

Sube Miidiirii

Daire Baskani

[ ]

[ ]

[ ]

[ ]

[ ]

6. Bugiine kadar Insan Kaynaklar1 Yénetimi hakkinda herhangi bir kurs veya seminere

katildiniz m?

Katilmadim

Bir Kurs veya Seminere
Katildim

Cok sayida Kurs veya Seminere

Katildim

[ ]

[ ]

7. insan kaynaklari yonetimi kavraminn ne olduguna iliskin yeterli bilgiye sahip oldugunuzu

diisiiniiyor musunuz?

Evet

Hayir

II. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE iLiSKiN GORUSLER

Liitfen anketin bundan sonraki sorularim asagidaki olcege gore yamtlaymmz. Sol
tarafta yer alan ifadelere karsilik gelen dogru buldugunuz sadece bir kutucugun igerisine bir
(x) koyarak soruyu yanitlayiniz.

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

[1]
[2]
[3]
[4]
[5]

[11 |[2]|[3] |[4] |[53]
8 Maliye Bakanliginin organizasyon yapisi ig akigini
kolaylastiracak sekilde tasarlanmistir.
Bakanlikta ¢alisanlarin yapacaklari igler talimat ve
9 .
prosediirler kullanilarak tanimlanmustir.
10 | Is prosediirleri islerin yiiriitiilmesini kolaylastirmaktadir.
11 Isleri zamaninda bitirmek icin prosediirlerin disina ¢ikmamiz
gerekmez.
Bakanlikta ¢alisanlarin iglerindeki yeterlilik diizeylerini
12 . AT
belirlemek i¢in sozlii ya da yazili sinavlar yapilmaktadir.




Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

[1]
[2]
Kararsizim [3]
[4]
[5]
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[1]

[2]

[3]

[4]

[5]

13

Bakanligimizda emekli olacak ya da farkli nedenlerle isten
ayrilacak kisiler 6nceden belirlenmekte ve bu kisiler
ayrildiklarinda iglerin aksamamasi i¢in gerekli tedbirler
almmaktadir.

14

Emekli olan ya da farkli nedenlerle isten ayrilan kisilerin
yerine, o isi en az ayrilan kisi kadar iyi yapabilecek kisiler
gorevlendirilir.

15

Bakanlikta yapilan gorevlendirmeler kisilerin nitelikleri goz
Oniine alinarak yapilir.

16

Bakanligimiza personel alimina gidileceginde gazete,
internet ve panolara ilanlar verilerek ilgililerin konu
hakkinda haberdar olmas1 saglanir.

17

Bakanligimiza ige alinacak adaylara bir dizi asamadan
olusan sistematik bir se¢im siireci uygulanir.

18

Bakanligimizda ise alinacak kisilerin se¢iminde kullanilan
secim araglari (testler, sinavlar vb.), ise uygunlugu 6lgmek
i¢in yeterlidir.

19

Bakanligimizda ¢alisanlarin yiikselme ve terfileri, is
performanslaria dayali olarak yapilir.

20

Ise yeni baslayan calisanlar i¢in yapacaklari isi ve bakanlig
tanitict egitimler (oryantasyon programlari) diizenlenir.

21

Bakanligimizda calisanlarin islerini daha iyi yapmalarini
saglayacak hizmet igi egitimler verilir.

22

Bakanligimizda verilen egitimlerin igerigi tatmin edicidir.

23

Egitimlerin etkinligi, egitim sonrasinda yapilan 6l¢timlerle
degerlendirilir.

24

Egitim icerikleri degerlendirme sonuglari ve ¢alisanlardan
alinan beslemeler dogrultusunda siirekli gelistirilir.

25

Bakanlik ¢aliganlarinin bilyiik bir boliimii vasiflarina uygun
bir iste gorevlendirilmistir.

26

Bakanligimizda ¢alisanlarin performansi diizenli araliklarla
degerlendirilir.

27

Performans degerlendirmeye tabi tutulan ¢alisanlar hangi
kriterlere gore degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir.

28

Calisanlarin performans degerlendirme sonuglar1 kendilerine
yazil1 veya sozlii olarak iletilir.




Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

[1]
[2]
Kararsizim [3]
[4]
[5]
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[1]

[2]

[3]

[4]

[5]

29

Bakanligimizda calisanlar sorun ve Onerilerini iist yonetime
rahatlikla iletebilmektedir.

30

Yonetim, ¢aliganlarin haklarina yonelik hukuki
diizenlemelere uymaktadir.

31

Bakanligimizda is giivenligi ve ¢aligsanlarin sagligina
yonelik alman 6nlemler yeterlidir.

32

Calisma programlar1 yapilirken ¢alisanlarin 6neri ve istekleri
g0z oniinde bulundurulmaktadir.

33

Yonetici ve calisanlar arasinda diizenli araliklarla toplantilar
yapilmaktadir.

34

Ucretler, benzer kurumlardaki benzer gorevlere verilen
iicretlere yakin ya da daha fazladir.

35

Bakanlik calisanlar1 arasinda {icret adaleti saglanmustir.

36

Bakanliktaki gelismeler personele duyurulmaktadir.

37

Bakanligimiz ¢aligsanlarin 6zel hayatina, diislincelerine ve
kisisel 6zgiirliigiine saygi duyulmaktadir.

38

Bakanligimizda ¢alisanlar arasinda dil, din, 1rk, cinsiyet,
inang ve siyasi diislince ayrilig1 gézetilmemektedir.

39

Bakanligimizda kaynaklar etkin kullanilmaktadir.

40

Bakanligimizda iist kademe yoneticileri izlenecek politikalar
konusunda bilgi vermektedir.

41

Bakanligimizda bos olan pozisyonlar i¢in en yetenekli ve en
liyakatli elemanlar secilmektedir.

42

Bakanligimizda ise yonelik eleman alinmasi s6z konusudur.

43

Bakanligimizda kisiye yonelik eleman alinmasi s6z
konusudur.

44

Bakanligimizda ¢alisanlarin is yasamlar1 boyunca kariyer
amaglarma ulagabilmeleri i¢in imkanlar verilmektedir.




178

EK-2 ANKET ONAYI

T.C.
MALIYE BAKANLIGI
Personel Genel Miidiirliigi

Say1 :B.07.0.PER.0.22/
Konu : Anket Calismas:

GENEL MUDURLUK MAKAMINA

Genel Miidiirliigiimiiz Uzmam Abdullah OGULTAY, vermis oldugu 14/03/2012
tarihli dilekgesi ile Atllim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist Kamu Yénetimi ve Siyaset
Bilimi Anabilim Dalinda yiiksek lisans yapmakta oldugunu ve bu egitim kapsaminda
hazirlayacag: yiiksek lisans tezi igin anket ¢alismasi yapmasi gerektigini, kamu personelinin, -
kamu yonetiminde degisen insan kaynaklar: yonetimi uygularmalarina iligkin' diisiincelerini
belirtmeyi, mevcut degerlendirme sistemindeki aksakiiklarin nedenlerini tespit etmeyi ve
onerilerde bulunmay: amaglayan, “Kamu Yonetiminde Degisen Insan Kaynaklar1 Politikas::
Maliye Bakanligr Ornegi” konulu tez ¢aligmas: kapsaminda, érnegi ekte sunulmus olan anketi
Genel Midurligiimiizde uygulama talebinde bulunmaktadir.

Makamlarinca da uygun goriildiigii takdirde, Uzman Abdullah OGULTAY’1n, s6z
konusu anket ¢alismasim onay ekinde yer alan anket formuna bagh kalarak ve ¢alisma
sonucunda elde- edilecek verilere istinaden Bakanlik ve personeli aleyhinde
degerlendirmelerde bulunmamasi kaydiyla, Genel Midiirliigiimiiz Subelermde yapabllmesme
izin verilmesini olurlarina arz ederim.

Daire Bagkani

Yusuf DENIZ
Genel Miidiir Yardmcisi

OLU

24 10312812

\
Zekeriya KARAKOC has
Personel Genel Miidiirii V.
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OZET

OGULTAY Abdullah, Kamu Yonetiminde Degisen Insan Kaynaklar1 Politikasi:
Maliye Bakanlig1 Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2012.

Bu caligmanin amaci; kamu yoOnetiminde degisen insan kaynaklar1 politikasi
kapsaminda yasanan degisikler ile bu degisikliklerin Maliye Bakanligi calisanlar
lizerinde yaratmis oldugu etkiyi belirlemek ve Onerileri sunmaktir. Bu amag
dogrultusunda Maliye Bakanligi c¢alisanlarina uygulanmak tiizere bir anket
diizenlenmis ve Maliye Bakanligi Personel Genel Miidiirliigiiniin 107 galisanina
uygulanmistir. Anket sonuglarinin ¢6ziimlenmesi SPSS 15 paket programi
kullanilarak bilgisayar ortaminda gerceklestirilmistir. Maliye Bakanliginda insan
kaynaklar1 yonetimine gegisin personel iizerindeki etkilerinin incelenmesinde frekans
ve ylzde tanimlayici istatistikleri kullanilmistir. Verilerin analizinde yiizde frekans,
ortalama istatistikleri ¢ikarilmistir. Bagimsiz degiskenlere gore analizlerde bagimsiz
orneklemler i¢in t testi ve ANOVA testlerinden yararlanilmigtir. Arastirma
sonucunda; Maliye Bakanligit Personel Genel Miidiirliigiinde ¢alisanlarinin
Bakanhigin Insan Kaynaklar1 Politikasina olumsuz baktiklari, insan kaynaklari
yonetimi kavraminin calisanlar tarafindan tam anlamiyla algilanamadigi ve insan
kaynaklar1 yonetimine gecisle birlikte sorunlarin ve sikintilarin devam edecegi ve bu

degisime karamsar baktiklar1 sonuglarina ulasilmistir.

Anahtar Sozciikler

Personel Yo6netimi

Insan Kaynaklar1 Y&netimi
Kamu Yo6netimi

Maliye Bakanlig1

Anket

o~ w0 D
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ABSTRACT

OGULTAY Abdullah, Changing Human Resources Policy In Public Administration:
An Example from Ministry of Finance, MSc Thesis, Ankara, 2012.

The aim of the study is to determine the resulting impacts on Ministry of Finance
staff due to changing human resources policy encountered in public administration
and is to present developed solution proposals. For this purpose, a questionnaire was
developed for Ministry of Finance staff and applied to a total of 107 persons.
Assessment of questionnaires was performed in computer using SPSS v15 software.
Frequency and percentage descriptive statistics were used in order to analyze impacts
of transition to human resources of Ministry of Finance staff. In the analysis of data,
frequency percentage and average statistics were calculated. In analysis of
independent variables, t-test and ANOVA were used for independent samples. It is
concluded that the staff of General Directory of Personnel, Ministry of Finance, has
taken a dim view to policies of human resources of the Ministry, the concept of
human resources management is not fully understood and they felt that distress and
problems would continue as transition to human resources management occurs and

have pessimistic look at this change.
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Personnel management
Human resources management
Public Administration

Ministry of Finance
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