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KAMU PERSONEL REJIMI VE SORUNLARI:
MALATYA VALILIGI PERSONELI UZERINE BiR UYGULAMA

Zafer AKBAS'

A. GIRIS

21. yiizyila girdigimiz bu dénemde eskiye nazaran her ne kadar tiim
diinyada genel olarak devlet gerek birey gerekse toplum yasamina
miidahalesi ve onu etkilemesi hernekadar azalsa da bu durum goreceli,
oransal bir azalmadir. Gercekte her ne kadar bu miidahale veya etki azalsa da
Snemini yitirmis degildir. Devlet hala genel olarak en biyik isveren
konumunda olmakla birlikte artik 6zel sektdrle de mal ve hizmet iiretiminde
rekabet etmek zorundadir. Ozellikle serbest piyasa kosullarmin isledigi
iilkelerde bu durum daha da 6nem arz etmektedir. Gerek ozel sektorle
rekabet etmek gerekse daha iyi ve daha kaliteli kamu hizmeti sunmak
bakimindan kamu personelinin niteligi, i¢inde bulundugu is kosullari gézden
gecirilmeli bununla ilgili diizenlemeler yapilmalidir.

Bu calismada, gerek Tiirkiye'de genel olarak kamu personel
yonetimiyle ilgili durumun belirlenmesi, gerekse dzelde Malatya Valiligi
Merkez orgiitinde ayni konulardaki sorunlarm belirlenmesi ve bazi ¢éziim
onerileri iiretilebilmesi amaciyla dnce kuramsal gergeve ele alinmig sonra da
uygulama yapilarak durum tespiti ve ¢ozim onerilert gelistirilmeye
calistimistir.

B. KURAMSAL CERCEVE

Calismada ncelikle konuyla ilgili kuramsal gergeve verilmis daha
sonra uygulamaya gecilmistir. Ayrica kuramsal gerceve kisminda personel
yonetimi konusunda karsilagilan bazi sorunlara da yer verilmistir.

“Ogr. Gor., AIBU, Akgakoca Meslek Yiiksekokulu.



Kamu Personel Rejimi ve Sorunlari

1. Kamu Personel Yonetimi Kavraminin Tanmimi

Vénetim kavraminin birden ¢ok anlami var kabul edilir. Orgiit, idari
faaliyet ve sevk ve idare anlamlarina gelen yonetim kavrami 1982
Anayasasinda da karsiligini bulmaktadir (Goziibuylik, 1993: 1). Bununla
birlikte yonetim denince akla gelen ilk olmazsa olmaz siije  personel
stijesidir.

Kamu Personel Yonetimi  kavrami orgiit, idari faaliyet, sevk ve
idare kavramlarinin personelle iliskilendirilerek bunlarin galisma usul ve
esaslarinin belirlendigi iliskiler sistemini inceleyen bilim dali olmaktadir.
Kamu personel yonetimi kavrami idarenin beseri yoniiyle iliskilidir.

Personel  yonetiminin  fonksiyonlar: bes  bashk  altinda
toplanmaktadir (Bratton ve Gold, 1999: 14): Kadrolama, adillendirme,
gelistirme-egitim, Kkoruma, ve cahisanlar arasi iligkiler. Kamu Personel
Yonetimi ile ilgili olarak incelenmesi gereken kavramlardan birtsi  kamu
gorevlisi kavramidir. 1961 ve 1982 yillarinda kullanilmig olan “kamu
hizmeti gorevlileri” ifadesi kamu yénetiminin beseri yonii olan “kamu
gorevlisi veya kamu personeli” kavramlarin anlatir.

Genis anlamda kamu gorevlisi, hangi hukuki statiiye tabi olursa
olsun kamu kesiminde gorev yapan herkesi kapsar. Dar anlamda kamu
gorevlisi ise devletin siyasi yapisini olusturan gorevlilerle ozel hukuk
hitkiimlerine gdre calisanlar disinda kalan gorevlileri kapsar (Goziibiyik,
[993: 98-99). 1982 Anayasasinin 128. maddesindeki “Kamu Gorevlilert”
deyimi dar anlamda kamu ggrevlilerini  anlatir.  Kamu gorevlis
saytlabilmenin temel sarti, isgorenin veya personelin mutlaka bir kamu
kurumuna bagli olarak ¢aligmasi zorunlulugudur.

Kamu gorevlisi ile kamu ydnetimi arasindaki iliskiler konusunda ik
goriig vardir (Tortop, 19087 41-42: Adal, 1968: 176-177). (a) Sozlesme
Goriigii: Anglo Sakson tlkeleri ve Kara Avrupa iilkelerinde uygulanan bu
yaklasima gore idarenin memurlart karsisindaki durumu bir dzel tesebbils
kisisi gibidir. Bunda kamu kurumu ile calisan arasinda sozlesme yapilmakla
birlikte cogunlukla idare istiin taraf durumundadir. (b) Statii Gorlisii: Kamu
gorevlisi ile kamu idaresi arasindakinin mahiyeti, calisanin jradesinin
iistiinde objektif ve tek tarafli bir tasarrufla diizenlenen bir statiidiir. Bu
statiiniin esaslari da kanun, tiiziik, yonetmelik, kararname vb. ile belirlenir.

2. Kamu Personel Yonetiminin Tarihsel Gelisimi ve Onemi

Kamu personel yonetiminin tarihcesi calisanlarin saglik, glivenlik
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gibi konularda kamunun politikalarma karsi sahip olduklar inang ve
davranislarini yansitan tepkiler ile baslamaktadir (Bratton ve Gold, 1999: 6).
Bu baglamda gosterilen tepkiler ve bunlarin bir uzantisi olan g¢aligmalar
nedeniyle personel sistemlerinde, personelin calisma kosullart  ve
ticretlerinde olumlu gelismeler olmustur. Bu giine kadar bu konularda
yapilan reformlar, temel reformlar yerine 6zellikle kamu personelinin ozliik
haklarinin (6zel hizmet tazminati, yan Odeme, makam. tazminati vb.)
ivilestirilmesine agirhik verme seklinde gerceklestirilmistir (Cevikbas, 1995:
72).

Genellikle bu personel rejiminin diizenlenmesinde parlamento devre
disi birakilarak Bakanlar Kurulu durumu KHK ile diizenleme yoluna
gitmistir. Ancak bu diizenlemeler yapilirken personel rejiminin temeli olan
siniflandirma, kariyer ve liyakat ilkeleri géz ardi edilmis iicret ayarlamasi 6n
plana ¢ikmistir.

Genel olarak diinyada personel ydnetiminin tarihgesini su sekilde
kronolojik olarak siralamak miimkindiir (Tyson ve York, 2001: 52-61): (1)
1914 Sncesi donem, (2) Birinci Diinya Savagi dénemi, (3) 1920-1939 arasi
(personel bilimlerinin ilk olustugu dénem), (4) Ikinci Diinya Savasi dénemi,
(5) 1945-1968 arasi (Endistri iliskilerinin ortaya ¢iktig| donem), (6) 1968-
1979 arasi (Ulusal ekonomi politikalari, yasalari ve personel tekniklerinin
olustugu dénem), (7) 1979-1980 arasi (Personel yonetimine iletigim liderlik
gibi konularin haiim oldugu liberal donem), (8) 1980 sonrasi donem (Insan
kaynaklarinin nemli bir deger olarak ele alindigr dénem).

Osmanli’da devlet memurlugu miilkiye, (Yiksek yoneticiler ve
komutanlar), ilmive (din, yargi ve egitim gorevlileri), seyfiye (askerler),
kalemiye (diger memurlar) olarak dort (4) siiftan olugsmaktayd: (Benlikol,
1972: 50). Osmanli’da 6zellikle iist diizey memurlarin yetismesinde bugiinki
iiniversitenin yerini tutan “Dariilfiinun” 6nemli bir yeri vardir. Dariilftinun
yiiksek seviyede bilimlerin okutuldugu yer anlamindadir. [stanbul’da bir
Dariilfiinun’un agilmasi ilk defa 1846’da kabul edildi. Bu kurum dért defa
(1863, 1870, 1874, 1900) agihip kapatilmis ve son olarak da 1933’te
kaldirilarak yerine “Istanbul Universitesi” kurulmustur (Akkutay, 1984: 45).

Osmanli’da memuriyet smiflart kapali nitelikte olup memuriyete
kiiciik yasta girilir ve uzun bir yetisme devresi gecirilerek riitbe esasina terfi
- edilirdir. Arazi esasina baglanan iicret ddeme sistemi kamu ydnetimi
diizeninin bozulmasi tzerine II. Selim doneminde yapilan 1slahatlarda
¢6ziim olmaymnca 1l. Mahmut déneminde arazi tahsisi kaldirtlarak yerine .
Bakanlik sistemi kurularak ticret ddeme rejimine gecilmistir (Benlikol, 1972:
51). Ancak, bu diizenlemelerde personel sisteminden beklenen verimi
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saglayamamis ve 1876 Anayasa’si ile liyakat ve teminat konusunda bir
takim diizenlemeler yapilmistir.

Bu doénemde devlet memurlarmin ddeme rejimi ile ilgili yapilan
diizenlemeler ise sunlardir (Benlikol, 1972: 52; Tutum, 1968: 32): 1875
tarihli harcirah kararnamesi, 1882 tarihli maas kararnamesi, 1910 tarihli
umumi tensik kararnamesi, 1916 tarihli maas kanunu, 1917 tarihli silah
altina alinan memurlarla ilgili memurun maas kanunu, 1918 tarihli iase
kararnamesi, 1919 tarihli tahsisati fevkalade kararnamesi.

1971 ve 1961 yillarinda yapilan degisikliklerle Bakanlar Kuruluna
KHK ¢ikarma yetkisi verilmis ve bu yetki ilk kez 1972 yilinda 1589 Sayilt
Kanuna dayanarak kullamilmistir (Goziibiiyiik ve Tutum, 1975: 3-4). Buna
benzer bazi zel diizenlemeler zaman zaman Tiirk Kamu Yonetimi personel
tarihinde karsilasilan tutumlar olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Buna ornek
olarak  “22.12.1923 tarih ve 360 sayili kanunla Silahli  Kuvvetler
mensuplarinmn  ticretleri  belirlenip bunlara bir de olaganistii ddenek”
ayriliyor olmasini verebiliriz (Tutum, 1994: 109).

Tiirk personel sisteminde Cumhuriyetin kurulmast ile Bati Avrupa
Personel rejimleri ile paralellik saglama arayislar icine girilmistir (BIGB,
1996: 1). Bu c¢izgi bu ozelligiyle de halen devam ettirilmekte ve Avrupa
Birligine uyum ¢ergevesi baglaminda degerlendirilmektedir.

Personel rejimi ile ilgili olarak 01.09.1929 tarihinde 1452 sayih
“Teediil Kanunu” ile yapilan ilk reformu temel olarak ahrsak ki bununla
barem sistemi yiiriirliige konmustur. Personel rejimimizi genelde yapildig
iizere 7 doneme aytrarak incelemek olanaklidir: (1) 01.09.1929 tarthinden
onceki donem, (2) 01.09.1929-01.09.1939 donemi, (3) 01.09.1939-
01.01.1947 donemi, (4) 01.01.1947-01.03. 1939 dénemi, (5) 01.03.1939-
01.12.1970 dénemi, (6) 01.12.1970-12.02.1982 donemi, (7) 12.02.1982 ve
sonrasi.

Giiniimiizde kamu personel yonetiminin énemi devletin insanlarin
hayatina miidahalesi veya onlarin giinlik veya genel hayatlartyla olan
iliskisinin yogunluguyla ilgilidir. Baskici ve totaliter rejimlerde bu hayati
snem arz edecek noktaya bile varabilirken Liberal devlet rejimlerinde veya
karma ekonomik sistemi uygulayan devletlerde dahi dnemini korumaktadir.
Kamu yonetiminin  toplumun sosyal diizeninin  korunmast, kamu
hizmetlerinin  yerine getirilmesi iilkenin  sosyo-ekonomik gelismesini
etkilemesi fonksiyonlarinin tamami personel sistemi ile birlikte etkisini
siirdiirebilir. Kamu gbrevi veya kamu hizmeti dedigimiz hizmetler kamu
personel sistemiyle Kamu personel yonetimiyle alakadardir ve ozellikle
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kamu gorevlilerint tlgilendirir.

Giintimiiz modern devletlerinde dahi kamu yonetimi veya devleti
tek bir orgiit olarak kabul edersek en ¢ok personel istihdam eden ve istthdam
ettigi bu personel sayisiyla da gerek fert hayatini gerekse toplum hayatint en
cok etkileyen isveren durumundadir. Toplum fertlerinin daha dzgiirliikel bir
ortamda yasamasi, iktisadi ve sosyal refaha ulasarak devletten
memnuniyetinin artmasi dogrudan Personel Yénetimi Sistemine baglidir,

Personel rejiminin personeline en iyi egitimi verdigi, onlari 1yi
yetistirdigi, iktisadi ve sosyal agidan da tatmin ettigi sistemlerde personel
yénetiminin hem devletin gelismesi hem de toplum hayati {izerine olumlu
tesiri olacagl agiktir. Personel yonetimi konusu idarenin beseri yoniini
olusturur, idarenin veya oOrgitin bagarist personele baghdir. Personelden
beklenen verim ise, nitelige, sayisal yeterlilige ve liyakate baghdir. Personel
yonetiminin baslica ugras alanlari ise (Ornek, 1994: 3) personelin ise
alinmasi, siniflandirma, iicret, sicil, yiikselme ve yer degistirme, memurlarm
hak ve yiikiimliiliikleri, egitim, disiplin ve emeklilik gibi konulardir.

3. Kamu Personel Yonetimi Sistemlerinin Temel Dayanaklari

Personel yoénetim sistemleri tarih  boyunca tilkeden ilkeye,
toplumlara ve kiiltirel ve sosyal yasam tarzlarina gore farklihk
gostermektedir. Bu konuda genel kabul gormis sistemler iki baslik altinda
su sekilde incelenebilir (Tortop 1986: 23). Birincisi basit ve yumusak bir
sistem olan acik sistemdir. Ticari amag¢li olup koér ve verimlilik ilkesi
hakimdir. Kurulusun kadro ihtiyaci saptanip envanteri g¢ikartilir. Tecriibe
serektiren islere daha yiiksek ticret ddenmesi kabul edilir. Ikincisi ise kapali
sistemdir. Kapali sistemin iki temel unsuru, statii ve kariyer ilkesidir,
Verimlilik ve kar diisiintilmez 6zel kesimde bulunmayan bir stireklilik ve
giivence vardir. Askeri orgiitlenme ve karmagik bir yapi vardir. Sistemin
belli bash iki unsuru statii ve kariyerdir.

4. Ise Alma

[se alma mal veya hizmet iiretiminde kullantlan unsurlardan beseri
unsurun, insan giiciiniin fonksiyonuna dahil edilmesine “ise alma” denir
(Ates, 1995: 27). Ise alma prosediirii tamamlanarak ise alman personel,
personel rejimi i¢in en dnemli asamalardan biridir. Ise almada genel yontem
yazili smav olmakla beraber uygulamada bazi kamu kurumlarn sadece
miilakat yontemint de uygulamaktadir. Ise almada uygulanan yontem Sekil
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1°de gosterildigi gibi sematize edilmektedir.
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Sekil.1. Kamu Yonetiminde Personeli Ise Alma Prosediirii (Ates, 1995: 37).

Acik olan islere aday bulunmasi islevi yerine getirilirken bir takim
kisitlayicr faktorler soz konusudur. Bu kisitlayicilar personel bulma islevinin
etkinligini onemli 6lgiide etkiler. Bu kisitlayicilarm baslicalari su sekilde
siralanabilir (Geylan, 1992: 92): (1) Is giicii politikalari, (2) is glicii planlar,
(3) personel bulmakla gorevli birimin hareket tarzi.

5. [stihdam Politikasi

istihdam, personel rejimimiz agisindan galigan personelin hukuki
statiisiiniin bilinmesi amaciyla 6nem arz eder. Personelin ise alinmasi,
istihdam sekilleri, kadro sayisinimn belirlenmesi gibi konulart iceren istihdam
politikasi personeli rejiminin basariya ulasmast veya basarisizlik varsa
bunun tespitinde 6nemli rol oynar. |

Her ne kadar 1982 Anayasasinin 117. maddesinde devletin ve diger
kamu tiizel kisilerinin genel idare esaslarina gore yiiriitmekle yiikiimli
olduklart kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevlerin memurlar



Z. Akbas

eliyle yiiriitiilecegi hitkmiiyle tek bir statii belirlenmisse de licret uzmanlik
gerektiren is veya dénemsel olarak duyulan ihtiyag vb. nedenlerle yine temel
statii memur olmak kaydiyla diger istihdam sekillerine de olanak tamnmlstn

Genel anlamda istihdam politikasi mcelenuken Tirkiye ac;lsmdan
ozellikle 657 Sayihi Devlet Memurlari Kanunu’ndaki durumun incelenmesi
de vararli olacaktir. 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu’na gore (m. 4)
kamuda dort tiir istihdam sdz konwsudur. Bunlar Memur, Sozlesmedi
Personel, Gegici Gorevli ve Isgidir. Bunlarla ilgili genel esaslar ise sdyledir;

Memur: Memur, atama suretiyle kamu hizmetine katilan hizmet
kadro ve teskilatiyla kaynasmis kamu gorevlisidir. Dayanagit 1932
Anayasa’sinin 128, maddesindeki “Devletin kamu iktisadi tesebblsleri ve
diger kamu tiizel kisilerinin genel idare esaslarina gore yiirtitmekle yiikiimli
olduklart kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gérevler memurlar
ve diger kamu gorevlileri eliyle gortlir” hitkmiinden alir. Bugiinkii sistemde
kamu hizmeti gorevlileri, diger kamu gérevlileri kamu hizmetlileri, kamu
gorevlileri ile ifadeleri 1982 Anayasa’sinin 33, 39, 68, 71, 76, 121, 128, 129,
137. maddelerinde bulabiliriz.

Ceza hukukumuza gére memur. devletin gayesi geregi yapmak
zorunda oldugu esas islerin yiriittildtigii bir kadroda siirekli olarak ¢alismak
suretiyle hukuki tasarruf ve eylemlerde bulunanlar veya bu eylemlere
katilanlar ve kamu hukuku ile ilgili gecici bir iliskiye dayanarak devlete ait
adli ve idari isleri yapan kimselerdir (BIGB, 1996: 19).

657 sayil kanuna gore ise kanuna gére ise memur, “mevcut kurulus
bicimine bakilmaksizin devlet ve diger kamu tiizel kisilerince genel idare
esaslarina  gore yiiriitillen asli ve strekli kamu hizmetlerini ifa ile
grevlendirilenler bu kanunun uygulanmasinda memur sayilir. Yukaridaki
tanimlananlar disindaki  kurumlarda genel politika tespiti arastirma,
planlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevli ve yetkili olanlarda
memur sayihr” (m. 4/a), hikmuyle tanimlanmaktadir.

Burada memur tanimimin 3 temel unsuru vardir (Goziibliyiik, 1993:
125). Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerinde gérev yaparlar. Genel [dare
Esaslarina gore yiiriitiilmesi gereken kamu hizmetlerini yiiriitiirler. Asli ve
siirekli gorevlerde calisirlar. 21. yiizytla yeni girdigimiz su  giinlerde
Tirkive’deki memur sayisi yaklasik 1.900 bin civarmdadir. Bununla birlikte
Avrupa Birligi ile yaptlan goriismelerde 6zellikle bu konuda Tirkiye nin
personel istihdamini azaltmasi istenmekte Tirkiye’de sundugu niyet
mektuplarinda bunu Avrupa Birligi’ne taahhiit etmektedir.

Sozlesmeli Personel: 657 sayili kanuna gore Sozlesmeli Personel
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“zaruri ve istisnai hallere miinhasir olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine
ihtiyac gosteren gegici islerde kurumun teklifi tizerine Devlet Personel
Baskanligi ve Maliye ve Giimriik Bakanhgimnin goriisleri alinarak Bakanlar
Kurulunca gegici olarak sdzlesme ile ¢alistirilmasina karar verilen ve is¢i
sayllmayan kamu hizmeti gorevlileridir” (m. 4/b). |

Sozlesmeli Personel 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu digindaki
mevzuata dayanilarak da istihdam edilmektedir. Aslinda istisnai bir personel
calistirma yontemi olan sézlesmeli personel istihdami konusu asirs derecede
politize edilerek 6zellikle 1980’ lerden sonra ve KiT’lerde olmak iizere kamu
yarari genel amaci ve kamu hizmeti geredi disma gikarllmistir. Bu tip
istihdamda irade serbestisi ilkesi gegerli olmayip yapilan sdzlesmenin igerigi
ve sozlesme yontemi mevzuatla belirlenmis ve hukuki niteligi itibariyle de
idari hizmet sdzlesmeleridir. Sozlesmeli personel is¢inin sendika, toplu
sozlesme ve grev hakkina sahip degillerdir. Kurulug ve isleyisi itibariyle
kendine has 6zellikler ihtiva etmektedir.

Soézlesmeli personel, 6zel meslek bilgisine ve uzmanhga ihtiyag
duyulmasi ve ihtiyacin memur tipi istihdam tiirliyle kargilanmasi zaruri ve
istisnai hallerde ve gecici islerde ¢aligmak kosullarina baghdir. Sézlesmeli
personelin ise alinmasi ve is akdinin feshinde idare cihazi baskici karakter
arz ettiginden dolayr da sozlesmeli personelle ilgili sorunlarin yargisal
¢oziim mercii idari yargi olmaktadir. Sozlesmeli personelin su anki personel
sistemimizdeki uygulanma sekli “Kadro Karsilikh Sozlesmelilik” esasina
dayanmaktadir.

Gegici Personel: 657 sayith kanunun 4. maddesine gore lgtincti bir
istihdam tiiri olan gecici personel “bir yildan az siireli veya mevsimlik
olduguna Devlet Personel Bagkanligi’min ve Maliye Bakanligi’nmn
gorislerine dayanilarak Bakanlar Kurulu’nca karar verilen goérevlerde ve
belirtilen iicret ve adet sinirlart icinde sozlesme ile calistirilan ve isgi
saytlmayan kimselerdir.” Gegici personelin ¢alima sartlari ve siiresi ile ticret
ve diger sosyal ve ekonomik hak ve yiikiimliiliikleri kendileriyle yapilan
sdzlesme hiikiimleriyle belirlenir.

Isci: 657 sayili kanun; memurlar, sozlesmeli personel ve gegici
personel diginda kalan kamu gorevlilerini “isgi” olarak tanimlamustir. Bizde
devlet en biiyiik isveren konumunda olup isgilerin cofu da kamuda
calistigindan konu kamu personel yonetimine girmigtir (Oktem, 1992: 94).
Genellikle yerel yonetimler, KIiT ler, Karayollart Genel Miidiirligii, Devlet
Su Isleri Genel Miidiirliigti, Devlet Demiryollart gibi kurumlarda calisan
iscilerin  tabi oldugu hukuk &zel hukuk rejimidir. Iscilerin bir kamu
kurulusuna bagl olarak ¢alistyor olmasi bu rejimi defistirmemektedir 657
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sayili kanunun hitkiimleri uygulanmaz. [s hukuku hiikiimlerine tabidirler.

6. Personelin Degerlendirilmesi

Kamu personelinden beklenen verimin alinabilmesit i¢in ve kamu
hizmetlerinin etkin ve verimli calisabilmesi igin isgoren olarak personelin ige
almisint izleyen belirli dénemlerde degerlendirmesi yapthir ve bu degerleme
sonuglaria gore Eelelxll soriilen degisiklikler gerceklestirilir. Bu ydntem
sayesinde etkin ve verimli bir kamu hizmeti sunma olanagi tanmirken
yonetilenler de bundan yararlanma olanagina kavusmus olur.

Personelin basari degerlemesi ¢alisanlarm belirli donemlerde elde
ettigi  sonuglarin  yoneticiler tarafindan  analiz  edilmesi  olarak
tamimlanmaktadir. Basari dederlemesinin amaglari iki grup altinda toplanir
(Erdogan, 1991: 155-156): (1) Isgdrenin is davxanl5la1|n|n saptanmasi, (2)
isgorenin basari derecelerinin saptanmasi. Personelin 1s basari deZerinin
etkileyen faktorler; gorev, siyasi idare, calisanlarin tavir ve tercihleri, deger '

vargilari, yoneticinin yaklagimr gibi i¢ ve dis ¢evresel etkilerdir (DPT, 1990:
25-27).

Personelin  degerlendirilmesi istihdam politikasinin - en  Snemli
hedeflerinden olup personel rejiminin de temel konularindandir. Geleneksel
degerlendirme yontemleri: (1) En yakm Ustiin degerlendirmesi, (2) grup
degerlendirmesi yontemi, (3) astin iistiinii degerlendirmesi yontemi, (4) is
arkadaslarinca  degerlendirmesidir. Bu  yontemlere karsin  Cagdas
Degerlendirme Yonteminde, McGregor’un ¢agdas yonetim anlayisini temsil
eden Y Kurami 6n plana gikarak amaglara ve sonuclara gore degerlendirme
yaptlmaktadir (Canman, 1993: 21-29).

Personelin degerlendirilmesi ne kadar objektif esaslara dayanarak
yapilmissa isletmenin ve personelin verimliligi ve etkinligi de o kadar
sistemlesmis olur. Bu sayede kamu kaynaklarmm kullamimmdan da azami
derecede yararlaniimis olur.

7. Sicil Yikseltme

Personelin degerlendirilmesini miiteakip basarili goriilen personelin
yiikseltilmesi gorev ve sorumlulugunun arttiritlmast konusu giindeme gelir.
Yine sicil tutanaklari objektif esaslara dayandiriimadikea isletmenin
verimliligi, karliligi da olumsuz etkilenecektir. Sicil raporlari, hazirlanirken
baz alinmasi gerecken en temel dayanaklar kariyer ilkesi ile liyakat
ilkeleridir.
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Sicil tutanaklarina esas olan basart (performans) degerlemesi
siirecinde  hangi olgiitlerin ~ kullanilacagi  bu  konuyla ilgilenenlerin
arastirdiklart énemli bir husustur. Burada ortaya gikan en Onemli sorun;
degerlemenin sonuglara gore mi yoksa davramslara gore mi yaptlacagidir
(Aldemir, Ataol ve Solakoglu, 1993; 215).

8. Ucret Politikasi

Ucretin serbest ekonomi ve rekabet kurallari i¢inde ve yine fiyat
ilkeleri dogrultusunda olusabilecegini savunan klasik ekonomi goriigline
karsin ¢agimizda sosyal siyaset ve isletme ekonomisinin Ucret yaklagimi
daha degisik bir anlam tasimaktadir. Ucret olusumunda ele alinan dlgiitlerin
cogu maliyet kavramina iligkin olarak distiniilmistir. Ancak {icret
kuramlarinda “emegin giicii” séz konusu olmustur.. ticret kavrami degisik
dénemlerde degisik anlamlar ve kapsamlarda ele almmustir. Ekonomik
actdan iicret, “emegin fiyati,” sosyal siyaset agisindan “isgdrenin gegim
arac”’dir. Is hukuku agisindan ise “iggorenin fikri ve bedeni faaliyetlerinin
karsthgr’dir (Kaynak vd., 1998. 252-253).

Ucret politikasi galisan personelin personel sistemine olan giivenini
saglar. Ozellikle Tiirkiye gibi yiiksek enflasyonist bir ortamin bulundugu
iilkelerde ticret politikasinin iyi ayarlanmasi personel sisteminin en ¢ok
konusulup tartistlan konusu en azindan giindemin ilk maddesi yapmaktan
cikarabilir. Tirkiye'de belediyelerde personel harcamalari neredeyse
biitcenin 1/3 diir (Ozhan,1994: 42).

657 sayth kanunun 147. maddesine gore aylik “bu kanuna tabi
kurumlarda gérevlendirilen memurlara hizmetlerinin karsiligimda kadroya
dayanilarak ay itibariyle 6denen para”dir. Ucret politikasimin saptanmasinda
iki faktoriin 6zellikle gbz éniinde tutulmast sarttir: (a) Ekonomik ve sosyal
konjonktiir, (2) hizmet sektorleri ve calisan personel arasindaki denge.

Calisan personele hem kamu kurumlart arasinda ayni gorevi, ayn
hizmet gorenlerle hem de zel sektdrde ayni pozisyonda calisan personelle
karsilastirldiginda aynt iicreti alabilmelidir. Aksi taktirde is verimi ve
tatmini diiser ve eger 6zel scktor ticretlerini daha cazipse 6zel sektore kayma
olur. Esit ise esit ve tatminkar ticret ddenmelidir.

Ucret politikast ¢ok ydnii olan bir ¢alisma oldugundan uzman
kisilerce belirlenmesi, iizerinde bazi bilimsel ¢aligmalarin yapilmast gerekir
(Ersan, 1974: 95). Kamu yénetiminde ¢alisan personelin tabi olduklari &zel
kanunlara gore iicret de degismektedir (DPT, 2000: 55): (a) 657 Sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu, (b) 2802 Sayih Hakim ve Savcilar Kanunu, ()
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2914 Sayih Yiiksek Ogretim Kanunu, (d) 926 Sayih TSK Personeli Kanunu,
(¢) 399 Sayili KHK’ya Tabi Personel Kanunu.

| Ucret politikasinin temel dayanaklarr ise sunlardir (Canman, 1995:
9-10): (a) Tek tcret ilkesi, (b) iicretlerde denklik ilkesi, (¢) gosterge tablosu,
(d) katsayr sistemi, (e) yan ddemeler, (f) ek gostergeler.

MEHTAP raporUnda maas oraninin dengeli olmasi, iicretin hizmetin
gerektirdigi sorumluluk, beceri ve deneyim derecesine dayanarak verimliligi
tesvik etmesi gerektigi belirtilirken (MEHTAP, 1988: 80) KAY A raporunda
ise (1991: 204-208) kamu gorevlilerinin A, B, C ve D kategorilerine
ayrilarak mali haklarinin bunlara gére belirlenmesi gerektigi belirtilmistir.

Tiirkiye’de calisan niifusun aleyhine sehir dagilimi giin gegtikge
bozulmakta tarimin aldigi pay azalirken faiz, kér ve rant pay1 ise artmaktadir.
Yiiksek enflasyonun yansira bozulan gelir dagilimi sosyal sorunlara da yer
acmaktadir (Oguzhan, 1999: 107). Objektif esaslara dayanmayan icret
politikasi kamu personelini moral agisindan da olumsuz etkilediginden is
verimini diistirmektedir.

9, Kadrolama

Tortop, Leonard D. White’m kadro kavrammi “Her kurulugun
temelini teskil eden bir kadrosu ve bunu isgal eden memurlar: vardir. Kadro
kavrami memur kavramindan ayridir. Bir kurulusun kadro sayisi, memur
sayist ile denk olmayabilir. Fakat memur sayisi kadro sayisini asamaz”
seklinde izah ettigini belirtmektedir (Tortop, 1992: 95-96). Goziibuiyik
(1993)’e gore bir kurumun kullanacagr kamu gorevlisi sayist “kadro” ile
belli olurken kadro sadece sayiyt dedil ayni zamanda kamu gorevlisinin
niteligini de gosterir (s. 122). Norm kadro organizasyonda gereksinim
duyulan insan kaynaklarini toplama, segim ve yerlestirme eylemlerini igeren
bir siirectir (Tosi ve Carroll, 1982: 328). Bir baska tanima gdre norm kadro
ortaya ¢ikan etkinlikler i¢in gereksinim duyulan personelin muhafazasi ve
gelistirilmesini igerir (Rue ve Byars, 1983: 232).

Tiirkiye’de kadrolama diizenlemesinde temel mevzuat 190 sayih
Genel Kadro ve Usulii Hakkindaki KHK’dir. Bu KHK nin giincellenerek
daha nesnel kosullar getirilmesi saglanmahdir. Bu konuda 05.05.1998 tarih
ve 1998/16 sayili Basbakanlik Genelgesiyle yiiriirlige giren“Norm Kadro™
uygulamasina islerlik kazandirilarak kamu personelinin ige alinmasi ve
liyakat ve kariyer ilkelerine gore istihdam edilmesi saglanmalidir. Ozellikle
bu konuda iilkemizde yasanan kayirmalari nlemek ve her gorev igin gerekli
ve yeterli personelin istihdaminin saglanmasi adina boyle bir diizenleme

I
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zorunlu goriilmektedir.

Kamu hizmetlerinin yiiriitiilmesi i¢in gereken sayida kadro tahsisi ve
bu kadrolarin hangi gorevler veya hizmetler icin tahsis edilecegi isgiic
planlamasiyla ve dlgiimiiyle ilgilidir. Burada da yapilmasi gereken diger bir
konu kadro standardizasyonu ve norm kadrolarin saptanmasidir. VIII. BYKP
Kamu Yénetimin lyilestirilmesi ve Yeniden Yapilandiriimas: Ozel Ihtisas
Komisyenu raporunda da belirtildigi tizere (DPT, 2000: 52) kadro
diizenlemesi konusunda da ¢oklu bir sistemin varligs s6z konusudur.

a) Simiflandirma

Siniflandirma kamu yonetiminin kamu hizmetini ifa ederken bu
hizmetin ifasinda gahisan devlet memurlarint hizmetin gerektirdigi niteliklere
ve mesleklere gore gruplara ayirmasidir. Siniflama gérev ve personel esas
alinarak, hiyerarsi icinde baglantili hizmet gruplarmi ayni grup icinde
toplamadir (Akgiiner, 1988: 14)

Smiflandirmada iki tir siiflandirma  ilkesi gbze carpmaktadir.
Bunlar position classification ve rank classification olarak adlandirtlan
sirastyla Amerika’daki “kadro siniflandirmasi” ve Ingiltere’deki “Riitbe-
Personel Siniflandirmasi”dir (Tortop, 1985: 66-68). Burada siniflandirmanin
unsurlarr ise (1) egitim ve tecriibe, (2) isin dnemi, (3) zihinsel kosullar, (4)
calisma kosullari, (5) bagkalari ile iligki, ve (6) sorumluluk derecesidir.

Osmanli’da 4 tiir siniflandirma (1) miilkiye siifi, (2) ilmiye sinifi,
(3) kalemiye sinifi, (4) seyfiye sinif1 (Giritli, 1963: 29) s6z konusuyken “657
sayih kanun 6 yil boyunca uygulanamayinca 327 sayili kanunla yeni
diizenlemeler yaptlmistir. 1327 sayili kanunla devlet memurlart 8 simifa
ayrilmistir” (Akin, 1973: 180-183). Bugiin ise 10 suuf vardir,

Sintf, o siuf mensuplarini, hizmete giris, hizmet iginde yetisme,
yiikselme, iicret rejimi ve diger yonlerden benzer islemlere tabi tutarsa ancak
bir anlam ifade ederken 657 sayili kanunun diizenlemesi bu acidan bir anlam
tasimamaktadir (Ergun ve Polatoglu, 1992: 301). Siiflandirma yapilirken
gdz Oniine alinmasi gereken diger hususlar ise idari yapi, toplumsal yapi,
tarihsel oOzellikler ve uluslar arasi ortamdir. Getirilen yeni sistemin
dayanaklart da “derece” ve “kademe” olarak gorilmektedir. Bunlarda
6grenim durumu, meslegin zorluk durumu ve niteligi ile hizmette ¢alisilan
siire gibi kavramlarla iligkilidir.

12
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b) Liyakat Ilkesi

Devlet Memurlart Kanununun 3/c maddesi “liyakat” basghgimni
tagimakta olup “Devlet kamu hizmetlerine girmeyi, siniflar icinde ilerleme
ve yiikselmeyi, gdrevin sona erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve:
bu sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda devlet memurlarint giivenlige
sahip kilmaktir” diyerek liyakatin dayanagini  belirtmektedir. Liyakat
ilkesine “yeterlik sistemi” (merit sistem) denilmektedir. |

Kamu personel yonetiminde " liyakat kavrami, “dar” ve “genis”
anlamda olmak tizere iki sekilde kullanihir. Dar anlamda liyakat, kamu
gorevine en yetenekli elemanlarin secilmesidir ki buradaki yetenek kelimesi
de bilgi, gorgi, kiltir ve fiziksel beceri anlammdadir.  Bunun
gerceklestirilmesinin yolu agtk yarigma smavidir. Genis anlamda liyakat,
etkin, verimli ve rasyonel bir personel sisteminin kurulmasina imkan veren
kural ve uygulamalarin bitiiniidiir. Bunda da temel dayanaklar “ise
uygunluk” ve “basari”dir (Erytimaz, 1999 248).

Liyakat sistemini mevzuata dayanarak idari personel veya nihai
olarak da yargi mercileri korur. Liyakat ilkesinin gerektirdigi esaslar (Giiran,
1980: 130-156): (1) Memur aliminda temel yaklasim, toplumun biitiin
kesimlerinin temsilini saglayan bir yontem olmahdir. (2) Biitin memurlara
din, dil, ik, renk, cinsiyet, yas, medeni hal, sakathk gibi nedenlerle farkli
davraniimamali “esitlik ilkesi”ne Onem gosterilmelidir. (3) Tim kamu
gorevlileri karakter ve davranis ve davranis itibarivle kamu yararina gore
hareket etmelidirler. (4) Kamu gorevlileri etkin ve verimli ¢alistiriimaly,
basari, yeterlik, egitim ve Ogretime onem verilmelidir. (5) Kamu gorevlisi
siyasal baskilara ve kisisel kayirmalara karst koruma korunabilmelidirler. (6)
Memurlar resmi bilgi ve belgeleri kanunlarin izin verdigi kadar agiklamali,
idarenin zararmna yol agmamalidir. (7) Ulusal ve yerel Olgekler dikkate
alinarak “Esit ise egsit ticret” odenmeli, ticret tzendirici ve odiillendirict
olmalidir. Bir de bunlara ek olarak “Adama gore iy degil ise gore adam’”
ilkesini de eklemek gerekir.

¢) Kariyer Tlkesi

Kamu personelinin  haklarini, giivencelerini, ytkiimliiliklerini,
giivencesini ve tiim hizmet kosullarini nesnel kurallarla belirten statiilere
gire calisarak ve yetiserek yonetsel hiyerarside yiikselerek kamu gorevlerini
yiiriitmesi olup kariyer sisteminin tzellikleri de sunlardir (Tortop, 1992: 92-
93): (a) Personelin belli bir i kolunda uzmanlagmasi goz dntine alintr. (b)
Bir iste personelin ilerlemesi ve basanlar kazanmasi temel ilkedir. (c)
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Kariyer Sisteminde personelin durumu statiilerle, yasalarla  belirtilir.
Sézlesme ve g¢ok yanh statii uygulanmaz. (d) Birbirine bagli is veya
hizmetler toplulugu esas alinmahdir. (e) Uzmanlagmayr saglamak i¢in
hizmet éncesi ve ici egitime oncelik verilir. (f) Kidem ve ¢alisma siiresine
énem verilir. (g) Yeterlilik ilkesinin (liyakat) gtz oniinde tutulmast kariyer
sisteminin gelismesi igin sarttir. (h) Devamli ilerleme ve yiikselmeye paralel
bir ticret sistemi uygulanir.

657 sayih kanuna gore kariyer; Personel rejiminin  temel
ilkelerindendir. Kariyer devlet memurlarina, yaptiklari hizmetler igin
lizumlu bilgilere ve yetisme sartlarma uygun sekilde, smiflar icinde en
yiiksek dereceye kadar ilerleme imkanin saglamaktadir. Kariyer sistemine
“Kapali memurluk sistemi” de denilmektedir. Kamu yonetiminde, kariyer,
memurlugun mesleklesmesi ya da meslek durumuna gelmesi olup, meslek
anlamina da gelir. Kisi tim calisma hayatini (meslek) kamu gorevinde
gecirir (Ornek, 1994: 189).

657 sayilt kanunun kariyer ilkesi hedeflerine ulasabilmesi igin kamu
memurlarma objektif esaslara dayanan yarisma sinavlari agilmali, egitime,
kariyere 6nem verilmeli, memurun gegen zaman iginde kademe ve derece
esasina gore yiikselmesine olanak verilmelidir. Ayrica pek c¢ok kisinin
bildigi gibi memurun kariyerinin esas alinmasini  bekleyen politik
miidahalelerden korunmalidir.

10. Kamu Personelinin Egitimi

Toplum yapisi, devlet yapisi kisaca i¢ ve dig faktdrler stirekli bir
devinim, siirekli bir degisim i¢inde oldugundan dolayr kamu hizmetinin
kamu vyarart amaci  dogrultusunda etkin  ve  verimli  olarak
serceklestiriimesinin en énemli yollarindan biri de hizmet ici egitimdir. Bir
baska acidan memurun yetistirilmesi ve gelecekteki gdrevlere hazirlanmasi
amaciyla da hizmet i¢i egitim son derece zorunludur.

Takim sporlaridan da bilindigi gibi takimi iyilestirmenin en etkin
yolu oyunculari teker teker daha iyi hale getirmek yada ¢aligma sartlarm
iyilestirmektir (Megginson, Mosley ve Pietri, 1986: 308). Bu nedenle tiim
kamu yonetimi personel araciligiyla iyilestirmenin yolu her bir kamu
gorevlisini iyi yetistirmek veya iyi yetismis olanlarini tercih etmektir. Kaldi
ki bu durum kamu kesiminin 6zel kesim ile en azindan esit sartlarda rekabet
ederek hizmet iiretmesi i¢in gerek ve sarttir.

Tiirkiye’de hizmet igi egitimde sorumluluk kurumlara birakilmis
olup, kurumlar gerek gordiiklerinde ihtiyaci karsilamak iizere egitim
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merkezleri agabilirler. Devlet memurlar kanununda egitim programlarr ve
hizmet i¢i e@itimde esgidim ve denetim gorevi Devlet Personel
Baskanligi’na verilmistir (m. 220). Tirk kamu kesiminde personel egitimi
islemleri, personelin adaylik déneminde baslamakta ve gerektigi durumlarda
istihdam siiresi icinde devam etmektedir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi,
1995: 215). Tiirkiye’de kurumlar arasi nitelikte hizmet i¢i egitim yapan tek

kurulus ise TODAIE (Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii)’dir.

C. MALATYA VALiLiGi PERSONELi UZERINE BiR UYGULAMA

Anket Malatya Valiligi personeline is ortamimda karstlastiklar
sorunlarin  belirlenmesi  ve ¢oziim  onerileri  gelistirmek amaciyla
uygulanmistir. Ankete katilan Personel merkez teskilati personeli olup bu
personelin sorunlari belirlenmeye ve bunlara ¢ziim Onerileri gelistirilmeye
calisilmistir.

1. Arastirmanin Amaci

Her alanda bas déndiirlici  bir hizla etkilerini  hissettiren
kiiresellesme ile birlikte yonetimde insan unsurunun yeri ve Onemi,
iseliciiniin tamimi ve kompozisyonu. is¢i isveren iliskilerinin kapsami ve
niteligi, emek, istihdam ve tretim alanlarimdaki deger yargilari hizh ve
kokten degisikliklere ugramustir (Engin, 1999: 32). Bu degisime ayak
uydurmaya calisan kamu yonetiminde de kalitesizlige ve verimsizlige yol
acan nedenlerin ortadan kaldirilmasi ve kalitenin yiikseltilmesi temel amag
haline gelmistir.

Kamu yonetimi ve kamu hizmetinin etkin olabilmesinde insan
kaynagindaki sayisal yada oransal artisin dogrudan bir etkisi oldugu tezi
giiniimiizde artik kabul gérmemektedir. Bunun yerine yonetimin kamu
hizmetini sunmakla gorevli personelin onceliklerine ve beklentilerine 6nem
vermesi halinde verimliligin vyiikselebilecegi goriisli  savunulmaktadir
(Aydin, 1999: 241).

Malatya valiligi iginde hizla gelismekte olan ve sanayi Kkenti
gbriiniimii  kazanan Malatya ilinde verimli ve etkin bir sekilde kamu
hizmetlerini sunabilmesi personelin dnceliklerine ve beklentilerine 6nem
verildigi derecede miimkiin olabilecektir. Bu caligmada Malatya valiligi
merkez teskilati kamu gorevlililerinin demografik niteliklerinin belirlenmesi
ve isgorenlerin personel fonksiyonlarina iliskin degerlendirmeleri hususunda
durum tespiti amaglanmaktadir. Bu nedenle ¢alismada tanimlayici
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(descriptive) yontem kullanthmistir.

2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Malatya Valiligi merkez teskilatinda galisan
112 kisi olusturmaktadir. Bir takim nedenlerden dolayi tam sayim yapma
olanagi bulunmadigi i¢in tesadiifi drnekleme yoluyla secilen 55 personel
arastirmanin drneklemini olusturmaktadir. Orneklemi olusturan personelin
%82’ si memur (45 kisi), %2¢si millki amir (1 kisi), % 11’1 yonetici (6 kis),
ve %41 hizmetlidir (2 kisi).

3. Veri Toplama ve Degerleme Yontemleri

Arastirmada anket yontemi ile veri toplanmistir. Anket personel ile
yiiz yiize goriisiilerek doldurulmustur. Anket araciligs ile elde edilen veriler
bilgisayar ortaminda SPSS 10.0 programinda iglenmis ve frekans dagilim
yontemi ile degerlendirilerek tablolar aracthigryla sunulmustur.

4. Verilerin Coziimlenmesi

Tablo 1'de arastirma kapsamindaki personelin egitim durumuna gore
olusan dagilim goriilmektedir. Ankete katilanlarm %12’si ilkokul, %16’si
ortaokul %497u lise ve %24’ ise tiniversite mezunudur.

Tablo 1. Personelin Egitim Durumu

Egitim Durumu Kisi Yiizde (%)
[1kokul 6 12
Ortaokul d 16
Lise 23 49
Universite 13 24
Toplam 55 1.00

Personelin %26°s1 30 ve 6 yasta, %451 31-40 yas arasinda iken
%241 41-50 yas arasinda ve %6’st ise 51 ve distii yastadir. Lise mezunu
kisilerin oranina bakildiginda neredeyse toplam personelin  yarisini
olusturmalari dolayisiyla daha egitimli personel igin bir gereksinim oldugu
sdylenebilir ki ilkokul ve ortaokul mezunu personelin oranmim %28 olmasi
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da bu gorisii giiglendirir nitelikte gdriilmektedir. Egitim  durumuna
bakildiginda genel egitim seviyesinin diisiik oldugu sovlenebilir. Bu sonug
kamu hizmetlerinin verimlilik ve etkinligini yiikseltmek agisindan valilik
orgiitii igin bir dezavantaj olarak degerlendirilebilir.

Tablo 2. Personelin Yas Durumu

Yas Kisi Yiizde (%)
30 ve alti ' 14 25

31 -40 23 45

41 ve Usti 16 30
Toplam | 35 ‘, 1.00

Personelin yas dagilimina baktlglnilg‘zaman geng ve orta yas grubu
niifus olarak tanimlayabilecegimiz 30 yas ve alti grup ile 31- 40 yas arasi
grup tiim personelin %25’ ini olusturmasi is dinamizmi agisindan yas ve is
performanst  bakimindan olumlu olarak degerlendirilebilir.  Yine ayni
zamanda tecriibeli personel diyebilecegimiz 41 yas ve Ustii grubun tiim
personelin yaklagik 1/37{inii olusturmas: da is verimini artirir. Tablo 3’te
personelin ¢aligma siireleri goriilmektedir;

Tablo 3. Personelin Hizmet Siiresi

Siire (Yil) Kisi Yiizde (%)

5 yil ve alti . 13 23.05

6- 10 14 25.45

11 ve st 28 50.90
Toplam 55 1.00 J

Bu dagilima baktigimizda tecriibeli diyebilecegimiz 11 yil ve {isti
hizmet eden personelin tiim personelin yansindan fazlasini olusturmasi
kamu hizmetlerinin goriilmesi bakimindan olumlu bir gelisme olarak kabul
edilebilirken bununla birlikte dinamik ve calisma isteginin daha yeni
oldugunu soyleyebilecegimiz yaklasik 1/4'lik kesimin varh@ da ayrica
kamu hizmetlerine taze kan katacag:r ve hizmette etkinlige olumlu katki
saglayacagi dusiiniilebilir. Personelin yaptigi is karsthgimda aldig1 tcreti
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yeterli bulup bulmadig ile ilgili degerlendirmesi Tablo 4’te goriilmektedir.

Tablo 4. Yapilan s Karsilig1 Alinan Ucretin Yeterliligi

Ucret Yeterliligi Kisi Yiizde (%)
Oldukca Yeterli | g
Yeterhi ! 9
Yetersiz 49 89
Toplam 35 1.00

Tabloya bakildiginda personelin %89’u yaptigr i karstliginda aldig
iicretin yetersiz oldugunu diistinmektedir. Bu oran oldukga yiiksek bir oran
olup bu sorunun kamu hizmetlerinin gdriiliisiinii olumsuz etkileyebilecegini
soyleyebiliriz. Ciinkii efer isgoren aldigi licretin hakkettiginden daha az
oldugunu diisiiniiyorsa o zaman isine daha az 6nem veriyor veya yaptigi isi
daha az seviyor olabilir. Ayni zamanda bu tiir bir diisiince is motivasyonu ve
is basarisini da oldukga olumsuz etkileyebilir. Yine yaptidi is karsilig1 olarak
aldigy ticreti oldukga yeterli veya yeterli olarak nitelendiren personelin
oranin da %11 oldugu goz oOniine alnacak olursa o zaman valilik
personelinin yaptig1 is kargihgi aldign icretten tatmin olan personel oraninin
cok diisiik oldugu bu oranm artirilmasi gerektigi ve boyle bir oran artiginin is
verimine ve personel tatminine olumlu yanstyacagi soylenebilir. Is ortaminin
fiziki kosullari ile ilgili durum Tablo 5’te izlenebilir.

Tablo 5. Is Ortaminin Fiziki Kogullari

| Fiziki Kosullar Kisi Yiizde (%)
Yeterli 15 27
Yetersiz 24 44
Yamit Yok 16 29
Toplam 55 1.00

fs ortamiyla ilgili olarak deneklere yoneltilen soruya deneklerin
sadece %7171 cevap vermis olup bunlardan is ortaminin fiziki kosullarinin
yetersiz oldugunu belirtenlerin orani 24 kisi ile %44’ tir. s ortaminin fiziki
kosullarmin yeterliligini diistinenler ise 15 kisi olup bu %27’ye tekabiil
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etmektedir. Yanit vermeyenlerin oraninin neredeyse 1/3’e tekabiil etmesi bu
kisilerin ya bu konuyu ¢ok onemsemediklerini veya olumsuz  olarak
diisiindiikleri baskaca etmenlerden kaynaklaniyor olabilir. Ancak is
ortaminin fiziki kosullarini yetersiz gorenlerin oraninin neredeyse yariya
yaklastigmi diisiiniirsek bunun is verimini ve personelin motivasyonunu
olumsuz etkileyecegini hatta kamu hizmetlerinin goriillisiinii aksatacagin
soyleyebiliriz. :

Konuyla ilgili yoneltilen agik uglu sorulara personel, vilayet binasinin
alt katinda bulunan yemekhaneden c¢alisma Kkatlarina yag ve yemek
kokularinin geldigini, bunun da kendilerini rahatsiz ettigini belirtmistir. Is
ortami ile ilgili yapilan bir diger degerlendirme, vilayet binasinin hem eski
bir yapi olmasi hem de mekan diizenlemesi ve planinin uygun olmadigindan
bahsederek mekanin dar oldugundan sikayet edilmektedir. Bunlar da is
verimini olumsuz etkileyecek neden olarak kabul edilebilir. Isin 6nemine
inanma derecesi Tablo 6’da gosterir veriler goriilmektedir,

Tablo 6. [sin Onemine inanma Derecesi

Onem Derecesi Kisi Yiizde (%)
Cok Onemli 17 31
Onemli 17 31
Onemli Degil 3 6
Yanit Yok I8 a3
Toplam 83 [.00

Isin dnemine inanma ile ilgili yoneltilen soruya deneklerin %3370
cevap vermemisken soruya cevap verenlerin gok biiyiik bir kismi isini gok
snemli veya 6nemli buldugunu belirtmistir. [sini dnemli veya ¢ok énemli
kabul edenlerin oraninin %62 gibi yiiksek bir oran olarak ¢ikmasi kamu
kurumu acisindan hizmetlerin yiiriitilmesinde 6nemli bir avantaj olarak
kabul edilebilir.

[sinin onemli olduguna inanmayan ii¢ kisiden biri hizmetli, diger
ikisi de memurdur. Kaldi ki bunlarin oranimin %6 oldugu goz 6niine alimirsa
bu oranin diisiik olmasi da olumlu bir durum olarak kabul edilebilir. Ancak
soruya  ankete katilan personelin %33 inin yanit vermemesi olumsuz bir
durum olarak soylenebilir. [sgérenin is memnuniyeti konusundaki veriler ise
soyledir.
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Tablo 7. Bulunulan Statiideki Gorev (is) Memnuniyet Derecesi

rMemnuniyet Derecesi Kisi Yiizde (%)
Cok Memnun 6 10
Memnun 20 43
Memnun Degil 20 36
Yanit Yok 3 6
Eoplam 55 1.00

Gorev memnuniyeti ile ilgili bulgular ise %58 cok memnun ve
memnun seklindeyken, memnun olmayanlarin orant %36 olup, %06’s1 da
“yanit yok” demislerdir. Yanit vermeyenlerin orant her ne kadar yiksek bir
oran olmasa da olumsuz olarak yorumlanmasi mumkiindiir. Yine memnun
olmadigint belirten personeli oraninin %36 gibi yliksek bir oran olmasi
kurum i¢in bir dezavantajdir. Bununla ilgili nedenlerin ortadan kaldirilarak
ulunan statiideki is tatmini saglanabilir. Bir baska ¢oziim yolu personelin
istekleri ve yetenekleri belirlenip buna uygun is degisiklikleri yapilabilir.
Yaptigimiz ¢alismada meslek memnuniyeti veya meslek degistirme egilimi
su sekilde saptanmistir;

Tablo &. Meslek Degistirme Egilimi

Meslek Degisikligi Kisi \ Yiizde (%)
istemiyorum 24 \ 44
Istiyorum 2 ) 40
Yanit Yok T 0 ' 16
Toplam 33 [ 1.00

Meslek degisikligi isteyenlerin oraninin %40 olmasi kamu
hizmetlerinin goriiliisiinde is motivasyonunu ve basarisini olumsuz etkiler
diye disiiniilebilir. Meslek degistirme isteginin bu kadar yiiksel oldugu bu
durumda personeli bu isteminden vazgecirmek ve is motivasyonunu
saglamak gerektigi soylenebilir. Bununla bitlikte yanit vermeyenlerin oranin
%16 olmasi bir dezavantaj olarak degerlendirilebilir. isi bilme ve mesleki
yeterlilik ile ilgili durum ise Tablo 9’da goriilmektedir.
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Tablo 9. Isi Bilme ve Mesleki Yeterlilik

Isi Bilme ve Mesleki Yeterlilik Kisi Yiizde (%)
Tam Bilgili ve Yeterli 7 13
Bilgili ve Yeterli 29 53
Eksigim Var 13 24
Yetersiz 6 10
Toplam | a 1.00

isi bilme ve meslekte yeterlilikle ilgili olarak personelin %137
kendini tam bilgili ve yeterli gérmekte, %53’{ bilgili ve yeterli gdrmekte,
%10 yetersiz gormekte bazi konularda eksigi oldugunu diisiinenlerin orani
ise 13 kisi ile %24°tir. “Tam bilgili ve yeterli” ve “bilgi ve yeterli” olarak
kendini tanimlayanlarin orani %66 olmasi kurum ve hizmet bakimindan
olumlu bir durum oldugu hizmet iiretimine olumlu katkilar saglayacag
séylenebilir. Bununla birlikte kendini yetersiz olarak tanimlayanlarin orant
diisiik bir oran olarak %10 dur. Ancak, bu oranin disiiriilmesi igin hizmet igi
egitim gibi yollara basvurulabilir. Zaten bdyle bir gahgmanin yapilmasi
gerekliligini isi bilme ve mesleki yeterlilik konusunda kendini “eksigim var”
diye tanimlayanlarin oraninin %24 olmasi gostermektedir.

[sin personelin niteliklerini gelistirmeye olan katkist ve yeteneklerini
ispat etmesine olanak vermesiyle ilgili durumu ise sdyledir:

Tablo 10. Isin Personelin Yeteneklerini Gelistirmeye Olan Katkisi

Isin Personelin Yeteneklerini

Gelistirmeye ve ispat etmeye Kisi Yiizde (%)
Olan Katkisi

Hig¢bir Katkist Yok 12 : 22
Katkist var |4 26
Ortamin Yetersizligi Katkiyi

- : = 8 15
Engelliyor

Fikrim Yok 10 I8
Yanit Yok I 19
Toplam 85 1.00
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isin personelin niteliklerini gelistirmeye olan katkisi ve yeteneklerini
ispat etmesine olanak vermesini higbir katkisi yok olarak niteleyenlerin
oraninin %22 ¢tkmast bu konuda acil diizenlemeyi gerektiriyor denilebilir.
%26’k  bir oranla 14 kisi katkisi oldugunu belirtmisken ortamin
yetersizliginin katkiyi engelledigini diisiinenlerin orani da %15°tir. Fikrim
yok diyenlerin orani %18, yanit vermeyenlerin orani ise %19°dur. Ortamin
yetersizliginin katkiyr engelledigini ve isin yeteneklerini gelistirmeye ve
ispat etmeye katkisinin olmadigini soyleyenlerin oranmnin toplam %37
olduguna dikkat edilirse is ortaminin isgérenin yeteneklerine olumlu katkilar
saglayacak sekilde yeniden diistiniilmesinde yarar oldugu sdylenebilir.
Personelin  meslekte  yiikselmesiyle ilgili  dislincesini  Tablo 11°de
gormekteyiz.

Tablo | 1. Personelin Meslekte Yiikselime Disiincesi

Diisiince Kisi Yiizde (%)
Kesinlikle Yiikselirim 13 24
Belki Yiikselirim 19 35
Yiikselemem 8 15
Yanit Yok 15 26
Toplam 33 1.00

Personelin kesinlikle yiikselecegini ve belki yiikselebilecegini ifade
edenlerin orani toplam %59°u bulmaktadir. Bu oran personeli hem daha iyi
calismaya yonlendirebilir hem de is verimini artirabilir. Buna karsin
personelin %15°i yilkselemeyecegini belirtmis, %26’s1 ise yanit vermemistir.
Personelden %15’inin vyiikselemeyecegini diistinmesi  kurum igin  bir
dezavantaj olarak nitelendirilebilir. Personelin  ybnetimin = sorunlarina
yaklasimini ve ¢oziim retmesini yeterli bulma durumu Tablo 12°de
sunulmustur.
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Tablo 12. Yonetimin Sorunlarin Coziimiine Yaklagimi

Degerlendirme Kisi Yiizde (%)
Oldukca Yeterli | p
Yeterli {7 31
Yetersiz 18 23
Yamt Yok 19 34
Toplam 55 1.00

Personelin  vilayet idaresinin  sorunlarin  ¢Oziimiine  iligkin
yaklagimini oldukga yeterli bulanlar ile yeterli bulanlarin orani %33’tiir. Bu
durum aslinda vilayet yénetiminin bazi 6nlemler alarak personel sorunlarina
daha fazla egilim duymasinda yara gérildigi soylenebilir. Ayni durumu
yetersiz bulanlarin oraninm %33 olmasi yonetimin daha duyarli olmas
perektigi seklinde yorumlanabilir. Yanit vermeyenlerin oranmin %34 gibi
yiiksek bir oran olmasi kanimizca bir dezavantaj teskil etmektedir.
Yénetimin kararlarina katilim diizeyini gdsteren asagidaki tabloda durum
soyledir.

Tablo 13. Personelin Yonetimin Kararlarina Katithm Diizeyi

Degerlendirme Kisi | Yiizde (%)
Hig¢ Yok 12 22
Cok Az 20 36
Yeterl _ I8 33
Yanit Yok 5 9
Toplam 55 1.00

Personelin yonetimin karar alma siirecine katihmuyla ilgili duruma
bakarsak ankete katilan personelin %581 yénetimin kararlarina katihminda
kendilerine hicbir soz hakki tanmmadigmi veya ¢ok az tanindigimi
diisiinmektedir. Yeterli bulanlarin orani %33 olmasina karsin bu oran daha
yiiksek seviyede olursa daha verimli ve etkin kamu hizmeti saglanabilir.
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D. GENEL DEGERLENDIRME: SONUC VE ONERILER

Bu asamaya Kkadar personel sistemleri,temel  dayanaklar
Tiirkiye’deki tarihsel siireci ile mevzuat ve Malatya Valiligi merkez teskilati
personeli tizerine uygulamis olan alan arastirmasi incelenmis olup bundan
sonra ise genel anlamda sonug ve onerilere yer verilecektir. Genel olarak
personel sistemleri ile temel ozelliklerinin ve alan ¢alismasi olarak ta
Malatya Valiligi Personel sorunlariin aragtirilarak bulunmaya calisildigi bu
calismada su sonuglara ulagmis bulunmaktayiz.

Arastirmada elde edilen sonuglarin maddeler halinde asagidaki
sekilde agiklamak mimkiindir. Her seyden once Tiirkiye’deki personel
sorunlarinin kaynagini temel olarak ii¢ alanda toplamak miimkiindiir. Bunlar,
mevzuattan, yonetsel sorunlardan  ve mali (ekonomik) durumdan
kaynaklanan sorunlardir. En snemli sorun olarak iicret sorunu gelmektedir.
Kamu kesiminde ticret dengesi kurulamamigtir. Tiirkiye’de 1950’den
giiniimiize kadar ve 5zellikle son 10 yilda biiyiik bir toplumsal ve ekonomik
yapi degisikligi ortaya g¢ikmustir. Hizhi bir niifus artisi, sagliksiz bir
kentlesme olgusu getirmis ve issizlik baskist kendini gpstermistir. {kinci
sorun gene tcretle ilgili olarak, konut sorunudur. %447iinin kendi evi
olmasina ragmen %56’sinin kendi evi yoktur. Bu, ekonomiyle yani tlicretle
ilgilidir. Oldukga 6nemli bir kesim gorevinden memnun olsa da yine dnemll
bir kesim memnun degildir. Devlet memurlugu issizligi hafifletme araci
olarak kullanilmaktadir.

Memur iicret rejiminin belli ilkelere dayandirilmasi gerekmektedir.
Bu ilkeler sunlar olabilir. f¢ denge ilkesi: Kamu kesiminde hangi siuf,
meslek ya da memuriyetlerin birbirine oranla hangi iicreti alacaklarinm
belirlenmesi, iicret sisteminin i¢ dengesinin olusturur. Bu denge objektif
slctilere dayanmahidir. Duy denge ilkesi: Sistem dis dengesi, kamuda ddenen
iicretlerle 6zel kesimde ddenen iicretlerin karsilastiriimasi esasina dayanir.
Rejimin rekabet glcii ve gergekligi ancak bu yolla saglanabilir. Kamu
kesiminde (st diizeyde yoneticilerin yetistirilmesi usul ve esaslart ve bu
mevkilere yapilacak atamalarda yoneticilik formasyonu almalidir. Kamu
yonetimini gelistirmek ve kamu personelinin beceri ve uzmanlik dizeyini
yiikseltmek ve degisen teknolojiye uyum saglamak tizere, hizmet i¢i kurslar
ve egitim imkanlari saglanmahdn'. Bu imkanlar, hizmet performansin
artirict yararlars yaninda diploma handikabi ile karsilasan kamu gorevlilerine
egitim eksikliklerini hizmet icinde ve hizmetle ilgili olarak giderme yolu
acacaktir. '

Personel iicret sistemi kanun karmasikligindan kurtaridmahdir.
Ozellikle personelin mali haklarmi diizenleyen kanunlar tek cati altinda
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toplanarak  kamu personelinin gerek kendi iginde gerekse ozel sektor
arasinda dengesi kurulmalidir. Personele y&netimin kararlarina katilim
olanagi taminmahdir. Personelle iletisim kurularak sorunlari &grenilerek
¢6ziim yoluna gidilmelidir.

Personelin yiikseltilmesi liyakat ve kariyer ilkeleri basta olmak lizere
nesnel esaslara dayandirilmahdir. Hizmet igi egitime ve sosyal etkinliklere
snem verilmelidir. Yetki ve sorumluluk dengesi saglanmalidir. Personelin
sosyal giivelik sistemi iyilestirilmeli giiniin sosyal ve ekonomik gereksinimi
karsilayacak seviyeye getirilmelidir. [s ortaminda var olan veya gikmasi
muhtemel bulunan sosyal huzursuzluklar i¢in 6nlem alinmalidir.

Yoneticilerin astlari ile olan iliskisi karsihkli hosgorii temeline
oturtulmali ve  yoneticilerin keyfi tutum ve davranislarda bulunmasini
énleyici  bir  mekanizma  getirilmelidir. ~ Kamu  hizmetine  giris
merkezilestirilmekle beraber kurumlarin ayrica sinavlar yapmasi daha nesnel
esaslara dayandirilmali ve kayirmacihga olanak taninmamahidir. Personelin
calisma kosullari ve is verimliligi Ozel sektdrle yansabilir seviyeye
getirilirken aym zamanda uluslararasi ortam ve 6zellikle de Avrupa Birligi
standartlart gtz ardi edilmemelidir. Personelin egitim diizeyinin genelde
diisik oldugu gozlenmistir. Bu sorunun ¢oziimii i¢in yeni alinacak
personelde daha yiiksek egitim standardinin aranmasi ve mevcut personelin
egitim diizeyinin yiikseltilmesi i¢in onlara gereken destegin verilmesi ve
tesvik edilmesi dnerilebilir.

ileri yas grubunun is motivasyonunun artirmaya ydnelik caligmalar
yapilmali. Ozel olarak maas veya iicretle ilgili neri getirilmesi olasi
gorinmemektedir. Clinkii bu tiir konularda diizenleme yapma yetkisi
merkezi yonetime ait olmaktadir. Malatya Valiliginin bu konuda bir baska
diizenlemeye gitme olanagr bulunmamaktadir.  Personeli isin dnemine
inandirmak i¢in hizmet igi egitime 6nem verilmeli, yoneticilerin personelin
islerini degerlendirirken islerinin onemli olduguna dair imaj uyandirtimali ve
siirekli motive edilmeleri gereklidir. Bulunulan statideki memnuniyeti, is
tatminini artirmak icin kisilerin uygun statiide istihdami saglanmali ve bunun
icin de liyakat ve kariyer ilkelerinin uygulanmasina onem verilmelidir.
Meslek degistirmek isteyenlerin bu isteklerinin nedenleri arastiriimali ve bu
nedenler belirlenerek bunlara gore onlem alinmast Onerilebilir. Isin
personelin yeteneklerinin gelistirilmesine katkist olmamasi ve diisiik oranda
olmasi ile ilgili calismalar yapilmali yeni alternatifler tretilmeli “ise gore
adam” ilkesi benimsenmelidir. Ayrica personelin iste yiikselmesi ile ilgili
esaslar nesnel kosullara baglanmalidir. Ydnetim sorunlarin ¢oziimiine daha
esnek yaklasmali ve daha tazla ilgi gdstermelidir.
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