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Bu calismanin temel amaci, Yeni Kamu Yonetimi anlayisinin teori ve uygulamalari
incelemektir. Yeni Kamu Yonetimi (YKY), kisaca, kamu kurumlarina liyakat,
esneklik ve isletmecilik gibi yaklagimlarin getirilmesini ifade eder. Bu baglamda, bu
calisma, Yeni Kamu YoOnetimi anlayisini kabul ettigini beyan eden bir kamu
kurumunda genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi, 6zel olaraksa insan kaynaklar
planlamasindaki teorik degisikliklerin uygulamaya etkilerini analiz eder.

Calismada nitel arastirma yontemi kullanilmig ve veriler yari-yapilandirilmis miilakat
ve ikincil veri kaynaklarindan elde edilmistir. Yar1 yapilandirilmig miilakatlarda,
kartopu Ornekleme yontemi ile secilen 12 idari personel bulunmaktadir. Bu 12
kisinin ortak 6zelligi, kurulusundan itibaren seg¢ilen kurumda ¢alisiyor olmalaridir.
Ikincil veri kaynaklar1 kurumsal belgeler, raporlar ve web sitesi igerigidir. Veriler
icerik analiziyle degerlendirilmistir.

Elde edilen bulgular isiginda, Geleneksel Kamu Yonetiminde insan kaynaklari
planlama araci olarak kullanilan Norm Kadro anlayisinin, insan 6ncelikli, esnek ve
isletmecilik mantigindaki yeni yap1 karsisinda yetersiz kaldigi goriilmektedir. Bu
yetersizligi gidermek i¢in, Yeni Kamu Yonetimi etkisindeki kamu kurumlarinda;
Insan Kaynaklar1 Ihtiya¢ Plani, Insan Kaynaklar1 Saglama Plani, Insan Kaynaklar:
Yerlestirme Plani, Insan Kaynaklar1 Gelistirme Plan1 ve Insan Kaynaklari Azaltma
Plan1 asamalarindan olusan insan kaynaklari planlama siirecinin uygulanmasi
onerilmektedir.

Bu caligma tii¢ acidan 6zgiindiir. Birincisi, literatiirdeki diger tezler Norm Kadro
uygulamasini tasvir etmekle yetinirken, bu aragtirma Norm Kadro uygulamalarina
elestirel bir bakis acis1 getirmektedir. Ikincisi, Yeni Kamu Yénetimi ile insan
kaynaklar1 planlamasi arasindaki iliski daha Once herhangi bir calismaya konu
olmamustir. Bu baglamda, bu eser bir onciidiir. Son olarak, Insan Kaynaklari
Planlamasi baglaminda, farkli asamalardan olusan bir siire¢ Onerilmistir. Bu yeni
stire¢, onceki aragtirmalarda diger yazarlar tarafindan Onerilen stire¢lerden farklidir.
Bu ayn1 zamanda literatiire 6nemli bir katkidir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yénetimi, insan Kaynaklar1 Planlamast,
Norm Kadro, Yeni Kamu Ydnetimi, Kamu Personel Rejimi
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The main purpose of this study is to examine the theory and practices of the New
Public Management approach. In a nutshell, New Public Management (NPM) can be
described as the cultivation of the approaches such as meritocracy, flexibility and
managerialism in public institutions. In this connection, this study analyzes the
effects of theoratical changes in human resource management in general, and
human resource planning in particular on the practices of a public institution that
declares to have adopted New Public Management.

This study employs a qualitative method and the data derive from semi-structured
interviews and secondary data sources. Semi-structured interviews include 12
administrative personnel selected by the snowball sampling method. The common
characteristic of these 12 individuals is that they have been working in the selected
institution since its establishment. Secondary data sources are organizational
documents, reports and website contents. The data were analyzed by content
analysis.

In light of our findings, it is evident that the Norm Staff approach is inadequate
compared to the new human-oriented, flexible and managerial approach. To deal
with this inadequacy, it is suggested that the public institutions which have adopted
New Public Management should implement human resource planning processes
which consist of the following phases: Human Resource Requirement Plan, Human
Resource Procurement Plan, Human Resource Placement Plan, Human Resource
Development Plan and Human Resource Downsizing Plan.

This study is original in three respects. First of all, while the other studies in the
literature just describe the Norm Staff approach, the present work provides a critical
perspective to it. Secondly, the relation between the New Public Management
approach and human resource planning has not beed explored by other studies in the
literature. In that regard, this study is pioneering in this field. Finally, a new process
that consists of different phases in human resource planning has been suggested.
This new process is different from what has been suggested by other authors in the
previous studies. This is also a unique contribution to the literature.

Keywords: Human Resources Management, Human Resources Planning, Norm Staff,
New Public Management, Public Personnel Regime

viii



GIRIS
Geleneksel kamu yonetimi; geleneksel yonetim anlayisi, bilgi teknolojilerindeki
gelismeler, kiiresellesmenin etkisi, ulus-devlet anlayisindaki degisim, degerler
sisteminin degisimi, piyasanin artan gilicli, kamu tercihi teorisi ve isletmecilik
yaklasiminin kamuya geg¢mesi ile Yeni Kamu Yonetimi anlayisina dogru evrilmistir.
Yeni Kamu Yo6netiminin amaci; devleti etkin ve verimli hale getirirken vatandaslarin da
yonetime katilimini saglamak ve daha az masrafla daha c¢ok icraatta bulunan kamu

yonetimi sistemini olusturmaktir. Hiyerarsik, kat1 ve biirokratik kamu ydnetimi; piyasa

tabanli ve esnek bir yapiya doniistiirilmiistiir.

Amerika’da Reagan ve Ingiltere’de Thatcher liderliginde baslayan Yeni Kamu
Yonetimi yaklagimi 1980 sonrasinda Tiirk kamu yonetiminde de etkili olmaya baslamus,
geleneksel yonetimin ilerleyen ve degisen diinya karsisinda eskimesi ve yetersizligi
temel sebepleriyle yeni kamu yonetimi anlayigina gegilmistir. Yeni kamu yonetimi
yaklagimina gecis kamu sektoriinii yapisal, orgiitsel ve personel sistemi agisindan
etkilemistir. Yeni kamu yonetimi anlayisi kamu personel rejimine; hizmet alimina
yonelimi, esnek istihdam politikasi, rotasyon, is zenginlestirme, performans degerleme
ve hizmet i¢i egitim uygulamalarini getirmistir. Bu c¢ercevede; kurumda calisan
isgliclinii kurumun amaglarina uygun olarak kullanip yonetme siireci olarak tanimlanan
personel yonetimi daha genel ve esnek bir yapiya sahip insan kaynaklari yonetimine

dogru evrilmistir.

Insan kaynaklari yonetimi; insanin kullanilmaya hazir gizil giiciinii verimli ve etkili
kullanmay1 amaglayan yonetsel bir yaklasimdir. Gliniimiizde kurumlarmn nitelikli insan
kaynagi 6zel kesimde oldugu kadar kamu kesiminde de yonetim siirecinin mithim bir
pargasidir. Ciinkii insan kaynagmin kurumun hedeflerine yonelik fonksiyonel kullanimi

yeni kamu yonetimi anlayisi i¢in biiyiik bir 6nem tasimaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin ilk adimi olan insan kaynaklari planlama araci olarak
geleneksel yonetimde kamuda kullanilan norm kadro g¢alismalart ¢ok sayida isgiicii
istthdamiin 6nlenmesi amaciyla ilk kez 1880’lerde Taylor onciiliiglinde baslamistir.
Taylor’'un galistigi kurumlardaki basarisiz yonetim, diizensizlik ve savurganlik onu

rasyonel ve etkili ¢oziimler liretmeye yoneltmistir. Calisan verimliligini artirmaya énem



vererek hareket-zaman etiidii, is Olglimiine benzer yontem gelistirme g¢alismalarina
odaklanan Taylor; bir isi yapmak i¢in gereken en iyi yolu arastirmis ve tatbik etmistir.
Norm kadro ¢aligmalarinin temeli de bu siiregte atilmistir. Norm kadro uygulamalarinin
temel amaci; islerin yiiriitiilebilmesi i¢in gerekli olan kadronun nitelik ve niceliginin

belirlenmesi olarak belirtilmektedir.

Yeni kamu yonetiminin personel rejimi ve insan kaynaklar1 yonetimi kavramlarinda
meydana getirdigi degisimler sonucu insan kaynaklari planlama araci olan norm kadro
anlayis1 yeni yapmin esneklik, isletmecilik mantigi, insan Oncelikli bakis agisi
karsisinda yetersiz kalmaktadir. insan kaynaklari yonetiminin ilk adimi olan insan
kaynaklari planlamasia kamuda tam gecis saglanmasi1 gerekmektedir. Insan kaynaklari
planlamasi; kurumun simdiki ve gelecekteki calisan nitelik ve sayisint kurumun amag,
misyon ve stratejilerine uygun bir sekilde belirleme siirecidir. Yeni kamu yonetimi
etkisiyle kamuda insan kaynaklari planlamasinin kapsamina uygun sekilde yapilmasi
gerektigi goriilmektedir. Bu ¢er¢evede yeni kamu yonetimi etkisiyle kamuda insan
kaynaklar1 planlamasi uygulamalari siire¢ agisindan; insan kaynaklari ihtiya¢ plani,
insan kaynaklar1 saglama plani, insan kaynaklar1 yerlestirme plani, insan kaynaklari
gelistirme plan1 ve insan kaynaklar1 azaltma plan1 seklinde insan kaynaklar

planlamasinin kapsamini olusturan bes baslik altinda toplanmas1 miimkiindjir.
Calismanin Konusu ve Amaci

Bu baglamda arastirmanin konusu; yeni kamu yoOnetimi anlayisii kabul ettiklerini
beyan eden kamu kurumlarinda insan kaynaklari1 yonetiminin spesifik olarak da insan
kaynaklar1 planlamasmin uygulamaya gecip ge¢medigini incelemektir. Diger bir
ifadeyle; norm kadro uygulamalarmin liyakat, esneklik, performans gibi yeni kamu
yonetiminin kamu kurumlarina getirdigi anlayislarla ortlislip ortiismedigi, bu konularda
ki yeterliliginin tespiti, insan kaynaklar1 uygulamalarindan insan kaynaklari
planlamasinin kamuda gerekliligi ve uygulanip uygulanmadig1 analiz edilmigtir. Bu
kapsamda c¢aligmanin temel amaci; yeni kamu yonetimi anlayisimi kabul ettiklerini
beyan eden kamu kurumlarinda insan kaynaklari yonetimi spesifik olarak da insan
kaynaklar1 planlamasi uygulamalarinda teoride meydana gelen etkiler uygulamaya

yansiyor mu? arastirma sorusu kapsaminda; kuramsal kisimda ele alinan yeni kamu



yonetiminin kamuda insan kaynaklar1 planlamasi 6zelinde uygulamaya yansimalarina

destekleyici veriler elde etmektir.

Aragtirmanin temel amaci dogrultusunda ya da temel amaca ulasmak ic¢in asagida

siralanan alt amaglara ulagsmak hedeflenmektedir;

e Ornek olarak secilen kurumda gecmisten bugiine kadar hangi insan kaynaklar
planlama araglar1 kullanildigini tespit etmek,

e Kurumda simdiye kadar uygulanan insan kaynaklar1 planlama araglarinin etkin
ve dogru olarak yapilip yapilmadigini tespit etmek,

e Yeni kamu yonetimi anlayisina sahip olan kurumun insan kaynaklari
planlamasina bu anlayisin etkilerini yansitip yansitmadigini tespit etmek,

e Kurumda Is Orgiitlemesi, Is Analizi, is Tanim ve Gerekleri, Is Degerleme ve
Norm Kadro say1 tespitinin tam ve dogru sekilde yapilip yapilmadigini tespit
etmek,

e Yeni kamu yonetiminin insan kaynaklar1 planlamasi ¢aligmalarina etkisi olan
esnek istthdamin uygulanip uygulanmadigini aragtirmak,

e Rotasyon ve i3  zenginlestirme  uygulamalarinin  gercgeklestirilip
gerceklestirilmedigini tespit etmek,

e Kurumda hizmet i¢i egitimin etkin ve verimli bir uygulamasi olup olmadigini
belirlemek,

e Norm Kadro uygulamalarinin performansa etkisi olup olmadigin1 belirlemektir.
Arastirmanin varsayimlarini ise asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

e Orneklem evreni temsil etme kabiliyetine sahiptir.

e Kullanilan 6l¢ii araci/miilakat sorulart amaglarimiza uygun veri toplama
yeterliligine sahiptir.

e Arastirmaya katilan deneklerin miilakat sorularina samimi cevap verdikleri var
sayllmigtir.

e Bu kurumda norm kadro uygulamalarmin hukuki zorunluluk olarak yer aldig
var sayilmistir.

e Bu kurum insan kaynaklar1 planlamasin1 kendi inisiyatifinde yapmaktadir.



Calismanin Onemi

Bu aragtirma tez c¢alismamizin teorik kismina iliskin destekleyici veri saglamasi
bakimindan 6nemlidir. Son yillarda birgok reform gecirerek yeni yaklagimlara sahne
olan kamu yonetimi diisiiniildiigii zaman, bu arastirma sonucu ortaya ¢ikacak sorunlar
ve ¢oziim Onerilerinin diger kamu kesimi kurumlari i¢in de 6rnek teskil edip, reform
calismalarinda rehberlik ederek, bu arastirmanin sonuglar literatiire katkida
bulunacaktir. Giiniimiiz modern yonetim felsefesinin temel unsuru olan ve entelektiiel
sermayeyi olusturan “insan” kavraminin, bir kurumun sahip oldugu en degerli ve ikame
edilemeyen kaynaginda beseri sermaye oldugu disiiniildiigli zaman, insan kaynaklar1
yOnetiminin, insan kaynaklari planlamasinin ve arastirmanin 6énemi de kendiliginden

ortaya ¢ikmaktadir.

Literatiirde bulunan tezlerin genelde norm kadro siireci ya da norm kadro uygulamalari
tizerinde odaklandigi goriilmektedir. Bu ampirik ¢alismada norm kadro c¢aligmalarinin
giiniimiiz yeni kamu yonetimi anlayis1 uyarinca yetersiz oldugu, yeni kamu yonetiminin
etkisiyle insan kaynaklar1 planlamasinin kapsamina uygun uygulamalarin getirilmesi
gerektigi savunulmus ve yapilan alan arastirmasi ile de bahsedilen oOngoriiler
desteklenmeye c¢alisilmistir. Bu sebepten daha o6nce yapilmis c¢alismalardan farkli
oldugu ifade edilebilir.

Calismanin Yontemi ve Plam

Calismada igerik analizi, ikincil veri analizi ve yari-yapilandirilmig miilakat
metotlarindan yararlanilmistir. Uygulama kisminin hazirlanmasinda; kisi yorumlarini
almaya ve deneyimlerini 6grenmeye ¢alisildigi i¢in nitel aragtirma yonteminden yari-

yapilandirilmis miilakat teknigi ve ikincil veri kaynaklart kullanilmistir.

Calisma dort boliimden olugmaktadir ve “Yeni Kamu Yonetimi Anlayis1 ve Tiirkiye’de
Ortaya Cikis1” baglikli birinci boliimde, yeni kamu yonetiminin ortaya ¢ikisi, yeni kamu
yonetimi diisiincesinin ilke ve stratejileri, geleneksel yoOnetim anlayis1 ile
karsilastirilmasi, Tirk kamu yonetiminde yeniden yapilanma g¢alismalari ele alinarak

incelenmistir.

“Yeni Kamu YoOnetimi Anlayisinin Tirk Kamu Personel Rejimine Yansimalart ve

Personel Yonetiminden Insan Kaynaklari Yonetimine Gegis” bashikli ikinci béliimde;



geleneksel kamu personel rejimi, yeni kamu yonetimi diisiincesinin Tiirk kamu personel
rejimi iizerine etkileri, Tirkiye’de kamuda personel yonetimi gelisim siireci, personel
yonetimi kavramindan insan kaynaklar1 yoOnetimi anlayisina gecis ve yeni kamu

yonetimi diislincesinin insan kaynaklar1 yonetimine gegise etkisi incelenmistir.

“Insan Kaynaklar1 Planlamasma Yeni Kamu Yonetiminin Etkileri” bashikli iigiincii
boliimde; norm kadro uygulamasi ve insan kaynaklar1 planlamasi agiklandiktan sonra
yeni kamu yonetimi anlayisinin etkisiyle kamuda insan kaynaklar1 planlamasi

incelenerek ele alinmustir.

“Yeni Kamu Y&netimi Anlayisiin Kamuda Insan Kaynaklar1 Planlamasina Etkileri:
Sakarya Universitesi Ornegi” baslikl dordiincii béliimde ise; Sakarya Universitesinden
elde edilen ikincil veri kaynaklarinin ve Sakarya Universitesinde 15 yil ve iizeri ¢alisan
12 idari personelle yapilan miilakatlar sonucu elde edilen bulgular analiz edilmeye

calisilmigtir.

Calismanin sonu¢ boliimiinde miilakat ve ikincil veriler sonucu elde edilen bilgiler
1s181inda; yeni kamu yonetimi anlayisini kabul ettiklerini beyan eden Sakarya
Universitesi dzelinde kamu kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetiminin spesifik olarak
da insan kaynaklari planlamasinin uygulanmasi konusunda genel degerlendirmelerde
bulunulmustur. Son olarak; norm kadro uygulamalarmin liyakat, esneklik, performans
gibi yeni kamu yonetiminin kamu kurumlarina getirdigi anlayislarla Ortiismedigi ve
norm kadro uygulamalarinin giiniimiiz insan kaynaklar1 planlamas1 kapsami agisindan
eksik kaldigi i¢in insan kaynaklar1 planlamasi kapsaminda planlama yapilmasi gerektigi

tespit edilerek goriis ve Onerilerde bulunulmaya calisilmistir.



BOLUM 1: YENI KAMU YONETIMIi ANLAYISI VE TURKIYE’DE
ORTAYA CIKISI

Toplumlar cesitli sebeplerle ortaya ¢ikan gelismelerden etkilenip degisime ugrayan
dinamik yapidadir. Kiiresellesme, insan oOncelikli bakis, esneklik gibi giliniimiizde
meydana gelen degisimler toplumlari etkilemistir. Acaba kamu yonetimi bu degisimden
nasil etkilenmistir? Calismanin bu boliimiinde; yonetim paradigmasinda meydana gelen
degisim ile yeni kamu yoOnetimi anlayisinin ortaya ¢ikisi ve Tiirkiye’ye yansimalari

incelenmistir.

19. yiizy1l yarisindan 20. yiizyilin son g¢eyregine kadar hakim paradigma geleneksel
kamu yonetimi, islevsel anlamda kamu politikalarini belirleme ve uygulamayi; yapisal
anlamda ise devletin orgiitsel yapisimi ifade etmektedir. Eryilmaz (2017: 15) kamu
yonetiminin; devletin yiiritmeye iliskin kismmin yap1 ve etkinliklerinden olustugunu
belirtmektedir. Birgok farkli tanimi olan kamu yonetimi Ozer (2005: 5)’in de ifade ettigi
gibi; halka hizmet etme ve kamu ¢alisanlarini, kamusal etkinlikleri, politikalar yiiriitme

sureci olarak tanimlanmaktadir.

Kamu yonetiminin temeli, Wilson’un “siyaset-yonetim ayrihigi ilkesi”, Fayol’un
gelistirdigi “yOnetim siireci”, Taylor’un “bilimsel yonetim ilkeleri” ve Weber’in
“biirokrasi” kuramlarma dayanmaktadir. Siyaset ve yonetim kavramlarinin
ayrilabilecegi veya ayrilmasi gerektigi fikri Woodrow Wilson’in, 1887 tarihinde
yayinlanan “The Study of Administration” (Y®énetimin Incelenmesi) isimli makalesi ile
baglamaktadir. Wilson, 19. yiizyilin sonunda kaleme aldig1 makalesinde kamu yonetimi
kavramini, siyaset bilimi disiincesinden bagimsiz bir diizen/disiplin héline getirmek
icin “siyaset/yonetim ayrilig1” ilkesini ileri siirmiigtiir. Woodrow Wilson’un bu goriisii;
siyaset ve kamu calisanlarinin ¢alisma cevresinin farkli oldugu, politikacilarin kamu
siyasalarina iligskin belli bash kararlar1 verip, kamu ¢alisanlarinin da bunlari, uzmanlik
ve teknik bilgilerine gore aktif ve tarafsiz olarak uygulayacaklari goriislerine
dayanmaktadir. Fayol, tim organizasyonu ele alip uygun kurum dizayn1 ve yonetim
Ogelerini arastirarak organizasyon yapist kurulurken dikkat edilecek ilkeleri
belirlemistir. Yonetim siireci ilkeleri; is boliimii, departmanlara ayirma, emir-komuta
birligi, hiyerarsik yapi, kontrol alani, yetki ve sorumluluk denkligi, amag birligi ve yetki

devri ilkelerinden olusmaktadir (Fayol, 2012). Taylor’un bilimsel yonetim ilkeleri ise
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koordinasyon ve yardimlagsma ile herkesin en yiiksek verimlilik diizeyine ¢ikarilmasini
amaclamaktadir. Bilimsel yonetim ilkelerine gore; her is gorevlere ayrilmali, gorevler
bilimsel agidan ayrintili sekilde incelenmeli, zaman-hareket etiidii yapilip her gorev i¢in
standartlastirmalar getirilmelidir (Taylor, 2011). Weber’in amac1 ise; modern sanayi
toplumundaki karmasik hiikiimet yapisinin tanimini vermektir. Biirokrasi; kurallarla
tayin edilmis faaliyet alan1 olup uzmanlasmig gorevlerle teghiz edilmis siirekli
hiyerarsidir ve devamlilik, diizen, yazili kural, yasa ve kararlara dayanmaktadir.
Biirokrasi teorisi; is boliimii, formel yapi, hiyerarsi, iiste kars1 sorumluluk, kayit altina
alma, liyakate dayali gorevlendirme, yukaridan asagi bilgi/karar akisi, kural, ilke ve

prosediirlere baglilik 6zelliklerini tasimaktadir (Weber, 2017).

Al (2002b: 20)’in da belirttigi gibi; Taylor her zaman uygulanan yontemlerin ortaya
cikardigt kayip ve israflara; Weber, Patrimonyal teskilatlanmalarin Almanya
sanayilesmesini onleyici yoniine; Fayol da benimsenen tiim teori ve ilkelerin yokluguna
kars1 tepki gOstermis Ve bu noksanliklari gidermek igin ¢aba harcamiglardir. Her i
yaklasim da temelde iki ana fikre dayanmaktadir; alisilagelmis diizen iginde yapilan
islerde ¢alisanlarin makinelerle nasil etkin kullanilabilecegi ve resmi kurum yapisinin
nasil meydana getirilecegidir. Yaklasimlarin tigi de maddi faktorler diizenlendigi
zaman, insanin 6ngoriilen dogrultuda davranacagi varsayimina dayanip; rasyonellik ve
mekanik siireglerden hareketle kendine sdyleneni yapan pasif bir 6zneyi ele almakta ve
tamamen kapali bir sistem insa etmektedirler. Daha sonraki donemde ise; teknolojik
acidan buhar makinesinin icadi (1698), ekonomi bilimi agisindan Adam Smith’in
Uluslarin Zenginligi (1776) adli eseri ve politik acidan da Fransiz Devrimi (1789)
ardindan yeni iiretim iliskileri, sosyal yapilar ve kurumlar ortaya ¢ikmaya baslamis ve
bu yeni toplumsal yapi “sanayi toplumu” olarak adlandirilmistir. Bu donemde kol
giicliniin yerini arttk mekanik enerji alarak insan ikinci faktér olmaya baslamis ve

geleneksel kamu yonetimi anlayis1 benimsenmistir.

Omiirgéniilsen (1997: 510)’e gore; geleneksel yonetimin temel ilke ve diisiincelerini
dort grupta toplamak miimkiindiir. Ilki, kamu y®netiminin biirokrasi bigimine gore
teskilatlanmay1 esas alarak; detayli kurallara ve formellige dayali, sahsi olmayan, kati
hiyerarsi ve merkeziyetci nitelikler tagiyan yapisi ile ilgilidir. Bahsedilen bu ilkelerin

kamu yonetiminde yansizlik, verimlilik ve etkinligi saglayacagi diistiniilerek; uzun
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zaman bu ilkelerin tesiri altinda kalmip bunlara siki sekilde baglanmak kurumlari
calistirmanin en iyi yolu olarak algilanmistir. ikinci ilke; devletin kamu ile ilgili
mal/hizmetlerin dretilip dagitiminda aracisiz olarak goérev almasi gerektigi fikridir.
Devlet, refah devleti gibi diistincelerin tesiriyle bu alandaki gérevini artirarak biiyiimiis
ve birgok mal/hizmet iireticisi olarak ekonomide biiyiilk 6nem kazanmistir. Diger ilke
ise, idari ve politik konularin birbirinden uzaklastirilarak ele alinabilecegi fikridir.
Kamu yonetiminin gorevi; yonerge ve kurallar1 uygulamakken; politika ve strateji tayin
etme yetkisi politikacilara aittir. Politikacilar, kamu ile ilgili alanlarda yapilacaklar
belirlerken, kamudaki yoneticiler bunlari tatbik etmektedir. Sonuncu ilke; kamu

yonetimi kavraminin yonetimin 6zel bir sekli oldugu goriisiidiir.

Bu donemde kamu yonetiminin baskin 6zelliklerini Eryilmaz (2017: 15)’1n da belirttigi
gibi; “merkezcilik”, “asir1 derecede hiyerarsi”, “kurallara korii koriine baglilik”, “hantal
biirokrasi”, “fazlalasan kamu harcamalar1”, devlet ve toplum arasindaki iliskilerde
“gliven bunalim1” olusturmaktadir. Geleneksel kamu ydnetimi anlayisinin sanayilesme
siirecinde gelistirilen bir yaklasim olup; tekelci hizmete dayali, biirokratik, asirt
merkeziyetei, belirli olmayan kamu ¢ikar1 nosyonu igererek kamu sektdriinde etkinlik
ve verimliligin saglanmasini engelleyen bir yapiya doniistigi gorilmektedir.
Omiirgéniilsen (1997: 530)’in de belirttigi gibi bu dénemde; 6zellestirme ve tasarruf
politikalariyla rollerin yeniden tanimlanmasi; piyasacilik ve iktisadi liberilizasyonla
yeni deger ve uygulamalarin ortaya ¢ikmasi bir¢ok {lkenin resmi siyasasina

doniigsmiistiir.

Icinde yasadigimiz ¢ag 1970’lerden bu yana “sanayi-Otesi toplum” olarak
adlandirilmakta ve post-modernizm, post-fordizm ve neo-liberalizm 6zellikleri
tasimaktadir. Bu 6zelliklere uygun olarak 1929 Ekonomik Buhrani ve ardindan yasanan
1973 Diinya Petrol Krizi siirecleri ile baslayip biirokrasi temelli, hiyerarsik ve asiri
merkeziyet¢i olarak ifade edilen geleneksel kamu yonetimi; esnek, adem-i merkeziyetgi,
piyasa tabanli ve isletmecilik mantiginda olan yeni kamu ydnetimi anlayisina

evrilmistir.

Calismanin bu bdliimiinde yeni kamu yonetimi diistincesi ve Tiirkiye’de ortaya c¢ikist
ele alinacaktir. Yeni kamu yonetimi diigiincesinin ortaya ¢ikmasini saglayan faktorler,

ilke ve stratejileri, geleneksel yonetim anlayisindan ayrisan yonleri ve elestirisi ortaya



konularak; yeni kamu yonetimi anlayisi derinlemesine incelenecektir. Ardindan Tiirk
kamu yoOnetimi sorunu ortaya konularak Tiirkiye’de yeni kamu yOnetimi anlayisina
gecis analiz edilecektir. Boliim 5 alt boliimden olusmaktadir. Her boliimde yeni kamu
yonetimi anlayisinin  ve bu anlayisin  Tirkiye’de ortaya ¢ikisinin agiklanmasi
amaclanmaktadir. Boliimiin temel amaci ise; kamu sektdriinde insan kaynaklar
planlamasi sistemine ge¢ilmesinin temelini olusturan yeni kamu yonetimi anlayisinin ve

Tiirk kamu sektoriinde bu anlayisa gecisin anlatilmasidir.

1.1. Yeni Kamu Yonetimi Diisiincesinin Ortaya Cikisi

Geleneksel kamu yonetimi kavraminin yeni kamu yonetimi anlayisina evrilmesini 1929
Ekonomik Buhrani baglatmistir. Ekonomiyi bi¢imlendiren {ilkelerde kapsamu itibariyle
capt en biylk buhran olarak goriilen 1929 Ekonomik Buhrani finans kesiminde
baglayip kisa siirede reel kesime yayilarak; Cengiz (2008: 10)’in ifadeleriyle diinya

genelinde yeni ekonomik politikalara gecilmesine neden olmustur.

Genel anlamda ekonomik buhran; sermaye piyasasi, isgiicii piyasasi, para, mal ve
hizmet piyasalarinda karar alan birimleri ileriye doniik ve 6l¢iilii davranmaya iterken
ekonomik gostergelerde siirekli kotillesme olarak tanimlanabilir. Egilmez (2009: 56)¢in
de ifade ettigi gibi; gelir dagilimi adaletsizligi, ekonomi programlarinin yanlig
uygulanmasi, arz-talep yetersizligi, asir1 borglanma, cari islemler istikrarinin
korunamamasi, ekonomik gelismelerin hizla degismesi ve kurgusal amagli sermaye
hareketleri iktisadi buhranlarin sebepleri arasinda gosterilmektedir. Bunlara ek olarak;
ekonomik yap1 degisiklikleri, bilgi ve koordinasyon yetersizligi, tasarruflarin yatirima
doniisememesi ve dis borglanma gibi nedenler de ekonomik buhrana sebep olarak
gosterilmektedir. 1929 Ekonomik Buhrani’nin temelini; 1914 yilinda kapitalizmin

genislemesi ve Birinci Diinya Savasi olusturmaktadir.

Kapitalizm sistemi; 6zel miilkiyetin ¢ogu iiretim araglarina sahip olup c¢alistirdigs; gelir
dagilimi, mevduat, {iretim ve mal-hizmet fiyatlarinin, arz ile talebin bulustugu piyasa
ekonomisi araciligiyla belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Marx’a gore kapitalizm;
sermaye Ve iiretim araglara sahip burjuva simifinin menfaatine islemesini hukuki kilan
sistemdir. 1914 yilinda kapitalizm ciddi bir genisleme yasamistir. Wallerstein (2014:

25)’in ifadeleriyle; kapitalizmin genisleme Oriintiisiiniin miimkiin olmasinin tek sebebi,
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kapitalizmin tek bir devlette yerlesik bir sistem degil, tanim1 geregi tek tek her devletten

daha biiyiik bir diinya sistemine yerlesmis bir sistem olmasidir.

Birinci Diinya Savasi ekonomik faaliyetleri etkilemis, iiretim yapisini degistirmis ve
savasa giren llkelerde fakirlesmeye neden olarak 1929 Ekonomik Buhraninin diger
nedenini olusturmustur. Birinci Diinya Savasi’nda Avrupanin para ihtiyacinin
artmastyla birlikte bu iilkelerde karsiliksiz para basimi enflasyonist siirecin baglamasina
sebep olmustur. Egilmez (2009: 58)’in de belirttigi gibi enflasyonun artmasi ve
Avrupadaki tilkelerin karsiliksiz paralari yatirimcilarin varliklarmi altin karsiliginda
para basan ABD’nin finans diizenine yonlendirmistir. Savas sonunda ABD Avrupa
iilkelerinden savas borglarini 6demelerini talep etmis ve diinyanin en fazla alacakli
tilkesi olmasi nedeniyle ¢6ziim yollarin1 belirlemistir. Bu durum ABD’ye diinya
ekonomisinde liderlik getirmis ve 1929 Ekonomik Buhran 6ncesi Amerika’da istihdam
ve iiretim kesimlerinde artiglarin stirdiigii, fiyatlarin sabit kalarak insanlarin kendilerini
gecmisteki hallerinden daha zengin hissettigi yillar olmus ve Cengiz (2008: 12)’in
ifadesiyle 1929 yilinda buhranin ortaya ¢ikabilecegi ortam ve sartlarit olusturmustur.
Yine bu dénemde; hisse senetlerine olan talep artarak fiyat artisina neden olmus, asiri
tiretim nedeniyle ortaya ¢ikan tarim krizi sonucu uluslararasi ticaret gerilemis ve tim
bunlar ABD borsa ¢okiisiiyle birlesince buhran hizla diinyaya yayilmistir. Ekonomik
buhran; fiyat istikrarsizligi, arz-talep dengesizligi, 6demeler bilangosunda dengesizlik,

gelir dagiliminda adaletsizlik ve asir1 bor¢glanmalara neden olmustur.

Ekonomik buhrandan sonraki siiregte olusan igsizlik karsisinda, o zamana kadar gegerli
olan klasik ekonomik anlayisin yetersizligi, talep yanli Keynesyen yaklasimini ortaya
cikarmistir. Ekonomik krizi digsal nedenlere baglayan yaklasimlardan Keynesyen
yaklagim; ekonominin kendiliginden denge durumuna gelerek tam istihdam seviyesinin
saglanacag1 goriigiinii reddederek Say yasasmnin (her arz kendi talebini yaratir)
gecerliligini yitirdigini ve tasarruf-yatirim dengesinin her zaman meydana gelmedigini
iddia etmistir. 1930’lardan itibaren hakim olmaya baslayan Keynesyen ekonomi
politikalari; hiikkiimetlerin sosyal politika ve ekonomi de aktif yer almasini saglamistir.
Aydin (1999: 2)’mn ifadesiyle; Keynes, kapitalizmin piyasa mekanizmasiyla dengesini

kurup biiyiimeyi giivence altina alacag fikirlerini reddedip; devletin para sunumu, faiz
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haddi, kredi hacmi gibi araglarla altyap1 yatirimlarina yiiklenerek duraganligi kirip

ekonomiyi siirekli biiylime ve yiiksek istihdam ortaminda tutabilecegini 6nermekteydi.

Keynesyen politika aynt zamanda devlet yapi ve faaliyetlerini genisleterek “refah
devleti” kavraminin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Refah devleti anlayisi da beraberinde
devletlerin asir1  bliylimesini  getirip devletleri “verimsizlik”, “kirtasiyecilik” ve
“hantallik” gibi suglamalara maruz birakmustir. 1973°te ortaya ¢ikan “Diinya Petrol
Krizi” ekonomide biitge acig1 ve borglar olusturarak Aktel (2003: 34)’in ifadesiyle refah

devleti siirecine darbe indirmistir.

1929 Ekonomik Buhrani ve ardindan yasanan 1973 Diinya Petrol Krizi siirecleri ile
baslaylp yOnetim diisiincesinin degisimini ve dolayisiyla yeni kamu ydnetimi
diisincesinin ortaya ¢ikisini saglayan diger faktorler ise Eryilmaz (1997: 11)’in
belirttigi gibi; geleneksel yoOnetim anlayisinin problemleri, bilgi teknolojilerinde
gelismeler, kiiresellesmenin etkileri, ulus-devlet anlayis1 degisimi, degerler sistemindeki
degismeler, piyasanin artan giicii, neo-liberalizm, refah devletinin basarisizligi, yeni
sagin yiikselisi, kamu tercihi teorisi ve isletmecilik kavraminin kamuya girmesi olarak

siniflandirilmaktadir.

1.1.1. Geleneksel Yonetim Anlayisinin Problemleri

Geleneksel yonetim anlayisi; garantili statii mantigi, kati hiyerarsiye sahip olmasi vb.
nedenlerden kamu sektoriinde etkinligi saglayamayarak islevselligini yitirmistir.
Geleneksel yonetim Al (2003: 129)’in da belirttigi gibi; ongoriisiine ragmen, yonetim-
politika ayriminin tam olmamasi; formellik, tiniterlik ve hiyerarsi; yontem ve kurallara
cok fazla bagllik; inelastik yapi; islerin ge¢ yapilmasi; vatandaslarin ¢ikar ve ilgisine
duyarsizlik ve karar verme siirecinde teknik ve ekonomik agidan rasyonel olmamasi gibi
yonlerden elestirilmektedir. Bunlara ek olarak; geleneksel yonetim insan faktoriinii
onemsememesinden, hantallig1, sorumluluk almamasi, degisime ayak uyduramamasi ve
girisimden kagmasindan dolay1 da elestirilmektedir. Kahraman (2009: 13) geleneksel
yonetim sorununu; “merkeziyetgilik, bicimsellik, mekaniklik, gizlilik, disa kapalilik,
katt hiyerarsi, degisime ayak uyduramama” olarak Ozetlemektedir. Sonug¢ olarak
Osborne ve Gaebler (1993: 1)’in da ifade ettigi gibi; kamu hizmetlerinin kalitesizligi,

vatandaglarin yiiksek standartli hizmet beklentisi, ekonomik buhran ve tasarruf
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endiseleri, kamu sektoriiniin faal olmadigina yonelik goriis, kamunun kabiliyetli kisileri
istihdam edemeyerek onlar1 6zel sektore kaptirmasi ve benzeri sebepler geleneksel

yonetim anlayisinin ¢okmesine yol agarak yonetimde yeni bir paradigmaya itmistir.

1.1.2. Bilgi Teknolojilerinde Gelismeler

Bilgi teknolojisi; bilgi toplanmasindan saklanmasina kadar olan siiregte elektronik
aglarin kullanmmini  igermektedir. Unliier (2003: 16)’inde soyledigi gibi; sanayi
toplumunun ortaya c¢ikmasinda makinenin oynadigi rolii, bilgi toplumunun ortaya
cikmasinda bilgi teknolojileri oynamakta, Al (2003: 80)’1n ifadesiyle; kamu yonetimini
etkileyen cevresel faktorlerin basinda gelmektedir. Teknolojik degisimlerin kamu
biirokrasilerine etkisi konusuna ilk dikkat ¢cekenlerden birisi Warren Bennis’dir. Bennis

Weber’in biirokrasi kuraminin yeni kosullara ayak uyduramadigini ifade etmistir.

Ergun (2015: 68)’nun da ifade ettigi gibi; geleneksel Weberyan biirokratik anlayisin
insani1 basit bir mekanik ara¢ gibi gormesi basarisizliginin temel nedenlerinden birisidir.
Biirokratik model; hiyerarsi, kat1 kurallar, yukaridan asagi dogru bilgi transferi gibi
kurallar icermekteyken; bilgi toplumu temel olarak esneklik iistiine kurulmaktadir. Bu
esneklige ve gittikge biiyliyen kamu sektoriine ayak uydurmak i¢in teknoloji kullanimi
yayginlagsmaktadir. Aktel (2003: 44)’in de belirttigi gibi; yasanan bu teknolojik devrim,
cap1 ve boyutlar1 bakimindan sanayi devriminin tarihte oynadigi rolden ¢ok daha 6tesini
gerceklestirecek niteliktedir. Candar (1998: 331-332)’m da dedigi gibi; teknolojik
devrimler, sanayi devriminin olusturdugu degisimi, ideolojiden siyasi sistemlere,

mimariden miizige kadar bir¢ok alanda daha kisa siirede gergeklestirmeye baglamistir.

Etike (2015: 255)’nin de dikkat ¢ektigi gibi; emek-deger kuraminin yerini artik bilgi-
deger kurami almistir. Artik diinyada bircok iilkede e-devlet uygulamalar
yapilmaktadir. E-Devlet Projeleri ile hedeflenen Kahraman (2009: 6)’a gore; kamudaki
is akislarinin hizlandirilmasi, entegrasyon ve senkronizasyonun saglanmasidir. Aktel
(2003: 108)’in de ifade ettigi gibi; e-devlet ile enformatik teknolojilerinin sagladig:
olanaklarla iletisimin 1slah edilmesi, tekrarlarin ortadan kaldirilmasi, is ve islemlerin
kendiliginden yapilir hale getirilmesi saglanacak; veri ve bilgilerin toplanmasi,
saklanmasi, ulasilmasi  kolaylasacak; is  prosesleri  yeniden diizenlenerek

verimlilik/etkinlik seviyesi artacaktir. Sonug olarak teorik agidan; kamuda seffaflik ve
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bilgiye hizli erisim saglanmig olacaktir. Tiim bu gelismeler karsisinda geleneksel

yonetim anlayisi yetersiz kalmaktadir.

1.1.3. Kiiresellesmenin Etkileri

Unliier (2003: 20)’in ifadeleriyle; kiiresellesme, 1960 ve 1970 yillarindaki isci
hareketlerinin miicadeleci déoneminden, 1980 ve 1990 da uluslararasi rekabetin arttigi,
ekonomik etkinlik ve verimliligin 6neminin arttig1 bir doneme gegis evresinde ortaya
¢ikmis bir kavramdir. Altun (2000: 88-89) Kkiiresellesmeyi; “ulus-devletlerin etki
alaninin daralmasi, ¢ok uluslu sirketlerin hakimiyet alanlarini genisletmeleri, iletisim
teknolojilerinde giindeme gelen yenilikler, uluslariistii orgiitlenmelerin  evrensel
mesruiyet zeminleri olarak ortaya ¢ikmasi ve giderek homojenlesen bir kiiltiiriin varligi
gibi toplumsal ve toplumlararasi gerceklikleri nitelemek, bu gergekliklerle birlikte
seyreden siiregleri agiklamak iizere ortaya atilmis” bir kavram olarak tanimlamaktadir.
Oman (1995: 33) kiiresellesmeyi daha elestirel bir acidan; “karsilikli bagimliligin
artarak tlkelerin ulusal politik-ekonomik egemenliginin zayiflatip belirsizlik ve
istikrarsizliga neden olmasi” seklinde tamimlanmaktadir. Ritzer (2011: 20) daha
kotiimser bir ifadeyle kiiresellesmeyi; “artan akiskanliklar1 ve insanlarin, nesnelerin,
mekanlarin, bilginin biiyliyen ¢ok yonlii akintilari ile bunlarin karsilastigi ve yarattigi
yapilar1 igeren gezegen capindaki bir siire¢ ya da bir dizi siire¢” olarak tanimlar ve
ekler; bu yapilarda bu akintilar1 engeller ya da hizlandirir. Hirst ve Thompson (2007:
32)’in da ifade ettigi gibi radikal anlamda kiiresellesme; sadece su andaki ekonomik
iliskiler agisindan daha ¢ok yatirim ve uluslararasi ticarete yonelik konjonktiirel
degisiklik olarak algilanmamali ayn1 zamanda yeni ekonomik yaninin meydana gelmesi
olarak alinmali ve diinyanin tek pazar haline gelmesi ve artan kargiliklt bagimlilig ifade
ettigi unutulmamalidir. Kisacasi kiiresellesme kimine gore iyi ve toplumu gelistirecek
bir yapiyken; kimine gore kotii ve asindirict bir yapr anlamima gelmekte; ancak
varliginin  yadsinamayacak kadar gOriiniir oldugunu belirtmek gerekmektedir.
Giddens’in  (2000a: 19) ifadesiyle, hem yeni hem de devrimci nitelikte olan
kiiresellesme giizel veya sik sOzciik olmayabilir; ancak bu yiizyillin sonunda Oniini

goérmeye calisan hi¢ kimsenin onu yok sayamayacagi kesindir.
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Kiiresellesme; siyasi, ekonomik ve sosyal yapilarin timiinii etkileyerek; olay ve
diinyaya bakis acilarmi degistirip, toplumlarin kendi iilke yonetimleri ile diger iilke
yonetimlerini  karsilastirtp  yeni  talepler olusturarak  toplumun  kurumlarini
doniistiirmesine olanak tanimaktadir. Kahraman (2009: 7-8)’in da ifade ettigi gibi;
kiiresellesme siireci ile birlikte birey-devlet iliskisi sorgulanmakta, vatandaglik
pozisyonu tekrar tanimlanmakta, devletin kigiltiillmesi, yerel yOnetimlerin
saglamlastirilmasi, yerinden yonetim unsurunun o6n plana ¢ikarilmasi, devletin belli
basli kamusal hizmetleri yapmaktan sorumlu tutulmasi, temel 6zgiirliiklerin ve insan
haklarinin 6neminin artmasi, vatandaslarin devletten 6zerk tutulmasi, kamusal alanlarin
olabildigince dar kapsamli tutulmas1 gibi yeni yap1 ve degerler 6n plana ¢ikmaktadir.
Sonugta bu yeni yapt ve degerlere gelencksel yonetim cevap vermekte yetersiz
kalmaktadir.

1.1.4. Ulus-Devlet Anlayisindaki Degisim

Unliier (2003: 21)’in de ifade ettifi gibi; gelismis ve gelismekte olan iilkeler igin
devletin rolii degisiyor, evrimlesiyor, kiiresellesmenin gereklerine cevap veren stratejiler
gelistirmek durumunda kaliyor. Giddens (2000b: 33)’1in ifadeleriyle; yeni donemde
ulusal sinirlar varligini korumaya devam etse de, diinyanin her yerinde ulusal sinirlar
yumusamakta ve ulus-devlet formundaki bu degisim kamu yo6netimini de
etkilemektedir. Ciinkii geleneksel kamu yonetimi anlayist ulus-devlet formuyla
sekillenmistir. Glinlimiizde ulus-devlet anlayis1 yetkilerini uluslar dstii kurumlara ve
yerel yonetimlere devretmektedir. Eryilmaz (1997: 11)’mm da ifade ettigi gibi; dist
kurumlara aktarmaya mecbur kaldig: yetki ve otorite kiiresellesmenin, alt kurumlara
aktarmaya mecbur kaldiklar1 ise yerellesmenin neticesinde olmustur. Ulus-devlet
anlayisinin - degisimi geleneksel yonetimi anlayisinda degisimleri beraberinde

getirmektedir.

1.1.5. Degerler Sistemindeki Degismeler

Unliier (2003: 26)’in de belirttigi gibi; giiniimiizde bilgi toplumuna gecisle birlikte,
geleneksel zaman, mekan, yurttas ve ¢ogunluk anlayisi 6nemli bir degisime ugrayarak

temsili ve ¢ogunluk esasina dayanan demokrasi kavramina dogrudan, katilimli ve
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cogulcu nitelemeleri ilave edilmistir. Cogulcu toplum yaklasiminin giiglenmesi,
vatandaslarin yonetime katilma ve siyasal kararlar1 etkileme imkanlarinda goriilen artis
siyasal iktidarlar1 sinirlandirarak daha demokratik yonetimlere zemin hazirlamaktadir.
Katilimc1 demokrasi halkin yonetim siirecine aktif katilimimi ifade etmekte ve
Kahraman (2009: 8)’in da ifade ettigi gibi; insan dogasinin demokratik danisma ve
sosyal etkilesim yoluyla “ahlakilestirilmesi” diigsiincesine dayanmaktadir. Toplum artik
sadece yonetilen bir kesim degil aym1 zamanda yonetime katilan bir kesimi
simgelemektedir. Tim bu gelismelere cevap veremeyen geleneksel yonetimin

degismesine ihtiya¢ oldugu goriilmektedir.

1.1.6. Piyasanin Artan Giicii: Refah Devletinin Basarisizhgi, Neo-Liberalizm ve

Yeni Sagin Yiikselisi

Saylan (2000: 10)’mn da ifade ettigi gibi; 20. ylizyil icinde kapitalizmin evrensel
donligimiiniin ortaya ¢ikardigi onemli olgulardan biri de yeni bir tir devlet
orgiitlenmesi “refah devleti” olmustur. Refah devleti anlayisi; piyasanin yetersizliginden
dolay1 1slah edilmesi gerektigi diisiincesine dayanmakta ve ke halkinin yasam
seviyesini yiikseltmek i¢in alinmasi gerekli 6nlemleri ifade etmektedir. Giddens (2000b:
13)’in da belirttigi gibi; bir zamanlar devrimci sol tarafindan kapitalizm nasil
katiiliiklerin kaynagi olarak goriilmekte ise, simdi de refah devleti liberal diistiniirler
tarafindan ayni sekilde algilanmaktadir. Refah devleti anlayisi kamu yonetiminde Ki
“verimsizlik”, “kirtasiyecilik” ve “hantallik” gibi dnemli sorunlarin temel nedeni olarak
goriilmiistiir. Refah Devletine genel olarak asagidaki elestiriler yoneltilmistir (Demirel,
2006: 110):

e Devletin ekonomik yasamda dogrudan ya da dolayli olarak rol almasi kamu
monopollesmesine sebep olarak bireysel tesebbiis serbestisini sinirlandirmakta,
0zel tesebbiisler icin haksiz rekabete sebep olmaktadir.

e Devlet, niteligi icab1 pahali ve verimsiz islemekte ve kaynaklari israf etmektedir.
Bundan dolayr devlet asli fonksiyonlarina geri ¢ekilmelidir. Ozellestirme ve

deregiilasyon politikalarina 6nem verilmelidir.
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e Kamu yonetimi isletme yonetimi anlayisiyla yonetilmelidir. Kamu hizmetlerini
tilketen vatandas olarak degil, miisteri olarak goriilmelidir. Sadece, satin alma
giiclinden yoksun olan vatandaslar kupon vb. yontemlerle desteklenmelidir.

e Refah devletinin sosyal harcamalari haksiz gelir transferine yol agmaktadir.

Tim bu elestirilerin de gosterdigi gibi artik refah devleti kamu yonetiminde ¢6ziimden
cok sorun halini almistir. 1929°da ortaya ¢ikan bunalimin asilmasinda refah devleti bir
kurtulus olarak goriilmiis iken, 1970’lerde ortaya ¢ikan bunalimda ise, refah devleti
anlayis1 Al (2003: 114)’1n ifadesiyle “giinah kegisi” olarak ilan edilmistir. Tiim bu
sebeplerden dolayr Yeni Sag politikalar1 gelistirilerek refah devletinin sonu ilan
edilmistir. Yeni sag akimin 6n plana ¢ikmasinda 1970°li yillarda yasanan yukarida
bahsettigimiz ekonomik durgunluk ve mali krizlere sebep petrol krizinin etkisi agiktir.
Ancak Aksoy (2003: 547) tarafindan; yeni sag goriislerin temel kaynagi on dokuzuncu
yiizyilin liberalizmi oldugu bu yoéniiyle bu akimin aslinda on dokuzuncu yiizyil

liberalizmin ¢agdas bir yorumu oldugu ileri siiriilmektedir.

Unliier (2003: 28)’in de ifade ettigi gibi; 18. yiizyilda burjuvazinin diinya gériisii olarak
ortaya c¢iktig1 iddia edilen liberalizm; kisiyi biricik varlik, 6zglirliigii nihai amag¢ ve
serbest piyasayl ekonomik orgiitlenme metodu olarak kabul etmektedir. Ancak kisiyi
biricik varlik olarak goéren liberalizm, basarisizlik s6z konusu oldugu zaman
sorumlulugu sisteme atfetmez. Harvey (2015: 73)’in de belirttigi gibi; bireysel basari
girisimcilik meziyetlerine, basarisizlik kisisel basarisizliklara (6rnegin bireyin kendi
insan sermayesine yeterince yatirnmi yapmamasina) yorulur, sistemin herhangi bir
ozelligine (6rnegin genellikle kapitalizme atfedilen sinifsal diglamalara) atfedilmez. Bu
durum liberalizm goriisiinlin gelistirilmesi gerektiginin ilk gostergeleri arasinda yer

almaktadir.

1990’larin baglarinda liberalizme; sivil toplum kurumlarinim gii¢ kazanmasini saglamak,
insan haklari, hukuk devleti, istirak, hesap verebilir yonetimler, seffaflik ilkeleri
eklemlenerek, Keynesci yaklasim ve politikalar yerlerini neoliberal goriislere
birakmaktadir. Neo-liberal dalga Amin vd. (1994: 69)’in de belirttigi gibi; Reagan’in
ABD’de (1981) ve Thatcher’in Ingiltere’de (1979) iktidara gelmeleri ve Keynezyen
eksende ilerleyen refah devletini, siyasi agidan bitirmelerinden sonra, genel olarak tim

diinyay1 etkisine almistir. Laisser faire bigiminde bir formiille 6zetlenen anlayis Aksoy
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(2003: 546)’un ifadeleriyle; devletin ekonomiden elini ¢ekmesi halinde piyasalarin
kendiliginden bir diizene kavusacagi, devletin miidahalesinin dogal dengeleri bozacagi
igin istenmeyen bir durum oldugu goriislerine dayanmaktadir. Ataay (2007: 165-168)’1n
da belirttigi gibi; gerceklestirilen manevra ile devletin merkeziyet¢i ve miidahaleci
yapisinin azaltilmasinin, demokratiklesmenin ve sivil toplumu giiclendirmenin anlama;
refah devleti anlayisinin diizenleyici devlet anlayisi dogrultusunda asilmasi bigiminde

yorumlanmaktadir.

Neoliberalizm; bireylerin evrensel rekabet ilkesi geregince yonetilmesinin yeni
konseptini belirleyen ifadelerin, uygulamalarin ve diizeneklerin biitiinii olarak, iktisadin
devlet islerinden ayrilip piyasay1 6zel girisimin yonetmesi gerekliligini miidafaa eden
bir diistince akimidir. Temel dayanagi; Aktel (2003: 37)’in ifadesiyle “kendi kendini
diizenleyen piyasa” sistemidir. Piyasaya devlet miidahalesi olmamalidir. Dardot ve
Laval (2012: 7)’in da belirttigi gibi “devlet piyasanin yerine ge¢gmez” bunun nedeni;
basitce, devletin ger¢ekte daima mevcut olmus olmasidir; ¢iinkii devlet Marx’in kendi
doneminde vurgulamis oldugu gibi, sermaye birikim siirecine yonelik her tiirden engeli
parcalayan giiclii bir kaldirag olmaktan bir an bile vazgegmemistir. Liberal diisiiniirler,
devlet miidahalesinin minimum seviyede olmasini savunmaktadirlar. Friedman (2017:
324)’mn da belirttigi gibi devlet gelir adaletini saglamak amaciyla bile olsa piyasaya
miidahale etmemeli; devletin baslica islevi vatandaslarin Ozgiirliigiinii hem dis
diismanlara hem de diger yurttaslara kars1 korumak, adalet ve diizenin siirekliligini
saglamak, 6zel anlasmalar1 uygulatmak ve rekabetgi piyasalari giiglendirmektir. Ilaveten
Aksoy (2003: 547)’un ifadeleriyle; devletin miidahalesini mesrulastiran sadece ve
sadece, piyasa yozlasmasini ya da basarisizliklarini 6nlemeye yonelik diizenlemelerdir.
Devlet etkisiz kalmamalidir, ilgisiz kalmamalidir, fakat Dardot ve Laval (2012: 32)’1n
ifadesiyle “sakin” olmalidir. Ancak yeni paradoks ise; devlet miidahalesi olmamasi

gereken bu yeni sistemde yogun devlet miidahalesi olmasidir.

Neoliberalizm, dogrudan yeni kamu yonetimi diisiincesini ve dolayli olarak yeni sag
politikalarina tesir eden akimlardandir. Yeni sagin, refah devleti anlayisina dayanan
kamu yonetimi lizerindeki elestirileri Eryllmaz (2017: 20)’in da belirttigi gibi; Milton
Friedman ve Friedrich von Hayek (1899-1992) gibi iktisat¢1 liberaller, Robert Nozick
(1938-2002) gibi politika felsefecileri ile Niskanen, Buchanan ve Mueller gibi ‘“kamu
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tercihi” kuramcilarinin fikirlerine dayanmaktadir. Bunlara gore geleneksel yonetim,
siyasetci oylarinin artigi i¢in kamu kaynaklarini kullanmakta ve biirokratlar yan faydalar
saglamak igin (statii, prestij gibi) kurum biit¢elerini biliyiitme girisimindedirler. Yeni sag
ideolojisi temelde iktisadi liberalizm ile; diizen, otorite ve disiplini kaynastirma

girisimidir.

Yeni donemin temel ilkeleri Talat Arslan ve Arslan (2011: 37)’in ifadesiyle “anti
devletcilik” iizerine insa edilmistir, devletgilik karsitidir ve 6zel sektor iyi, kamu sektorii
kotii mantig1 tagimaktadir. Yeni sag; inang, birey, bireyin rasyonel tercihi ve serbest
piyasa lizerine odaklanirken; ekonomide arz odakli yaklasimi benimsemistir. Yeni sagin
1980’lerin baslarindan itibaren devletin yeniden yapilandirilmasi stratejilerine ideolojik
olarak katkist yadsinamaz derecededir. Yeni kamu yonetimini uygulamaya koyan yeni
sag politikalarin tayin edilmesinde Isac-Henry (1993: 4)’nin de belirttigi gibi kamu

tercihi kuramcilarinin 6nemli etkisi olmustur.

1.1.7. Kamu Tercihi Teorisi

Kamu tercihi teorisyenleri 1980’lere kadar pek ilgi gérmeseler de bu tarihten itibaren
Bati toplumlarinda devleti kiigiiltmek isteyen siyasetciler arasinda yanki bulmuslardir.
Yeni sag siyasalarla uyumlu olan bu diisiince Al (2003: 110)’1n da belirttigi gibi; kamu
yonetiminde acik, rekabetle ilgili, miisteri tercih hakkinin oldugu ve inisiyatif sahibi
yonetim diisiincesinin ortaya ¢ikmasina yardim etmistir. Kamu tercihi kurami refah
devleti anlayisina bir reaksiyon olarak ortaya ¢ikmis ve Unliier (2000: 29)’in de ifade
ettigi gibi yapisal ekonomik krizin asilmasi ile birlikte yeni yonetim anlayisinin

sekillenmesine etkisi biliyiik olmustur.

Kamu tercihi kuranmi Kiigiikkalay (2015: 456)’1n da belirttigi gibi; yeni bir ¢6ziimleme
konsepti gelistirerek devletin biiylimesi ve ekonomik olarak etkili olamadigini
kanitlayarak, ¢6ziim Onerilerinde hukukun istiinliigliniin tiim bireyleri kusatmasi icap
ettigini, yani siyasetcilerin faaliyetlerinin anayasayla sinirlandirilmasinin gerekliligini
gostermektedir. Kamu tercihi teorisi aktdr davramislarini inceleyen bir kuram olup
yonetsel davranisin bilimsel analizi olarak goriilebilir. Insanlar hareket ve eylemlerini
sergilerken kisisel menfaatlerini 6n planda tutacaklarindan; bu teoriyi ortaya atan

diistiniirler kamu ruhu ve kamu hizmeti kavramlarini reddederek tavsiyelerle politika
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belirlenmesi siirecine kars1 cikmislar ve Ozer (2005: 175)’in de belirttigi gibi yonetim-
siyaset ayrimini yeniden tanimlamislardir. Kisaca kamu tercihi teorisi birey tercihlerini
temel alip kamu tercihi olusturmay1 amaclarken; karar verme mekanizmasina etki edip
kararlarin ekonomik almabilecegini savunmaktadir. Ongoriileri kapsaminda kamu
tercihi yaklagimi teorilerinin Onerileri Talat Arslan ve Arslan (2011: 43)’in da ifade
ettikleri gibi; olumsuzlasan hantal kamu sektoriiniin kiigiiltiilmesi, daha etkili ve verimli
olan piyasanin giiclenmesini istiyor ve kamu kuruluglarinin yonetilmesinde piyasa
ilkelerinin uygulanmasinin gerekliligi tezi vurgulaniyor. Yeni kamu yonetimi kavramini
ilk kullanan Hood (1993), kamu tercihi teorisinin yeni kamu yonetimi anlayisinin

gelismesinde temel rol oynadigini belirtmistir.

1.1.8. isletmecilik

Geleneksel yonetim fordizmle yakindan iligkiliyken yeni yonetim anlayisi postfordizm
ile iliskili; geleneksel yonetim modernizmle iliskili iken yeni kamu y6netimi anlayisi
postmodernizmle iligkilidir. Postmodernizmin isletmelere yansimasi; esnek iiretim, tam
zamaninda {iretim, toplam kalite yonetimi ve {iriin farklilagmasini ifade etmektedir. Yeni
kamu yonetiminin; sozlesmecilik, 6zellestirme, miisteri tatmini ve performans denetimi
gibi ilkeleri postmodern sOylemin kamu yoOnetimindeki yansimalari olarak
degerlendirilmektedir. Bu donemde, kamu sektoriiniin Ferlie vd. (1997: 11)’nin
ifadesiyle “igletme gibi” olmasi gerektigi fikri baskin olan disiince haline gelmistir.
Boylelikle kamu kurumlarinin kamu yararini saglama gayesi Yildirim (2010: 715)’in da
belirttigi gibi; onceden belirli bazi ilke ve kurallara uymak yerine kazanilan basar1 ya da

sonuglara atfedilmektedir.

Bu yaklasim ya da diisiince (Eryi1lmaz 2017: 17; Al, 2003: 90)’1n da ifade ettikleri gibi;
“yeni kamu isletmeciligi”, “isletmecilik”, “piyasa temelli kamu yonetimi” ya da
“girigimci idare” benzeri kavramlarla belirtilmektedir. Yaklagimi savunanlara gore
“yonetim” kavrami “isletme” kavramindan dar bir anlamdadir. Oxford sozliigii kamu
yonetimini “yonetim etkinligi, iliski kurma ve ydnetme cabas1” olarak tanimlarken,
isletme yonetimini, “kurumun etkinligine gore iliski kurma ve yonlendirme” olarak
ifade etmektedir. Ozel sektér ve kamu sektdrii diye ayirmadan “ydnetim, ydnetimdir”

anlayisindan yola ¢ikarak, yonetim o6gelerinin kamu biirokrasisinde hakim olmasini
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ongoren “isletmecilik” yaklagiminin, yeni kamu yonetimi reformlarina 6nemli etkileri
olmustur. Bu yeni akimla birlikte 6zel sektor ile kamu sektorii ayrimi gittikce
belirsizlesmeye baslamustir. Isletmecilik yaklasimlarinin kamu sektoriine gegirilmeye

calisilan varsayimlari asagida siralanmustir (Eryilmaz, 2017: 21):

e YoOnetim, idareden istiindiir.

e Ozel kesim yonetimi, kamu kesiminden iistiindiir.

e lyi yonetim, ekonomik ve sosyal sorunlari ¢6zmede tek yoldur.

e Yonetimin kendine Ozgii bir bilgi sistematigi vardir ve bu evrenseldir,
dolayisiyla kamu kesimi de dahil her yerde uygulanabilir seklinde ifade
edilmektedir.

Isletmecilik yaklasimi, kamu sektdriiniin geleneksel kurum yapi ve isleyisindeki
verimsiz durumlara ilgi uyandirarak, Giizelsart (2004: 97)’nin da belirttigi ‘adem-i
merkeziyet¢ilik’, ‘serbestlesme’, ‘yetkilendirme’ benzeri argiimanlara odaklanmustir.
Isletmecilik yaklasiminda Eryilmaz (2017: 21)’m ifadeleriyle; performans 6l¢iimii ve
standartlarin tespit edilerek, sonu¢ odakli yonetim anlayisi; ekonomiklik, uzmanlasma,
etkinlik, miisteri yonelimlilik ve etkililik benzeri vurgularla, formel usul ve prosediirlere
gore tarif edilen “idare” kavrami, muvaffak olunmus sonuglara varmak i¢in kaynaklarin
etkin sekilde yonetilmesi gerektigine vurgu yapan ‘“yonetim” kavramiyla yer
degistirmistir. Ozel sektoriin ideal ydnetim yapilarini ve metotlarini yansitan yonetim
sekillerinin ve hareketlerinin kamu yonetiminde uygulanmasi Ongoriilmiistiir. Bu
kapsamda Giizelsar1 (2004: 98)’'nin da ifade ettigi gibi; amaglarin belirlenmesi,
performans belirtileri, biitceleme usulleri, terfi sistemine gore O6deme, personelin
degerlendirilmesi benzeri kesin performans 6lgiimlerinin tatbikinin 6zel sektérde oldugu
gibi kamu sektoriinde de verimliligi arttiracagi ileri siriilmistir. Ancak kamu
sektoriinde amaglart belirlemek ve sonuglart 6ngérmenin zorlugu g6z ardi
edilmemelidir. Ozel sektordeki gibi performans degerleme veya kéarm tek hedef

olmamasi kamuda isletmecilik mantiginin zorluk alanlarini olusturmaktadir.

Glinlimiizde toplam kalite yonetimi, kalite ¢emberleri, insan kaynaklar1 yonetimi,
hizmet yonetimi, siire¢ yenileme, degisim miihendisligi, kaos yonetimi akimi, sistem
yaklasimi akimu, stratejik goriis akimi, isletmeler arasi karsilastirma, projelerle yonetim

akimi, Ogrenen organizasyon, ekip-takim organizasyonu, kademe azaltma, sifir
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hiyerarsi, Orgiitsel kiigiilme, calisan1 girisimci yapma, sebeke tiirii organizasyon,
personel giiclendirme ve gecici isttihdam gibi akimlara vurgu yapilmakta ve
tartisitlmaktadir. 1980°lerde 6zel sektorde meydana gelen bu degisikliklerin kamu
yonetiminde de kullanilmasi fikri giindeme gelmistir ve bu yaklasimlardan bazilari
kamuya gecirilmistir. Eryilmaz (2017: 21)’in belirttigi gibi; toplam kalite, stratejik
yonetim, performans yonetimi, sonu¢ odaklilik, piyasa isleyislerini 6nemseme benzeri
anlayislar, 6zel kesimden kamu kesimine gecen bazi yaklasimlardir. Ozellikle 6zel
sektoriin yeni kamu ydnetimi felsefesinin igerigini olusturan ve Ozer (2005: 15-16)’in
de belirttigi; verimlilik, performans degerleme, “kullanici 6der” ilkesinden odiin
verilmemesi, rekabeti ¢ogaltmak icin ¢esitli metotlardan yararlanilmasi ve gerektigi
zaman yonetim bi¢imlerinde degisiklik yapilmasi, sonug¢ odakli hedeflere yonelme, bilgi
teknoloji gelisimi sonrasinda ortaya ¢ikan maliyet azalmalarindan ve yonetigim
sistemlerinin rekabet artiric1 istiinliiklerinden yararlanilmasina benzer yontemler, kamu

yonetimi agisindan drnek alinmasi gereken uygulamalar olarak goriilmektedir.

Genel olarak kamu yonetimi diisiincesinden yeni kamu yonetimi anlayisina intikal dis
cevrede olusan degisikliklerinin sonucunda olmustur. Yeni kamu ydnetimini ortaya
¢ikaran nedenleri Eryillmaz (2017: 18)’mn ifade ettigi gibi; “kamu kesimi ve yonetimi
lizerine elestiriler, ikincisi, Yeni Sag ve ekonomik kuramdaki degisiklikler, ii¢linciisti de
ozel kesimdeki ilerlemelerin etkiler” olarak ii¢ grupta toplamak miimkiindiir. Tim bu
degisimler siradan bir degisim olmayip Bozkurt (1997: 3)’un ifadesiyle “paradigma
degisimi” olarak adlandirilabilecek diizeydedir. Yeni paradigma Ozer (2005: 7)’in de
belirttigi gibi geleneksel kamu yonetiminin smirlayici tabiatina, kiiltiiriine ve ana
ilkelerine meydan okumaktadir. Yeni paradigma; fordizmden postfordizme, sanayi
toplumundan bilgi toplumuna, ulus-devletden kiiresel diinyaya, modernizmden
postmodernizme (Tekeli, 1999: 244; Kumar, 2013: 9), refah devletinden 6zellestirmeye
(Al, 2002b: 41) gecis olarak nitelendirilmektedir. Yeni yonetim paradigmasi, devletin
toplumdaki roliinii; hiikiimet, biirokrasi, piyasalar ve yurttaglar arasindaki iliskileri
tekrar tarif etmeye ve sekillendirmeye yoneliktir. Hedef, devleti etkin ve verimli hale
getirirken vatandaslarin da yonetime katilimini saglamak ve daha az masrafla daha fazla
calisan bir kamu yonetimi sistemini olusturmaktir. Hiyerarsik, kesin, biirokratik kamu
yonetimi; Ozer (2005: 4)’inde belirttigi gibi esnek ve piyasa tabanli ydnetime

doniistiiriilmiistiir.
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1.2. Yeni Kamu Yénetimi Diisiincesinin Ilke ve Stratejileri

Yeni kamu yonetimi diisiincesinin ilerlemesini Eryilmaz (2017: 22)’in da belirttigi gibi
tic evrede incelersek; ilki 1979-1980 yillar1 arasinda yasanan tasarruf tedbirleri; ikinci
evre, 1985°den itibaren yogunlagan kamu iktisadi tesebbiislerinin 6zellestirilmesi 3-E
diye Ingilizce bas harfleriyle isimlendirilen (Economy-Ekonomi, Efficiency-verimlilik,
Effectiveness-etkinlik) siyasalar1 ve son evre 1990 yilindan bu yana yonetisim, katilim,
saydamlik, performansa dayali yonetim gibi ilkelerin 6n plana ¢iktig1 politikalardan

olusmaktadir.

Yeni kamu yonetimi; Sonu¢ odaklilik, hiyerarsik biirokrasidense piyasalara Oncelik
vermek, kamu yonetimindense isletme yonetimine odaklanmak, misteri yonelimlilik,
verimlilik, ekonomiklik, etkinlik ve benzeri kavramlar {izerine odaklanarak kamu
kesimi icin yeni degerlerini olusturmaktadir. Omiirgéniilsen (1997: 531)’in de belirttigi
gibi piyasa yapisi, kiiltiirii, yontemi, yonetim bilgi ve becerisi kamu kesiminin
verimlilik artis1 igin yeni Oncelikler olmustur. Bir¢ok kesim tarafindan kabul edilen
anlayista, yeni kamu yonetimi Ozer (2005: 11)’in ifadesiyle “siyasadan ydnetime

gecisi” sembolize etmektedir.

Yeni kamu yOnetimi igleyis ve toplumla iligskisinde yeni bir yapilanma dngérmektedir.
Hood’a gore (1991: 4-5) yeni kamu yonetimi unsurlart asagidaki sekilde

siralanmaktadir:

e Kamu kesiminde yoneticiye genis yonetme 6zgiirliigiiniin verilmesi.
e Performans degerleme yapilmasi.

e Sonug odaklilik.

e Kaynak kullaniminda diizenli ve tasarruflu olunmasi.

e Kamu kesiminde rekabet.

e Biiyiik 6l¢ekli kurumlarin, optimal 6lgekte yapilara ¢evrilmesi.

e Kamu kurumlarinda 6zel kesimde uygulanan yonetim tekniklerinin kullanilmasi.

Yeni kamu yonetiminin 6zelliklerini; devletin rol degisimi, oOrgiitsel yap1 degisimi ve

yonetim anlayisinin degisimi olarak belirtmek miimkiindjir.
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1.2.1. Devletin Rol Degisimi

Yeni kamu yoOnetimi kavrami, kamu hizmetlerinin biirokrasi araciligiyla iiretilerek
vatandasa sunulmasinin tek bir yontem olmadigini; Eryillmaz (2017: 23)’in ifadesiyle
“yonetimde diimene hakim olmanin, kiirek ¢ekmekten daha faydali oldugunu” ileri
stirmektedir. Devletin faaliyet alan1 daraltilarak, devlet miidahalesi toplumsal uyumu
bozdugu icin devlet insan haklarini giivenceye alip diger alanlara karismamalidir. Yeni
yonetim diisiincesini miidafaa edenler devlet ve kamu kurumlarina Osborne-Gabler

(1993: 19-20)’in de belirttigi asagidaki gorevleri yiikklemektedirler:

e Devlet, iiretim yapan kurumlar arasinda rekabeti ilerletmelidir.

e Devlet, kontrolii halka ileterek yurttaslari yetkilendirmelidir.

e Devlet, kamu kurumlarinda performans degerleme sonug odakli olmalidir.

e Kamu kurum ve kuruluslarini; hedef, misyon, kural ve diizenlemeleri agisindan
yonlendirmelidir.

e Kamu kurumlari, vatandaslar1 “misteri” olarak tekrar tanimlamali ve miisterilere
alternatifler sunmalidir.

e Kamu kurumlari, sorunlar daha olusmadan oniine ge¢gmelidir.

e Kamu kurumlari, enerjilerini ve Kkapasitelerini para kazanmak amagh da
kullanmalidir.

e Kamu kurumlar, katilimli yonetimi sinirlart i¢cine alacak sekilde otoritelerine
yerlestirmelidirler.

e Devlet, piyasa sistemlerini segmelidir.

e Devlet, kamu hizmetlerini yaparken bir yandan da toplumsal problemlerle bas
etmek igin kamu, Ozel sektdr ve goniillii kesimler arasinda katalizor rolii
iistlenmelidir.

e Kamu kurumlarindaki yoneticiler, bir yandan kaynak iiretirken diger yandan da

miitesebbis ruhlu kisiler olmalidir.

Ozetle devlet; iiretimden elini cekip “minimal devlet” anlayisini benimsemeli;
tiretimden ¢ok hakemlik roliinii gelistirmeli ve ortakliga girecegi diger kurumlarin
kapasitesini giliclendirmeye c¢aligmalidir. Ancak bu bakis acisinin Parlak ve Sobaci
(2012: 207)’nin da belirttigi gibi; devleti hizmet tiiketim araci haline dontistiirme gibi

bir problem alani olusturdugu da géz ardi edilmemelidir.
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1.2.2. Orgiitsel Yap1 Degisimi

Kiiresellesme ve yeni teknolojik gelismelerin etkisi ile yeni kamu yonetimi anlayisi;
orgiitsel yapinin daha esnek olmasi zorunlulugunu getirmekte; yonetimde yetki devri
s6z konusu olmakta ve bu durum Weber’in biirokrasisine ters diismektedir. Geleneksel
anlayista yetki tistlere ait ve ancak onlarin rizasi ile hiyerarsik olarak devredilebilirken;
yeni anlayista yetki sahibi bizzat isi yapanlardir. Bu nedenle yeni kamu yonetimine gore
orgiitsel yapida bazi degisikliklere gidilmelidir. Bunlar genel olarak Sargut (1995:
119)’un da belirttigi; organizasyon kiiciiltme, esnek ve katilimec1 yonetim anlayislarinin

benimsenmesidir.

Kamuda kiigliltme politikasi zor uygulanabilecek bir politikadir ve genel olarak
kiigiiltmeden ¢ok biiyiimenin durdurulmasi seklinde uygulandigi goriilmektedir. Bir¢cok
yazara gore Drucker (2012: 226)’in ifadesiyle; biiylik organizasyonlar, biiyiik
biirokrasiler, biiyiik sehirler ve biiyiik tekeller sanayi toplumunun iiriiniidiir ve bu
sebeple yeni kamu yonetimi anlayisi, orgiitlerin kiigtiltiilerek basit ve yalin olmasindan
yanadir. Organizasyonu kii¢liltme demokrasiyi gelistirirken hesap verebilirligi de
artirmaktadir. Yeni kamu yonetimi anlayis1 ile kantitatif biiyiiklik anlayisi 6nemini
kaybederken; Ozgen ve Oztiirk (1994: 519)’iin de belirttigi gibi “esneklik ve kiigiik

yapilanma” 6nem kazanmaktadir.

Yeni teknolojiler sayesinde giiniimiizde is ve yonetim anlayis1 degiserek Sargut (1995:
122)’un da belirttigi gibi; beceriye dayanan isin yerini bilgiye dayali is, tek diize
tekrarlanan isin yerini yenilikeilik, kisisel ¢alismalarin yerini takim g¢alismasi, iistten
saglanan esglidiimiin yerini akranlar arasinda saglanan yatay esgiidim almistir. Tiim
bunlar beraberinde esneklik kavramini getirmistir. Yeni kamu ydnetimi anlayiginin
temel parametrelerinden birisi Ferlie (1997: 13)’nin ifadesiyle standartlagmis

bicimlerden uzaklastirilarak, daha esnek ve cesitlendirilmis hizmet anlayisina gegistir.

Esnek hizmet anlayisi da beraberinde katilimci yonetimi getirmektedir. Geleneksel
anlayista; yonetime katilim ya da ekip c¢alismasi kavramlarinin yerine; hiyerarsik
otorite, yukaridan gelen emirleri uygulamak gibi kavramlar yer almaktaydi.
Gilinlimiizde ise ¢alisanlarin yonetime katilmasi on plana ¢ikmakta ve Ssorumluluk iistler
ve astlar arasinda paylasilmaktadir. Katilimc1 yonetim; yetki devri ve iletisim

kavramlarin1 kullanmay: éngérmektedir. Ozgen ve Oztiirk (1994: 521)’iin ifadeleriyle
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calisanlar yonlendirilerek yardimci olunmakta, karar verirken degisik fikirlerden
faydalanilmakta, hatalarin saptanmasi yerine dnlenmesi diisiiniilmekte ve kisisel faaliyet
yerine ekip calismast On plana c¢ikarilmaktadir. Giinlimiizde ekip c¢alismasit ve
calisanlarin yonetime katilmasi kavramlarindan kamu ydnetimi de etkilenmekte ve bu

yaklasimlari ¢caga ayak uydurmak icin kullanmaktadir.

Sonu¢ olarak; organizasyon kiiciiltme, esnek ve katilimci yonetim anlayislarinin
benimsenmesi yeni kamu yonetiminin orgiitsel yapidaki degisimlerini ifade etmektedir.
Kamu kurumlarinda orgiitsel yap1 degisimini uygulamak her ne kadar zor olsa da

etkilerini gormek mimkiindiir.

1.2.3. Yonetim Anlayisinin Degisimi

Yeni yonetim kavrami, Weber’in biirokrasi kuramina dayali teskilatlanma diisiincesine
kars1 ¢ikar clinkii model kamu kurumlarinda verimsizlik, hantallik ve kirtasiyecilik
nedeni olarak goriilmektedir. Yeni kamu yonetimi disiincesine gore; kurum yapisi
optimum biiyiiklige, esneklige, kat1 olmayan hiyerarsiye, genis olmayan ve az sayida
calisanli merkeze, yatay c¢evreye, adem-i merkeziyetcilige sahip olarak personeller
yetkilendirilmelidir. Ayni1 zamanda yeni kamu yonetimi, piyasaya yonelmis ve isletme

yonetimi ilke ve metotlarinin kamu yonetiminde uygulanmasini 6ngormektedir.

Yeni kamu yonetimi anlayisi; serbest piyasa sisteminin daha verimli ve etkin oldugunu
vurgulayarak, isletme yonetimi ile kamu yonetiminin arasindaki farkliliklarin azaldigim
savunmaktadir. Ozel sektoriin isletmecilik anlayisinin yeni kamu ydnetimi reformlarini
sekillendirdigi goriilmektedir. Yeni yonetim diislincesi, kamu yonetiminin politikacilar
ve toplumla iligkileri hakkinda farkli bir yaklagim sergiler. Bu ylizden kamu ydneticileri
karar alma ve uygulamada genis yetkilerle donatilmalarinin yani sira yaptiklar isin
sonuglarindan da sorumlu tutulmaktadirlar. Yonetsel 6zerklik yonetimde Eryilmaz
(2017: 24)’1n da belirttigi gibi; degisen sartlara uyum saglamayi, hizli karar alabilmeyi,
vatandaslarin isteklerine karsi hassas olmayi, kaynaklar1 etkin ve verimli kullanmay1
hedeflemektedir. Yeni yonetim anlayisinda toplum kamu hizmetlerinin sahibi

konumuna getirilmektedir.
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Yeni kamu yonetimi yaklagimi ile kamuda yonetimin; yonetisim, acik bilgi edinme
hakki, yonetim-siyasal iktidar ayrimi, vizyon-misyon yaklagimi, performans Ol¢me,
miisteri odaklilik ve kalite arayist kavramlarimi benimseyerek isletme yonelimli bir

anlayisa gectigi goriilmektedir. Bu kavramlar asagida kisaca aciklanmustir.

Yonetisim; yonetimin desantralize, yatay ortakliklara dayali ve ¢ok aktdrlii bir yapiya
donilistimiini niteleyip; isbirligini 6ongormektedir. Yonetim ile toplumu biitiinlestirerek
yonetime karsi duyulan giivensizligi yok etmeyi amaglamaktadir. Yonetisim kavramina
gore devlet; isleri yonlendiren olarak algilanmalidir. Kisaca yeni kamu yoOnetimi
yaklasimi kamu kurumlarinda yetki genislemesi olarak belirtilebilen yonetisim

anlayisinin kullanilmasini 6ngérmektedir.

Aciklik; yonetimin otoriter tutumundan vazge¢mesi ve halkin etkilerine acik olmasi
anlamma gelmektedir. Halkla iliskileri yumusatmak, yonetim kontrolii yapmak,
yonetimi iyilestirmek ve demokratiklestirmeyi saglamayr amaglamaktadir. Acik bilgi
edinme hakki; yonetimin kendine yonelik elestirileri degerlendirerek iyilestirmelere
gitmesini saglamaktadir. Agik bilgi edinme hakki ile yonetim sadece yoneticilerin isi
iken artik birey ve gruplari da igine alan bir yaklasim olmaktadir. Geleneksel donemde
yonetimde gizlilik 6n plandayken giliniimiizde Giddens (1998a: 85)’in ifadesiyle
“gizlilik ile riigvet ve yolsuzluk arasinda dogrusal bir iliskiden bahsedilmekte” ve bu
yiizden yonetimde agiklik 6n plana ¢ikmaktadir. Yonetsel faaliyetlerin izlenebilmesi,
dosyalarin incelenebilmesi, bilgi ve belgelerin yonetimden alinabilmesi Eryilmaz (1993:
105) tarafindan agikligin gerekleri arasinda gosterilmektedir. Yeni anlayisa gore bilgi

edinme hakk1 anayasal bir hak olarak goriilmeli ve gerekli diizenlemeler yapilmalidir.

Yonetim-siyasal iktidar ayrimi; siyasal iktidar ile biirokratlarin farkliliklarini belirgin bir
sekilde ortaya koymaktir. Politikaci ve biirokrat ayriminda yonetimi politik
yozlasmadan kurtarma anlayis1 hakimdir. Kamu hizmeti tespiti, analizi, planlanmasi,
mevzuatin yapilmast ve degerlendirilmesi siyasal sorumlulukta iken; hizmet
yiirlitiilmesi, sunumu ve mevzuat uygulanmasi yoneticilerin sorumlulugunda olmasi
vurgulanmaktadir. Bu durum siyasal temsilcilerin kamu hizmetlerinin yonetiminden

uzaklagmasi anlamina gelmekte ve yeni anlayis tarafindan desteklenmektedir.

Vizyon-misyon yaklagimi; Kamuda isletmecilik bakis agisini yansitan vizyon bir orgiitiin

nereye gittigini gosterirken; misyon Orgiitiin temel amacini ifade etmektedir. Cikti,
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gorev ve hedefler etrafinda sekillenen misyon-vizyon olusturma anlayisi; kamu
islevlerinin ve programlarimin siirekli gézden gecirilerek gelistirilmesine olanak
tanimakta ve yeni anlayis da tiim kamu kurumlarinin misyon ve vizyonlarinin agik ve

anlagilir sekilde belirtilmesini 6ngérmektedir.

Performans olgme,; geleneksel yonetim anlayisinda girdi ve siiregler 6nemli iken; yeni
yaklasimda etkinlik, verimlilik ve performans 6nem kazanmaktadir. Songur (1995:
13)’un da ifade ettigi gibi performans denetimi; alt seviye yonetici ve personeli iist
yoneticilerine karsi, kamu hizmeti géren kurumlar1 bu hizmete para yatiran kisi ve
kurumlara karst sorumlu tutmalarmmi ve hesap vermelerini ongdrmektedir. Kamu
kesiminde performans Olglimiiniin saglikli yapilabilmesi i¢in; is standartlarinin
belirlenmesi; hizmetlerin ~ Olciilebilir hale getirilmesi yani sayisallagtirilmasi
gerekmektedir. Genel olarak kamu kesiminde performans Ol¢limii olduk¢a zordur;
uygulanmasinda model tercihi sorunu ve kiiltliir degisimi geregi ortaya cikardigi igin
yeni anlayisin ilkeleri arasinda yer almasina ragmen yaygin bir uygulama alani

bulamadig1 goriilmektedir.

Miisteri odakhilik Eryilmaz (2017: 25)’in da belirttigi gibi; kalite standartlarinin
olusturulmasini, kisilerin isteklerine kars1 duyarli olunmasimni, is ve prosediir
stireglerinin belirlenerek bunlara uyulmasini gerektirmektedir. Amag; toplumu yonetim
unsurunun ortagl haline getirerek bireylerin pasif kullanicilardan aktif miisterilere
doniistiiriilmesidir. Yeni anlayisa gore; kamu hizmetleri kullanic1 beklentileri ile
uyumlu olmayi ongormektedir. Ancak kamu hizmetinin 6zel sektor hizmetlerine gore
daha simirlayict bir yapiya sahip oldugu; Hughes (1998: 12)’in de belirttigi gibi
vatandaslik durumlarindan dolayr islem siirecinde esitligin ortadan kalkabilecegi;
misteri istedigi zaman is ile ilgili iliskisini kesebilir veya siirdiirebilirken Eren (2016:
215-216)’in de belirttigi gibi vatandaslar sadece protesto ederek ve oy kullanarak siyasi
baski olusturup is iligskisine miidahale edebildigi gérlmektedir. Bu agidan yeni anlayisin
miisteri yonelimli bakis acis1 kamuda reform olmadan sorun teskil edecek bir yapi

yaratma riski tagimaktadir.

Kalite; kamuda isletmecilik mantiginin getirdigi bir diger uygulama yonetimidir. Taylor
bilimsel yonetim ilkelerinde kaliteyi yonetim sorunu olarak ele alip; “kaliteyi artirmak

icin daha ¢ok denetime Onem verilmeli” (Taylor, 1997: 82) vurgusuyla kalitenin
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onemine dikkat ¢ekmistir. 1990 yilindan beri kamu yonetiminde de kalite nosyonu, bir
stiri reformun temelini olusturmustur (Eryilmaz, 2017: 25). Yeni kamu yOnetimi
anlayisina gore; kalite giivence sistemi ve toplam kalite yonetimi yaklagimlarinin
kamuda uygulanmasi gerckmektedir. Kalite giivence sistemi Eren (2016: 102)’in de
belirttigi gibi; kamu sektoriinde faaliyetlerin daha iyi planlanmasi, sorunlarin daha hizl
cozlimlenmesi, etkin yoOnetim saglanmasi, birey-yonetim iligkilerinde iyilestirme
saglanmasi, etkin kaynak kullanilmasi, kamuoyu giiveni saglanmasi ve uluslararasi
diizeyde mal ve hizmet saglanmasi i¢in gerekli bir sistemdir. Toplam kalite yonetimi ise
Akgiil (1999: 39)’iin ifade ettigi gibi; kurulustaki personelin tiimiiniin etkinliklerini;
stireclerin, hizmetlerin ve {rlinlerin devamli kalitesinin yiikseltilmesi aracilifiyla,
miisteri memnuniyeti ortak amacina odaklayan yonetim metodolojisidir. Toplam kalite
yonetiminin Oztiirk ve Coskun (2000: 150)’un ifadeleriyle “devamli iyilestirme”,
“miisteri yonelimlilik”, “toplumsal sorumluluk” ve “toplam katilim” olmak iizere dort

boyutu bulunmaktadir.

Sonug olarak yeni kamu yoOnetimi anlayisi ilkelerinin; devletin roliiniin hakemlik ve
diger kurumlarin kapasitesini giliclendirmesine ¢alismak; oOrgiitsel yapida kiigiilme,
esneklik ve katilimci yonetimin benimsenmesi; yonetim anlayisinin yonetisim, acgik
bilgi edinme hakki, siyasal-iktidar ayrimi, vizyon-misyon yaklagimi, performans 6l¢gme,
misteri odaklilik ve kalite arayist kavramlarimi benimseyerek isletme yonelimli bir
anlayis1 benimsemesi oldugu goriilmektedir. Ancak yaklasimin, devletin milli hedefler
belirleme, c¢atigsmalart ¢ozme, toplumun gii¢ kullanimini denetleme ve milletin
gelecegini gelistirmek icin yatirim yapma gibi gorevlerini goz ardi eden bir mantiga

sahip oldugu da goz ardi edilmemelidir.

1.3. Yeni Kamu Yoénetimi Anlayisinin Geleneksel Yonetim Anlayisn ile

Karsilastirilmasi

Yeni yonetim anlayis1 Eryilmaz (2017: 27)’in da belirttigi gibi; 1980 yilindan itibaren
iktisadi ve yonetsel sistemin yapt ve etkinliklerindeki degisimi degerlendiren,
yonlendiren ve geleneksel yonetim anlayisina secenek olarak ortaya ¢ikip yerini biiyiik
Olgiide alan bir yaklagimdir. Asagidaki tabloda geleneksel yonetim ile yeni kamu

yonetimi anlayislarinin yapi, rol, ilke ve politikalar acisindan karsilastirmasi verilmistir.
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Tablo 1

Geleneksel Yonetim ile Yeni Yonetimin Karsilastirilmasi

Geleneksel Yonetim

Yeni Yonetim

o Kati tegkilat yapisi

o  Esnek Tegskilat Yapist

e  Uniter e Adem-i Merkeziyetgi
Yapi e  Kati Hiyerarsi *  Yumusak Hiyerarsi

e Genis Merkez e Dar Merkez-Genis Cevre

e Hizmet Devleti e  Minimal Devlet

e Biiyiik Olgekli Yapi *  Kiigiik Olgekli Yap

e  Biirokrasi Yonelimli e Piyasa Yonelimli

e  Yonetim (Administration) e Isletme (Management)

o  Kurum Merkezli e  Misteri Merkezli

* Iég;ﬁl;ra Bagh Yalindan e Performansa Dayali Denetim

e Sevk ve Idare e  Yonetisim

e  Sabit Ucret e Performansa Bagl Ucret

e Biirokrat Tipi Yonetici e  Girigimci Yonetici

e Az Yetkili Yonetici e  Yetkilendirilmis Yonetici
ﬁﬁgﬁ; e Gizlilik o Seffaflik
Politikalar e Hizmetlerde Nicelik e Hizmetlerde Kalite

e  Ust Yoneticiye Bagli Degerlendirme
e Kapali Enformasyon Kanallar

e Yetkiyi Toplayan

e  Risk Almakta Isteksiz

e Kuralci ve Kirtasiyeci

e  Siire¢ Odakli

e Birey Yonetimli

e Cok Yonlii Degerlendirme

e Acik Enformasyon Kanallari
e  Yetkiyi Paylasim

e Risk Almakta Istekli

e Vizyon Sahibi ve Esnek

e  Sonu¢ Odakli
e  Ekip Yonetimli

Kaynak: Eryilmaz, 2017: 26-27.

Tablo 1’de goriildigii gibi; kati1 hiyerarsi, merkeziyet¢ilik, biirokrasi temelli, genis
merkezli ve biiyiik Ol¢ekli yapidan; esnek, adem-i merkeziyet¢i, yumusak hiyerarsi,
piyasa yonelimli ve kiigiik olgekli yapilara déniisiim gergeklesmektedir. ilke ve
politikalar acisindan; oOrgilit merkezli, kurallara bagli, yakindan kontrol, biirokrat tipi
yonetici, yetkiyi tek merkezde toplama, gizlilik ilkesine bagli bir yapidan; miisteri
merkezli, performans hedefli, performans denetimli, girisimci yoneticiye sahip, yetki

devri olan, seffaflik ilkesine bagl bir yapiya gecilmektedir.
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Yeni kamu yonetimi diisiincesiyle geleneksel yonetim anlayist arasindaki temel ayrim
Arap ve Yilmaz (2006: 59)’in da belirttigi gibi; kapital birikim rejimine devletin
ekonomik ve toplumsal yasamdaki roliiyle ilgilidir. Geleneksel kamu y6netimi temelini
Weberyan biirokrasiden alarak; érgiitlenme tiiriinde kurallara dayali, merkezi yapilanma
esasli ve dar kapsamli bir yapr olusturmaktadir. Yeni anlayis ise; seffaflik, miisteri
odaklilik, hesap verebilirlik, yonetisim, yatay yapilanma ve adem-i merkeziyetcilik gibi
faktorlere 6nem vermektedir. Genel anlamda yeni kamu yonetimi geleneksel yonetimin
yetersiz ve aksak yonlerini gelistirmeye ¢alisip; kiiresellesme ve yeni teknolojilerin
kullanildig1 bilgi toplumuna ayak uyduracak bir sistem haline getirmeye yonelik bir
yaklagimdir. Yeni kamu yonetimi diisiincesinin Eryilmaz (2017: 27)’1n da ifade ettigi
gibi; hakim egilim olarak biitiin iilkelerde kamu kesiminin yonetimi ve isleyisinde giiglii
bir paradigma oldugu ve bu giiclinli yakin bir gelecekte de siirdiirecegi sdylenebilir.
Yeni kamu yonetimi yaklagiminin ¢ok iyi oldugu kamudaki tiim sorunlarin ¢oziimii
oldugu iddiasinda olmamakla birlikte; kamunun mevcut durumdaki zayiflik ve sorun

alanlar1 diisiiniildiigli zaman en azindan denenmeye deger oldugu goriilmektedir.

1.4. Tiirk Kamu Yo6netiminde Yeniden Yapilanma

Tiirk kamu ydnetimi taniminin kapsamina giren (bkz. Ozer, 2005:5); halka hizmet etme,
kamu c¢alisanlarim1 istihdam etme, kamusal etkinlikleri diizenleme ve kamusal
politikalar1 yiiriitme siirecini kapsamaktadir. Cumhuriyetin ilanindan itibaren Weberyan
biirokrasi kavraminin bir modeli seklinde teskilatlanmigtir. Bunu Cevikbas (2012: 19)
da; “Tiirk kamu yonetimi Osmanli biirokrasisini teslim almig olsa da, Cumhuriyetin
ilanindan itibaren devleti yeniden ve tiim yonleriyle bicimlendirip ekonomiyi tekrardan
diizenlemeye ¢alisinca biirokrasinin iglev alani bliyiimiis, genislemis ve Weberyan

modelde teskilatlanmistir” seklinde ifade etmistir.

Ancak biirokrasi teorisi; yetkilerin en iistte toplanmasi; kesin ve dnceden belirli sonuglar
uretilmesi; Orgiitsel akilciligin ileri boyutu ile bireyi otomot hale getirerek gitgide
yabancilasma olusturmasi; yaraticilik, 6zgiirlilk, kendini gergeklestirme gibi insani
degerleri tahrip etmesi; tim olasiliklar kurallastirilamayacagi ig¢in bazi davranis
karsiliklar1 bos kalmasi ile insanin kendi drgiitlenme giiciiniin kurbani olabilecegi gibi

elestirilerle karsilasmistir. Bu c¢ercevede Tiirk kamu yonetiminde basarisizligin
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nedenleri arasinda Cevik (2012: 187)’in de belirttigi gibi; temelde giiglii ve asir
merkezi bir devlet, istikrarsiz hiikiimetler, zayif bir sivil toplum, siyasal yasamda parti
siyasetinin hakimiyeti, ¢ogulcu gruplarin varligi, yukaridan asagi yonetim anlayisi,

patrimonyal 6zellikleri ile yasal-ussal bir biirokrasinin varlig1 gosterilmektedir.

Biirokrasi teorisine ve Tiirk kamu yOnetimine karsi yoneltilen elestiriler lizerine yeni
kamu yonetiminin teorik arka plani olusmaya baglamistir. Tirk kamu yonetiminde
geleneksel yonetim yapist ortadan kalkmasa bile; 6zellikle, orgiit yapilarinda, isleyis
yontemlerinde, kamu hizmeti anlayislarinda, biirokrasi kiiltiiriinde ve zihniyet
diinyasinda kokli degisiklikler olmaktadir. Tirk kamu yonetiminde yeniden

yapilanmayi lizumlu kilan 4 temel problem alani asagida siralanmistir;

o Stratejik Acik: Stratejik agik problemi yasayan kurum ve kuruluslar, giindelik
problemler iginde yok olmakta, egilimleri zamaninda ve dogru gérememekte,
oncelikleri belirleyememekte, ama¢ ve vizyonlar formiile edememektedir.
Dinger ve Yilmaz (2003: 66) stratejik acik problemi olan kurumun; “degisimi
yonetemeyip degisime maruz kalinan bir siire¢ yasamakta” oldugunu ifade
etmistir. Bu durumda kendi kararlarin1 veremeyen, akintiya kapilan bir orgiit
yapist olusturmaktadir. Stratejik acik kamu kurumlarinda bir yandan
verimsizlesme, degisikliklere uyum saglayamama ve etkisizlesme sonucunu
dogurmus; diger yandan gelismis iilkelerin iilkemiz karsisinda rekabette
uistiinliik saglamalarina sebep olmustur.

o Performans Acigi: Performans agiklarinin ortaya ¢ikmasinin nedenini Cevik
(2012: 189); uzun siireli planlama yapamayip vatandaslarin isteklerine duyarsiz
kalan kamu yOnetiminin sundugu hizmetlerle vatandaglarin beklentilerindeki
farkliliklarin artmasi olarak belirtmektedir.

o Mali A¢ik: Kamu yonetiminde yeniden yapilanma gerekliligini gdsteren en
temel unsurlardandir. Kamu kesimindeki biitgelerin agik vermesi, vergi
gelirlerinin biyiik bir kisminin faiz 6demelerine ayrilmasi ve vatandaslarin
kamu hizmetlerinden hosnutsuzlugu kamu yonetimine olan giiveni de
yipratmaktadir.

e Giiven A¢igi: Kamu gorevlilerinin kayirmacilik yapmamas: ve vatandasa esit

davranmasi konusundaki talep gliven aciginin temel nedenlerini olusturmaktadir.
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Bu dort temel sorun alan1 yonetimde yeniden yapilanma ¢abalariin temelini olusturan
problemlere kapsamli bir cer¢eve sunmaktadir. Tirk kamu yonetimini yeniden
yapilanmaya iten nedenler genel olarak asagida siralanmaktadir (Saygilioglu ve Ari,
2003: 93-97; Gokge, 2007: 11; Eryilmaz, 2013: 144):

e Ekonomik kosullarin degisimi sebebiyle kamu yoOnetimlerinin toplumun
beklentilerini karsilayamamast,

e Kamu hizmetlerinin yapilmasinda esneklik ve degisime mani olan biirokratik
uygulama ve kesin hiikiimlerin varligi,

e Siyasal ve toplumsal Kkiiltiiriin, yurttashk bilincinin ve yoOnetime katilma
talebinin gelismesi igin elverissizligi,

e Yonetim diislincesinin icerisinde iletisimsizlik, statiikoculuk, degisime direng ve
benzeri davranig/tutumlar1 desteklemesi ve biirokrasi kiiltiirlinlin yayginligi,

e Kamu kesiminin dengeli olmayan biiylimesinden dolayr kurumsal politika ve
hizmet sunum stratejisi gereksinimlerinin tam olarak karsilanmamasi,

e Yasal diizenlemelerin rekabet ortammda yeni strateji ve yaklagimlarin
gelistirilmesini zorunlu kilmasi,

e Vatandaslarin miisteri olarak daha kaliteli ve nitelikli hizmet sunum beklentileri,

e Ulkelerin rekabet yapilarini teknolojik yeniliklerinin degistirmesi,

e Kiiresellesmenin etkisi ile olusan tehdit ve firsatlar,

e Giiven agigimin kapatilmasi,

e Kamu mali yonetimine iliskin problemlerdir.

e Statiileri farkli olan kamu gorevlilerinin kendilerine uygun olmayan islerde
calistirilmas1 ve performansa dayali {icret ve haklarinin olmamast 1is
verimsizligine yol agmakta ve isteki sulh ortamini kotii yonde etkilemektedir.

e Kamu kesiminde personel yonetimi ve kamu hizmetlerinin yiiriitiilmesine iliskin
kararlarda politik faktorlerin rolii vardir. Bu durum yonetsel yontem ve dogru

gerekcelere dayandirilmaktadir.

Bunlara ek olarak Dinger ve Yilmaz (2003: 78)’1n da belirttigi gibi; AB’ye tam {iyelik
amaci1 olan Tirkiye’nin yonetim yapisina katilmayi amagladigi toplum standartlarina
kavugsma amaci, kamu yonetimi alaninda yeniden yapilanma agisindan Onemli bir

degisim faktoriidiir. Kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmasi gerekliliginin temel
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nedeninin; gelisen ve degisen diinya karsisinda eskimesi ve yetersizligi oldugu da

yadsinamaz bir gercektir.

Tiirkiye’de yeniden yapilanma uzun zamandir var olan bir kavramdir. 1980’lere kadar
giindelik sorunlarin ¢éziimiinii amaglayan bir yeniden yapilanma s6z konusuyken;
1980°den itibaren devletin roliinii sinirlandiran ve 6zel sektoriin yonetim anlayisini
kamu kurumlarina uygulayan bir yeniden yapilanma anlayis1 hakim hale gelmistir.
1990’1ardan itibaren yeniden yapilanma giliglenmis ve 2000’lerde ise kamu kesimini
iceriden incelemektense kamu yonetimini halkin geneliyle diisiinme yaklasimi egemen

olmustur.

Yeni kamu yoOnetiminin S6zen (2014: 66)’e gore; “hiyerarsik, cok amagh ve biiyiik
biirokrasilerdense sade, 6zerk ve yatay orgiitsel yapilarin tercih edilmesi, kamu hizmet
sunumunda piyasa ve benzeri sistemlerin daha ¢ok kullanilmasi, kamu kesimi ve 6zel
kesim arasinda smirlarin  kalkmasi, kamu ve 06zel kesim ortakligiyla metis
teskilatlanmanin gelismesi” Onerileri literatiirde genel kabul goéren ilkelerdir. Bu
kapsamda yeni donemin reform programlarinda Saran (2004: 205)’1n ifadesiyle; “kamu
kesimi hizmetlerinde etkinligi, verimliligi, kullanicilarin tatmini ve Kkalite seviyesinin
gelistirilmesini” amaclayan hedeflerin yer aldigi belirtilmektedir. Dinger ve Yilmaz
(2003:65-73) ise Tirk kamu yonetiminde yeniden yapilanmanin; merkezi iinitelerin
kiigiik ve etkili yapr haline getirilerek performans artis1 saglanmasini, yiikleri
hafifletilen merkezi yapilarda stratejik disiinmenin giliclendirilmesini, kaynak
kullaniminda stratejik planlarla verimlilikle mali istikrarin saglanmasini, sivil toplum
kuruluglariin gii¢lendirilmesi ve halkin yonetime katiliminin saglanmasina benzer

faktorlerin gergeklestirilmesini hedefledigini belirtmektedir.

Genel olarak Tiirk kamu yonetimi Saran (2015: 211)’in da ifade ettigi gibi; 1980°’lerden
itibaren yasadigi enflasyon, i¢ ve dis borglardan kaynaklanan ekonomik buhranlardan
kurtulmak ve Avrupa Birligine katilmak i¢in IMF, AB ve Diinya Bankasiyla olan
iligkileri, liberal ekonomi siyasalarini kabullenmesini, uluslararasi ticaretin Oniindeki
manilerin kaldirilmasini, devletin iktisadi hayattaki roliiniin azaltilmasini, 6zellestirme
siyasalariin uygulanmasini, yerinden yonetim ve yerel yonetimlerin giiglendirilmesini,

devletin kigiltiilmesini, kamu hizmetlerinde etkenlik ve verimliligin arttirilmasini,
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vatandas odakliligi, kamu siyasalarinin kararlastirilip uygulanmasinda goniillii kurulus

ve sivil toplumlarin rollerinin artirilmasina benzer gelismeleri hedeflemektedir.

Geleneksel Tirk kamu yonetiminde yeniden yapilanma ilkeleri agsagida ifade edildigi
sekilde 6zetlenmektedir (Dinger ve Yilmaz, 2003: 127-135):

e [Ihtiyaclara Uygunluk: Gegmis tecriibelerden faydalanarak yeniden yapilanma
igin lizumlu olan gereksinimleri, noksanliklari gorerek yeniden yapilanmanin
ontindeki manilerin kaldirilmasiyla yeniden yapilanma siireci desteklenebilir.

o  Cok Ortakhilik ve Katilimcilik: Yonetisim: Degisim siireci, siirecle alakasi olan
herkesin teklif, goriis ve elestirilerine agik bir sekilde uygulanmalidir.

o Halk Odaklihik: Yeniden yapilanmanin temel amact halkin daha iyi hizmet
almasi ve daha iyi yasam kosullarina sahip olmasidir.

o Stratejik Yonetime Gegig: Kurulus seviyesinde stratejik plan hazirlanmasiyla
kuruluslar misyonlarin1 ulusal plan ve stratejiler g¢er¢evesinde belirleyerek,
siyasa ve Onceliklerini ortaya koyabilecek, performans belirtileri gelistirerek
basarilarini 6lgebilecek hale gelmeleri hedeflenmektedir.

o Performansa Dayali Olug: Yeniden yapilanmada c¢aliganlarin degerlendirilmesi
performansla iliskili olursa; stratejik plana sahip kurumlarin uygulamada
esneklik faktorii artirilacak ve performansa dayali biitge sistemine gegis altyapisi
gliclendirilecektir.

e Denetimde Etkililik: Kamu kurumlarinda denetim giiglendirilerek hedeflere
ulagim izlenip degerlendirilmesi saglanacaktir.

o Insana Giiven ve Etik Kurallar: Yeniden yapilanmadan istenen en énemli cikt:
toplumla kamu kurumlar arasindaki giiven sorununun agilmasi oldugu igin;
reform siirecinde bireysel ve kurumsal ¢ikarlarin 6ne ¢ikmasinin engellenmesi,
firsat¢iliga izin verilmemesi ve hedeflerle degisiklikler arasindaki ahenk devamli
denetlenmelidir.

e Hizmetlerin Yiiriitiilmesinde Yerindelik: Yerindelik ilkesinin uygulanmasi
merkezi  idarenin  ginlik  islerle  ugrasmadan  stratejik  konulara

yogunlasabilmesine olanak taniyacaktir.
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1.5. Tiirk Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma Calismalar

Tirk kamu yoOnetimi; verimsizlik, hantallik, biirokratiklik gibi elestirilere maruz
kalmistir. Mevcut ortamda kurumlar arasindaki esgiidiim zayiflamig, hizmet Kkalitesi
diigmiis, israf artmistir. Bu donemlerde geleneksel kamu yonetimi anlayisi bazi
acilardan sorunlar olusturmustur. Ornegin yine Bilgin (2005: 31)’in de ifade ettigi;
bireylerin degisen ihtiyaglar1 ve artan istekleri, biirokrasinin politiklesmesi, performans
eksikliginden kaynakli kamu yOnetiminin saygmlik ve degerinin azalmasi,
biirokrasideki yolsuzluk, israfa yonelim ve geleneksel biirokratik yapinin g¢evresel
degisimler karsisinda yetersiz kalmasi gibi. Bu gibi sorunlarin sonucunda bir¢ok idari
reform girisimi olmus ancak pek basarili olamamislardir. Kamu yonetiminde planh
devreden onceki reform c¢alismalari 1949°da Neumark Raporu, 1951 yilinda Barker

Raporu, Martin ve Cush raporlaridir.

Ulkemizin kamu yonetiminde yasanan devamli reform arayislarmi Aykac vd. (2003:
154) “bitmeyen senfoni” ile ifade etmektedir. Bu reform c¢alismalarindan sonug
alnamamasinin temel nedenleri arasinda Ozel (2007: 237)’in de belirttigi su sebepler
sayilabilir; politik otoritenin kayirmacilik yapmasi, yetkilerini paylasmada isteksizligi
ve bu yetkileri gozetimde yarar saglamasi, iradeli politik otoritenin olmamasi, kamu
siyasalarinin giinii kurtarmaya yonelik hazirlanmasi, uzun stireli, stratejik, gelecegi

tahmin eden bir planlamanin olmamasi.

Yeni kamu yo6netimi anlayisi neredeyse tiim Avrupa iilkelerine ve birgok gelismekte
olan iilkeye tesir ettigi gibi Tiirk kamu yonetiminde de 1980’lerden itibaren etkili
olmustur. Fakat her iilkenin uygulamalarinda kendine ait ekonomik, siyasal, sosyal ve
yonetim anlayisi geleneklerine gore farkliliklar olmaktadir. 1980-1990 doneminde
tartismalarin yogunlastigi odak Ayka¢ vd. (2003: 172)’nin de belirttigi gibi; devletin
kiictltiilmesi ve etkinlestirilmesi, devletin sinirlandirilmasi, ekonomik liberallesme,
kamu harcamalarinin azaltilmasi, Ozellestirme, demokratiklesme, globallesme,
yerellesme, yeni kamu yoOnetimi, kamu ydnetiminin yeniden tanimlanmasi, yonetisim,
kamu isletmeciligi, isletme yonetimine ait pek c¢ok kavram {izerine yogunlasmistir.
1980’1 yillardan sonra yasanan buhranlar ve kiiresellesmenin etkisi ile Tiirkiye
geleneksel yonetim anlayigsindan isletmecilik esasli ve devletin minimal olmasini

ongoren yeni kamu yonetimi diisiincesine evrilmeye baslamistir.
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Yeni kamu yonetimi anlayisina gecis evresinde 24 Ocak kararlart Tirk kamu
reformunun baslangic1 sayilarak yeni anlayis iktisadi literatiire girmis ve yapisal
degisimleri igeren bir program olarak nitelendirilmistir. 24 Ocak kararlar1 ile baglayan
yapisal reform politikalarinda Kose (2007: 19) tarafindan da belirtildigi gibi; Diinya
Bankasmin onciiliik ettigi ve IMF, OECD, AB gibi uluslararas1 aktorler tarafindan
desteklenen devletin yeniden yapilandirilmasi c¢aligmalarinda, kamu sektoriiniin
ekonomiden cekilmesi, KIT’lerin ozellestirilmesi, devletin kiiciiltiilmesi ve kamu
hizmetlerinin artan Olglide Ozel sirketlere gordiiriilmesi, yerel yOnetimlerin
giiclendirilmesi gibi kiiresellesme stlirecinin temel kamusal politikalart ile ortiisen

yaklasimlar temel alinmis oldugu ileri stiriilmektedir.

Tiirk kamu yonetiminde geleneksel anlayistan yeni kamu yoOnetimi anlayisina gegis
stirecinde; kalkinma planlari, KAY A raporu ve yasalarda yeniden yapilanma ¢aligmalari

yapilmistir.

1.5.1. Kalkinma Planlarinda Yeniden Yapilanma

Tiirk kamu yonetimi reform siireci Devlet Planlama Teskilatinin (DPT) kurularak planli
doneme gegilmesiyle kamu yonetimi reformu tesebbiisleri bes yillik kalkinma
planlarinda bulunan ilke ve teklifler dogrultusunda incelenmistir. Kalkinma planlari

asagida kisaca 6zetlenmektedir:

e Birinci Bes Yillik Kalkinma Plant (1963-1967): Planli doneme gegiste ilk
kalkinma plan1 olmast yoniinden ¢ok Onemlidir. Planda, reformun
uygulanmasindan s6z edilmistir.

o TIkinci Bes Yillik Kalkinma Plani (1968-1972): Idarede reform kavramina yer
verilmis ve yonetim diizenlemeleri de yeniden diizenleme galismalar1 olarak
adlandirilmistir.

e Uciincii Bes Yillik Kallinma Plani (1973-1977): Kamu ydnetiminin faaliyet ve
verimliligi ile planlama arasindaki iliskiye 6nem verilerek geleneksel yonetimin
yeniden yapilandirilmasi hiikiimetin temel endisesi olarak degerlendirilmistir.

o Dordiincii Bes Yillik Kalkinma Plam (1979-1983): Kamu yonetiminin
islevlerini tanimlayarak birimler arasinda uyumlu dagilimimi saglamayi

hedeflemektedir.
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Besinci Bes Yillik Kalkinma Plant (1985-1989): Biirokratik prosediirlerin
sadelestirilmesi, yetki aktarimi, personel diizeninin diizeltilmesi, Yyerel ve
merkezi yonetim arasindaki iligkilerin tekrar ifade edilmesi (DPT, 1985: 173)
gibi kavramlarin istiinde durarak bunlara iliskin siyasalardan bahsetmistir.
Altinct Bes Yillik Kalkinma Plant (1990-1994): Kamu yonetiminin degisen ve
gelisen toplumsal gerekler agisindan yapilandirilmasi, kamu hizmetlerinin daha
hizli ve Kaliteli olarak islevsellik kazanabilmesi i¢in ¢agdas yonetim ilkelerinin
gelistirilmesi, idari usul ve islemlerin basitlestirilmesi ve devlet-yurttas
iliskilerinde vatandasin bildirimine ehemmiyet gosterilmesi, kamu ¢alisani igin
rasyonel bir ticret politikasinin ilerletilmesi (DPT, 1989: 326) hususlari iizerinde
durulmustur.

Yedinci Bes Yilik Kalkinma Plant (1995-1999): Devletin roliiniin yeniden
tanimlanmasina vurgu yapan planin 6nemli noktalar1 (DPT, 1995: 117); devletin
hangi etkinlikleri direk yiiriitecegi veya uygulamay1 siirdiirecegi, hangi
etkinliklerde gozetici, sponsor, yol gosterici ya da izleyici gorev alacagini
kararlagtirmasi, kamu hizmetlerinin  tekrar  degerlendirilmesi, hizmet
faaliyetlerinin ¢ogaltilmasi, seffaflik, yeter say1 ve 6zellikte ¢alisanin istihdamu,
adil Ttcret sistemi, istirak¢ilik ve yerel anlayisin yerlestirilmesi seklinde
siralanabilir.

Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Planmt (2000-2005): Planda, kamu yonetiminin
1slah1 ve yeniden yapilandirilmasi baghgr altinda degisim ihtiyacinin devam
ediyor olmasindan bahsedilmistir. Kamu yonetiminin yeniden diizenlenmesinde
verimlilik, faaliyet ve tasarruftan otiirli performansin iyilestirilmesi, personelin
performansini aktif sekilde olgiip diizen saglanmasi, yetki devri ve esneklikle
birlikte hesap verme sorumlulugunun ve yonetimsel saydamligin
kuvvetlendirilmesi ve kamu hizmetlerinin aktariminda kalite diisiincesinin ve bu
hedefe yonelik yonetimsel yontemlerin yerlestirilmesi temel ilkeler olarak
belirlenmistir (DPT, 2000: 237). Personel sistemi hakkinda, kariyer ve liyakatin
temel alinmasi, halihazirda ¢ok sayida 6deme kaleminden olusan karigik ticret
diizeninden vazgegilerek, miisterek ve esit ise esit iicret prensibine dayali
sisteme gecilip, sendikal haklarin ilerlemesine dikkat ¢ekmistir (DPT, 2000:
237).
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o Dokuzuncu Bes Yilik Kalkinma Plam (2007-2013): Kamu Hizmetlerinde
Kalite ve Etkinligin Artirilmasi, Politika Olusturma ve Uygulama Kapasitesinin
Artirlmasi, Kamu Kesiminde Insan Kaynaklarimin Gelistirilmesi, e-Devlet
Uygulamalarmin ~ Yayginlastirilmasi  ve  Etkinlestirilmesi”  basliklarinda
geleneksel yonetimin tekrar incelenecegi ifade edilmektedir (DPT, 2007: 5).
Planin temel ilkelerinde bulunan; insan odakli yonetim diisiincesi, rekabetci
piyasa, faal kamu yonetimi ve demokratik sivil toplum olusmasinda birbirinin
eksigini gideren kurumlar olarak gorev yapmasi, kamusal hizmet sunarken;
seffaflik, katilimcilik, hesap verebilirlik, verimlilik ve vatandas memnuniyetinin
temel alinmasi, devletin ticari mal ve hizmet tiretimini birakip, Siyasa olusturma,
diizenleme ve kontrol islevlerinin kuvvetlendirilmesinin temel alinmasi,
uygulamanin topluma yakin birimler tarafindan yerine getirilmesi maddeleri

yeni kamu yonetimi plan1 bilgisi vermektedir.

Tiirk kamu yonetiminde reform caligmalar1 arasinda yer alan kalkinma planlarinin temel
amaci; esneklik, stratejik bakis gibi giinlimiiz gereklerine ayak uydurarak geleneksel

kamu yonetimi uygulamalarindan yeni kamu yonetimi anlayisina gecisi saglamaktir.

1.5.2. Kamu Yonetimi Arastirma Projesi (KAYA)

Kamu Yonetimi Arastirma Projesi, yeniden yapilanmanin en kapsamlisidir. Proje 1988
yilinda baglayip 1991 yilinda tamamlanmistir. Parlak ve Sobaci (2012: 342)’nin da
belirttigi gibi; Devlet Planlama Teskilatinca masraflari karsilanan ve TODAIE
tarafindan gergeklestirilen KAYA ¢alismasinin gayesi, Altinci Bes Yillik Kalkinma
Planina da yol gosterecek sekilde, kamu yonetiminin gelismesini saglamak ve yeniden
sekillendirmek igin giinimiize kadar yapilan ¢alismalarin pratige ne kadar gectigini
incelemek, yapilan ¢aligmalarin noksan taraflarin1 bularak problemleri belirleyip bu

acidan problemlere ¢6ziim istekleri olusturmaktir.
Projenin ortaya koydugu problemler asagida siralanmistir (Akin, 2000: 84-85):

e Kamusal hizmet ve vazifeler yapilmamakta veya nispeten yapilmaktadir.

e Kamusal hizmetlerin biitiinliigii yoktur.
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e Varolan diizen ihtiyaglar1 karsilayamamaktadir. Sebebi fonksiyonel nitelikte
kurumsal organizasyonun olmamasidir.

e Merkezi yonetim vazifesinde maksadi asan orgiitsel biiyiikliige erisilmistir.

e Merkezi yonetimin vazifelerindeki liizumsuz artis sistemde tikanikliklara sebep
olmaktadir.

e Yetersiz kaynaklar varolmasina ragmen, Oncelikli olmayan konularda kaynak
tutumsuzlugu mevcuttur.

e Kamu kurumlari arasindaki vazife, yetki ve kaynak dagilimi1 dengesizdir.

e Bazi kamu kurumlarinda asil gérevin yerini ikincil gorevler almustir.

e Aym vazifede birden ¢ok kurumun goérevlendirilmesinden dolayr yapilmasi

gerekli isler ortada kalmaktadir.

KAYA projesinde; kurum yapisi, ¢alisani, uyguladigi yontemler ve prosediir
konularinda biitiinciil bir yaklagim kabullenilmistir. KAY A raporu Tiirk kamu y6netimi

reform caligmalarina yon veren bir ¢alisma olmasi agisindan 6nemlidir.

1.5.3. Yasalarda Yeniden Yapilanma Cahsmalari

2003 yilinda kamu yonetimi reformu adi altinda reform ¢alismalar1 baslatilmas,
kimilerine gore yikici sonucglari olabilecek kimilerine gore ise c¢agimizin kamu
yonetiminin ihtiyaglarint gozeten, sonugta kamu yoOnetimini koklii bir bi¢imde
degistirecek bir program hazirlanmistir. Bu programlar ¢ergevesinde; Kamu Yo6netimi
Temel Kanun Tasaris1, 5216 sayil1 Biiyliksehir Belediye Kanunu, 5393 sayili Belediye
Kanunu ve 5302 sayili 11 Ozel Idare Kanunlari yaymlanmis ve uygulanmaya

baslanmistir.

o Kamu Yonetimi Temel Kanun Tasarisi: 15.07.2004 de “Kamu Yonetiminin
Temel Ilkeleri ve Yeniden Yapilandirilmasi Hakkinda Kanun” ismiyle
TBMM’ce onaylanip cumhurbagkaninca veto edilmis olsa da yeniden
yapilanmanin temelini olusturan bir metin olmustur. “Kamu Yonetimi Temel
Kanun Tasaris1” uyarinca kapsamli bir degisimi hedefleyen bu tesebbiis, 6nceki
reform caligmalarindan ayri olarak Saran (2015: 212)’in da ifade ettigi gibi;

kamu yonetimi sisteminin, yerinden ydnetim, insan haklarina saygi, tahmin
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edilebilirlik, hesap verebilirlik, istirak, seffaflik, kaynaklarin etkin kullanim1 ve
benzeri kurumlarin ayni zamanda 21.yilizyilin yonetim diisiincesini olusturan
“tyi yonetisim” nitelikleri tizerine olusturulmustur. Kanunun amaci (T.C.
Bagbakanlik, 2003: 95-96); istirak¢i, saydam, hesap verebilir, insan hak ve
ozgiirliiklerini temel alan kamu y6netiminin yapilmasi; kamu hizmetlerinin adil,
hizli, Kkaliteli, aktif ve verimli sekilde yapilmasi i¢in merkezi idareyle yerel
idarelerin vazife, yetki ve sorumluluklarinin modern kamu yonetimi ilke ve
uygulamalar1 agisindan belirlenmesi; merkezi idare Orgiitiiniin yeniden
yapilandirilmast ve kamu hizmetlerine iligkin temel ilke ve esaslari tanzim
etmektir. Kanun Tasarisinda Ki ama¢ maddesinden de anlasilacagi {izere taslakta
Talat Arslan ve Arslan (2011: 80)’in ifadesiyle “neo-liberal anlayigin izleri”
goriilmektedir.

5216 Sayili Biiyiiksehir Belediye Yasasi: 10.07.2004 de TBMM tarafindan
onaylanmig 23.07.2004 de Resmi Gazetede yayinlanarak uygulamaya girmistir.
Kanunun gayesi, biiyiiksehir belediyesi yonetiminin hukuki pozisyonunu tanzim
etmek, hizmetlerin planl, programli, aktif, verimli ve uyumlu yiritilmesi
olarak  belirtilmektedir. Yeniden yapilanmayr planlamayr  Ongorerek
desteklemektedir.

5393 Sayili Belediye Yasasi: 03.07.2005 de TBMM tarafindan onaylanmis
13.07.2005 de Resmi Gazetede yayinlanarak uygulamaya gec¢mistir. Stratejik
planlama ve performans yonetimini 6n plana alirken; belediyenin goérev ve
sorumluluklarini genisletmistir. Kanunun 76. maddesinde; “Kent meclisi, schir
yasaminda; sehir vizyonunun ve hemserilik suurunun gelistirilmesi, sehrin hak
ve hukukunun goézetimi, siirdiiriilebilir kalkinma, ¢evre bilinci, sosyal
yardimlasma, saydamlik, hesap verebilirlik, katiim ve yerinden yOnetim
ilkelerini islerlik kazandirmaya c¢aligir. Belediyeler kamu kurumu 6zelligindeki
meslek kuruluslarinin, sendikalarin, noterlerin, iiniversitelerin, sivil toplum
kurumlarmin, siyasi partilerin, kamu kurumlarmmin  ve muhtarlarini
temsilcileriyle diger tiim ilgisi olanlarin katilmiyla olusan sehir meclisinin
etkinliklerinin etkili ve verimli yiiriitiilmesi hakkinda yardim saglar.” ifadeleri

kullanilarak katilimc1 yonetimden s6z edilmektedir.
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o 5302 Sayil Il Ozel Idaresi Yasast: 22.02.2005 de TBMM tarafindan onaylanmis
04.03.2005 tarihinde Resmi Gazetede yayimlanarak uygulamaya ge¢mistir.
Kanunun amaci; il Ozel Idaresinin kurulusunu, yonetimini, vazife, yetki ve
sorumluluklartyla ¢alisma usul ve esaslarini diizenlemek olarak belirtilmektedir.

Bu diizenleme yeniden yapilanma i¢in 6nemli bir adim olusturmaktadir.

Tiim bu kanunlar incelendiginde yeni kamu yonetimi anlayisinin izlerini tasidigi
goriilmekte ve Tiirk kamu yonetiminde yeniden yapilanmaya katki saglayan adimlar
olduklar1 anlasilmaktadir. Yeni kamu yonetimi Tiirk kamu yonetiminde her ne kadar
neoliberalizm etkisinde kamis olsa da piyasa mekanizmasi ve isletmeci model dikkate
aliarak uygulanmaya baslanmistir. Talat Arslan ve Arslan (2011: 75-76) da bu goriisi
destekler nitelikte; Tiirk kamu yonetiminde gergeklestirilen idari reform caligmalarinin
arka planinda yeni sag ve onun uzantisi (yeni liberalizm, kamu tercihi yaklasimi)
anlayiglarin ve kiiresellesmenin belirleyici bir etkisi oldugunu ifade etmislerdir. Sonug
olarak; isletmecilik ve esnekligin temel parametresini olusturdugu yeni kamu

yonetiminin Tiirk kamu yOnetiminde uygulanmaya baslandigi goriilmektedir.

Genel olarak birinci boliimde; yeni kamu yonetimi anlayis1 ve Tiirkiye’de ortaya ¢ikisi
incelenmek iizere ele alinmistir. Postmodernizm, Neo-liberalizm, Yeni Sag ve Isletme
yonetim mantiginin kamuda uygulanmasi girisimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan reform
slirecinin meyvesi olan yeni kamu yonetimi anlayisinin ilke ve stratejileri ve geleneksel
kamu yonetiminden ayrilan Ozellikleri anlatilmaya c¢alisilmistir. ABD’de Ronald
Reagan ve Ingiltere’de Margaret Thatcher liderliginde baslayan yeni kamu yonetimi
yaklasimi 1980 sonrasinda Tiirkiye’yi de etkisi altina almistir. Kiiresellesme, neo-
liberalizm, Yeni Sag ve isletme yonetim mantiginin kamuda uygulanmasi girisimlerinin
sonucunda ortaya ¢ikan reform siirecinin meyvesi olan yeni kamu yonetimi Tiirk kamu
sisteminde teori de uygulanmaya baslanmistir. Ancak ne kadar basarili oldugu ya da
uygulamada teoride oldugu kadar basarili olup olmadigi tartisma konusudur. ikinci
bolimde yeni kamu yonetiminin Tiirk kamu personel rejimine etkisi ve bu etki sonucu
personel yoOnetimi anlayisindan insan kaynaklar1 yOnetimi anlayisina gecis

incelenecektir.
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BOLUM 2: YENI KAMU YONETIMI ANLAYISININ TURK KAMU
PERSONEL REJIMINE YANSIMALARI VE PERSONEL YONETI-
MINDEN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GECi$

Yeni kamu yonetimi diisiincesinin Tirk kamu yonetiminde meydana getirdigi
degisiklikler siiphesiz personel rejimini etkilemektedir. Bilgi isciligi, kiiresellesme,
miisteri merkezli yaklasimlar personel yonetiminin yerini daha esnek, genel ve stratejik
bir yap1 olan insan kaynaklar1 yonetimi kavramina birakmasini saglamistir. Bu boliimde
yeni anlayigin etkisiyle personel yonetimden insan kaynaklart yoOnetimine gecis

tartisilmastir.

Tirk kamu personel rejimi 1926 yilindan 1965 yilina kadar 788 Sayili Memurin
Yasasiyla belirlenmistir. 1960 yili Aralik ayinda 160 Sayili kanunla kurulan Devlet
Personel Dairesi 1962 yilinin Ocak ayindan itibaren Aslan (2012: 40)’1n da ifade ettigi
gibi personel rejimini gelistirme ile ilgili ¢alismalara baslamistir. Ciinkii; 1961
Anayasast sosyal devletin hukuki alanin1 belirleyerek Saylan (2000b: 34)’in
ifadeleriyle;  “yurttaglarin kamuya girme hakki oldugu, devletin goéreve almada
vazifenin gerektirdigi niteliklerden bagka ayrim gozetemeyecegi, devletin ¢alisanlarin
insana yakisir yasamasi i¢in 6nlemler almasi gerektigi, adil ticretin saglanacagi, sendikal
ve sosyal giivenlik haklarina iligkin” diizenlemeler yapmis ve kamu personel rejiminde

reformu baslatmistir.

13.02.1962 tarih ve 6/209 sayili kararname ile Devlet Personel Dairesinin en kisa
zamanda personel rejimi ile ilgili raporunu hazirlamasi ve bunun i¢in gerektigi sekilde
takviye edilmesi kararlagtirilmis; bunun sonucunda; kamu c¢alisanlar1 nosyonunda yer
alan memurlarin hizmet kosullari, 6zellikleri, atanma ve gelistirilmeleri, ilerleme ve
yiikselmeleri, haklari, 6devleri, yiikkiimliiliikleri ve sorumluluklari ile parasal ve sosyal
haklar1 14.7.1965 yilinda 657 sayili Devlet Memurlar1 Yasasiyla diizenlenmistir. Kamu
personel rejimimizin catisi1 olusturan 657 sayili Devlet Memurlar1 Yasas1 Ozmen
(2016: 30)’in de belirttigi gibi 3 ana ilke {lizerinde kurulmustur: Liyakat, Kariyer ve
Siniflandirma. Liyakat ilkesi; ise baslama ve yiikselmelerde, bilgi, yetenek ve egitim
seviyesini temel alan bir ilkedir. Kariyer ilkesi Yilmazoz (2009: 298)’lin de ifade ettigi

gibi; memurlugun meslek haline getirilerek ¢alisanin, hak, ylikiimliliik, terfi, giivenlik
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ve hizmet kosullarini diizenleyen statiilerde devamli c¢alisarak gelisimi ve idari
hiyerarside ilerleyerek kamu hizmetlerini yiiriitmesi olarak tanimlanmaktadir.
Siniflandirma ilkesi ise Eryilmaz (2017: 248-257)’in da belirttigi gibi; kamu
gorevlilerinin, 6zellikleri agisindan ise alma, ticretlendirme, terfi ve emeklilik benzeri
calisan isleri agisindan benzer kosullara tabi tutularak benzer 6zellikteki hizmet gruplari

olusturmak i¢in iglerinin gerektirdigi 6zelliklere ve siniflara ayrilmasidir.

1982 Anayasast da kamu personel rejiminde yeniden yapilanma siirecine katkida
bulunmaya devam etmis ve memurlugu giivence altina almistir. 1982 Anayasasimin 128.
maddesinde; “Devlet ve KiT’lerle kamu tiizel kisilerinin genel idare esaslarina gore
uygulamaktan sorumlu olduklar1 kamu hizmetlerinde gerekli olan asli ve devamli
vazifelerin memurlar ve diger kamu gorevlileri araciligiyla yapilacagi; memurlarin ve
diger kamu c¢alisanlarmin Ozellikleri, atanmalari, vazife ve yetkileri, hak ve
yukitimliiliikleri, maas ve ek ddenekleriyle diger 6zliik islerinin yasayla diizenlenecegi”
karara baglanmistir. Bu kararla memurlar ve diger kamu ¢alisanlar1 Anayasal giivenceye

sahip olmuslardir.

Personel rejimi ile ilgili diizenlemeler i¢in bazi miidahalelerde bulunmak gerekmis ve
hali hazirdaki yap1 ¢oziiliip hazirlanan sistemin ilk uygulamalarina kismi miidahalelerle
baglanmistir. Bu miidahaleleri genel olarak asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir
(Saylan, 2000b: 29):

e Kamuda istihdam, emeklilik ve atama yapilmasini engelleme suretiyle
daraltilmistir.

e Kamu hizmet {liretimi, hizmeti 6zel sektére gordiirme ve sirketlesme yoluyla
daraltilmistir.

e KiT’lerde memurluk sistemi sézlesmeli istihdam ile daraltilmistir.

e Tim kamu kesiminde, oOzellikle de yerel yonetimlerde “gegici iscilik”

uygulamasi ile istihdam daraltilmistir.

Kismi de olsa personel rejiminde diizenlemeler i¢in yapilan bu miidahaleler biiyiik

Olcekli diizenlemelerin temelini atmistir.

Calismanin bu boliimiinde birinci béliimde derinlemesine incelenen yeni kamu yonetimi

anlayisinin Tiirkiye’de ortaya ¢ikisinin Tiirk kamu personel rejimine etkisi ve bu etki
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sonucu personel yonetiminden insan kaynaklari yoOnetimine gegis incelenecektir.
Geleneksel kamu personel rejiminin varolusu, sorunlari, 6zellikleri, istihdam tiirleri ele
almarak yeni kamu yoOnetimi anlayisinin kamu personel rejimine yansimalari analiz
edilecektir. Ardindan kamuda personel yonetiminden insan kaynaklari yoOnetimi
anlayisina gecis, insan kaynaklar1 yonetiminin ilkeleri, 6zellikleri, temel kavramlari
baglaminda ortaya konularak; degisimde yeni kamu yoOnetimi anlayisinin etkisi
derinlemesine incelenecektir. Bu boliim 4 alt boliimden olusmaktadir. Bu boliimde yeni
kamu yonetiminin Tirk Kamu personel rejimine etkisi ile kamu sektoriinde insan
kaynaklar1 planlamasina ge¢ilmesinin temelini olusturan insan kaynaklari yonetiminin

aciklanmas1 amaglanmaktadir.

2.1. Geleneksel Kamu Personel Rejimi

Kamu personel rejiminin ig siire¢lerinde temel 6ge ¢alistirilma seklidir. Kamu goérevlisi
kavrami, genel olarak dogrudan kamu kurumunda personel olarak isgorenlerle, kamu
otoritesini kullanarak isgéren kisileri kapsayan genis bir igerikte kullanilmaktayken;
kamu personeli terimi kamu kurumunda atama ile istihdam edilenleri ifade etmektedir.
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 4. maddesine gore kamu hizmetleri; Memurlar,

Sozlesmeli Personel, Gegici Personel ve Isciler tarafindan yapilmaktadir.

Memur: 657 sayili Yasanin belirttigi asli ve daimi istihdam seklidir. Mevcut kurum
sekline bakilmadan, devlet ve kamu tiizel kisilerince umumi idare esaslarina gore
yapilan asli ve daimi kamu hizmetini yapanlarla bu tanimlananlardan baska kurumlarda
genel siyasa tespiti, arastirma, planlama, programlama, yonetim ve denetim iglerinde
calisan ve yetkili olanlardir. Kamu hizmetinin insan unsuru, dolayisiyla Aslan (2012:
44y’ ifadesiyle “devletin morfolojik bir 6gesidir.” Hobbes (2014: 175) memur
kavramini; “devletin kisiliginin sembolii olma yetkisiyle, monark ya da mecliste, hakim
tarafindan istihdam edilen birey” seklinde tanimlamaktadir. Memurluk statii hukukuna

tabidir ve ¢alistiranin takdiri s6z konusudur.

Sozlesmeli Personel: Temel olarak; kalkinma plani, yillik programlarin hazirlanmasi,
yerine getirilmesi, isletilmesi ve uygulanabilirligi i¢in gerekli olan ve 6zel mesleki bilgi
ve uzmanhga ihtiyag duyulan gegici islerde, kurumun Onerisince Devlet Personel

Bagkanligi ve Maliye Bakanliginin izniyle Bakanlar Kurulu tarafindan gegici olarak
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sozlesmeyle is gordiiriilmesine karar verilen ve is¢i olmayan kamu hizmeti
calisanlaridir. S6zlesmeli personel diizenlemesinin 1980°den beri temel amaci Saylan
(2000b: 46)’m ifadesiyle; KiT’leri etkisiz hale getirerek dzellestirmeye hizla ulasmak
olmugsa da bu siyasa tim kamu personel rejimini etkileyecek seckilde
yayginlastirilmistir. Eren (2012: 132)’in de belirttigi gibi; memurlugun klasik 6geleri
olan “tarafsizlik”, “siireklilik”, “tam zamanlilik”, “giivence”, “esit ise esit iicret” ve
“kamu sektorii ve Ozel sektér ayrimi” benzeri ilkelerde olusan asinmalara vurgu
yapmaktadir. Calisma kosullari, Bakanlar Kurulunun 06/06/1978 tarih ve 7/15754 sayili
kararyla uygulamaya gecen Sozlesmeli Personel Calistirilmasma iliskin Esaslar ile

diizenlenmistir.

Gegici Personel: Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanliginin izniyle Bakanlar
Kurulunca izin verilen gorevlerde ve belirlenen maas ve say1 smirlarinda sozlesmeyle
calistirilan ve isci olmayan kisilerdir. Aslan (2012: 547)’a gore Is Yasasnindaki “belirli
stireli is sOzlesmesi” ile istihdamin, kamu personel sistemine has bir “statii” sekline

doniistiiriilme seklidir.

Is¢i: Hizmet sozlesmesine dayali bir iste iicretle calisan bireye is¢i denilmektedir.
Hukuksal ya da kuramsal olarak “kamu is¢iligi” olarak ifade edilen farkli bir kategori
tanimlanmamakla birlikte, kamu sektoriinde iscilik Ayman Giiler (2013: 123)’in de
ifadesiyle “tekrarlilik niteligi on plana ¢ikan kendine has bir kategori” olmustur.
Kamuda personel istihdaminda is¢ilik, “gegici” ve “siirekli” diye ikiye ayrilmig
olmasima ragmen Saylan (2000b: 49)’mn da belirttigi gibi is mevzuatinda olmayan bu
kavramlarin uygulamada ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Memur, sézlesmeli personel ve
gegici personel statii hukukuna tabi iken, isgiler s6zlesme hukukuna tabidir ve istihdam

kosullar1 4857 sayili Is Yasas1 ve ilgili mevzuatiyla diizenlenmektedir.

Yukarida sayilan kamudaki dort ¢aligma tliriiniin haricinde devlet memuru statiisiinde
olmayan, kendi yasalarina tabi olan ve genel idare esaslarina gore uygulanan kamu
hizmetlerinin gerektirdigi asli ve daimi isleri yapan kamu gorevlileri ve bunlarin tabii

olduklart mevzuat 657 Devlet Memurlar1 Yasasina gore asagidaki gibidir:

o Tiirk Silahli Kuvvetleri Personeli: Tirk Silahli Kuvvetlerine iiye subaylar,

astsubaylar, harp okullar1 ve astsubay okullarinda egitim goren askeri

45



ogrencilere iliskin c¢alisma kosullarimi 926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri
Personel Yasasi diizenlemektedir.

e Yargi Personeli: Adli ve idari yargi hakimleri ile cumhuriyet savcilar1 hakkinda
caligma kosullar1 2802 sayili Hakimler ve Savcilar Yasasi ile diizenlenmektedir.

e Akademik Personel: Universite dgretim elemanlarinin; maas, ddenek ve ozliik
haklar1 2914 say1l1 YiiksekO6gretim Personel Kanunu ile diizenlenmektedir.

e KIT Personeli: KIT ve ortakliklarinda calistirilan sozlesmeli personelin; ise
alinmalari, vazife ve haklar, Ozellikleri, atanma, yiikselme, hak ve
sorumluluklariyla diger 6zliik haklar1 399 sayili Kamu Iktisadi Tesebbiisleri
Personel Rejiminin Diizenlenmesi Hakkinda Kanun Hiikkmiinde Kararname ile
diizenlenmektedir.

e Digerleri: Birtakim KiT lerde 4857 sayili Is Yasasima tabii ise alinan personel
ile idari ve mali agidan 6zerk olan kuruluslarda, bu kurumlarin kendi kurum
yasalarina uygun istihdam edilen c¢alisanlarda diger kamu ¢alisanlar1 arasinda

yer almaktadir.

Kamu kurumlarinda istthdam edilen kamu gorevlilerinin tamamini1 kapsayacak bir
yasanin olmamasi, kamu ¢alisanlar1 i¢cin gecerli bircok yasa, mevzuat ve diizenleme
gerektirmektedir. Bu da temelde istihdam, ¢alisma kosullar1 gibi bir¢ok alanda 6dev,
sorumluluk, hak, imtiyaz, yasaklilik gibi konularda biitiinligli yok etmektedir. Bu
calismada devlet memurlar1 konu edildigi i¢in 657 sayili1 Yasaya tabii ¢alisan memurlar

ve onlarin hak, sorumluluk gibi konular1 ele alinmigtir.

Devlet memurlarinin temel sorumluluklari, 657 sayili Devlet Memurlar1 Yasasinda
“Odevler ve Sorumluluklar” bagliginda belirtilmistir. Bunlar; sadakat, yansizlik,
isbirligi, mal beyani, basina bilgi verme, resmi belge, kullanilan arag¢ ve gereglerin yetki
verilen alanlar disina ¢ikarilmamasi ve siire dolunca iade edilmesidir. Bunun yaninda
yine ayni baglikta amir ve memurlarmin gorev ve mesuliyetleri ile c¢alisanlarin

karsilastig zarar olarak nitelendirilebilecek seyler de belirtilmistir.

Memurlara taninan hak ve imtiyazlar, 657 sayili Kanunun “Genel Haklar” basliginda
belirtilmistir. Bu haklar maas; gosterge ayligi ve ek gosterge ayliginin yekiinundan
olusmaktadir. Maasa ek olarak verilen diger 6deme kalemleri; kidem ve taban ayhigi,

yan 6deme diye isimlendirilen zam ve temsil, makam ve vazife tazminatlar1 ve ¢esitli
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isimlerle yapilan ek 6demelerden olusmaktadir. Sosyal yardimlar ise; dogum-6lim
Odenegi, tedavi-cenaze giderleri, giyecek-yiyecek yardimi ve konut tahsisi

kalemlerinden olusmaktadir.

Memurlarin sendika hakki 1961 Anayasasi ile taninmistir. Anayasa’nin ardindan ¢ikan
624 sayili Devlet Personeli Sendikalar1 Kanunu ve 4688 sayili kanunla memurlarin
sendika kurma hakki yasal glivenceye kavusmustur. 4688 sayili Kamu Gorevlileri
Sendikalar1 Yasasi; “devlet ve kamu tiizel kisilerinin uygulamaktan sorumlu olduklari
kamu hizmetlerinin yapildig1 genel-6zel biitgeli idareler, il 6zel idareleri ve belediyeler
ve bunlara bagh kurumlarda, KiT lerde, 6zel yasalarla ya da 6zel yasalarin verdigi
yetkiyle kurulan tesekkiiller ve bagh kuruluslarda is¢i statiisiinden ayri c¢alisan kamu
gorevlileri i¢in uygulanmaktadir” seklinde sendikal haklarin kimlere uygulanabilecegini
belirtmistir. Sonrasinda memurlarin sendikal haklari yasaklansa da 1995 yilinda yapilan
anayasa degisikligiyle memurlarin sendika kurma ve toplu goriisme yapma hakki
tekraren tanmmustir. Genel olarak kamu ¢alisanlarinin haklarin1 asagidaki sekilde

siralamak mimkiindiir;

e Uygulamayi isteme hakki,
e @Giivenlik,

o Emeklilik,

e (ekilme,

e Sikayet etme,

e Sendika kurma,

o Izin,

e Yargilama,

e [Iftiralara kars1 koruma.

Memurlara getirilmis bulunan yasaklar, 657 sayili Yasanin “Yasaklar” basliginda
belirtilmistir. Bunlar; toplu eylem, grev, ticaret yapma, ¢ikar saglama, kontroliindeki

girisimlerden ¢ikar saglama ve gizli bilgileri agiklama yasagi olarak belirtilmistir.

Kamu hizmeti ile memur arasindaki iligki, Saylan (2000b: 36)’in ifadesiyle

siniflandirma araciligi ile kurulmaktadir. Siniflandirma ile ayni1 ya da benzer kadrolara
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ayni personel islemlerinin uygulanmasi s6z konusu olur. Memurlar 657 sayili kanuna

gore asagida siralanan on hizmet sinifi iginde toplanmustir:

e Genel idare Hizmetleri

o Teknik Hizmetler

e Saglik Hizmetleri

e Egitim ve Ogretim Hizmetleri

e Avukatlik Hizmetleri

e Din Hizmetleri

e Emniyet Hizmetleri

e Yardimci Hizmetler

e Miilki Idare Amirligi Hizmetleri
e Milli istihbarat Hizmetleri

Burada bu on smifin aymi niteliklerde olmayan isleri bir grupta toplamasi gibi

uygulamada sorun teskil eden bir alan olusturdugunu belirtmek gerekmektedir.

Bat1 toplumlarinin tamaminda, yaygin birikim asamasinda kamu gorevlilerinin
satisi/yagmasi tasfiye edilmis, bunun yerine memurlarin goreve getirilmesinde
“rasyonel” kosullar konulmustur. Bu rasyonellik personel rejimimizde Kamu Personel
Se¢im Sinavi (KPSS) ile atamalarla saglanmaktadir. KPSS (A) Grubu kadrolar diye
isimlendirilen ve kamu kurumlarinda genel siyasa tespiti, arastirma, programlama,
planlama, yonetim ve denetim hizmetlerinde ¢alisacak ve yetki sahibi olacak uzmanlik,
miifettislik, kaymakamlik, disisleri meslek memurlugu benzeri Kkariyer mesleklere,
KPSS sonucunda kurumlar tarafindan yapilan yazili-sozli sinavlarla isgdren istihdami
olmaktadir. KPSS (B) Grubu kadrolar diye isimlendirilen ve kariyer hizmetlere iliskin
KPSS (A) grubu kadrolarin haricindeki kadrolara personel alimi Ogrenci Se¢me ve

Yerlestirme Merkezince yapilan KPSS smav sonuglarina uygun yapilmaktadir.

Tlim yurttaglarin esit bicimde memurluga girmesi de yine rasyonellik sdyleminden
kaynaklanmaktadir. Bunu Aslan (2012: 46); “burjuva devrimleriyle biitiin yurttaglarin
esit bicimde memurluga girmesi, temel bir hak olarak ortaya ¢ikmistir” seklinde ifade
etmektedir. Rasyonellik ¢ergevesinde tiim kamu kurumlari, memur dolu kadrolarinin

%31 nispetinde engelli personel istihdam etmek zorundadir. Engelli personel, engelliler
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icin yapilan smavlarla hizmete alinabildigi gibi KPSS sonuglartyla merkezi yerlestirme

sistemiyle de istihdam edilebilmektedir.

Kamu kurumlarinda istihdam edilenlerin terfisi i¢in; 1999 yilinda kabul edilen 3601
sayill “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi
Esaslarina Dair Yonetmelik” g¢ercevesinde islem yapilmaktadir. Gorevde Yiikselme
igin; kamu kurumlarinda c¢alisan personelin, gorevde yiikselme mahiyetindeki asil
atamalarin1 kapsayarak gorevde yiikselme egitimi ardindan yapilan siavin sonuglarina
gore yapilmaktadir. Unvan Degisikligi i¢in; en az ortadgretim diizeyinde mesleki ya da
teknik egitim sonucu elde edilen unvanlara dair unvan degisikligi asil atamalari
kapsayarak atamalar unvan degisikligi sinavlarindan alinan sonug¢ neticesinde

yapilmaktadir.

Geleneksel yonetimin hiyerarsi, kurallara baglilik, hantallik gibi sorun alanlar1 personel
rejimine de yansiyarak yeni problem alanlari olusturmaktadir. Geleneksel yonetim
anlayiginin kamu personel rejiminde olusturdugu temel sorun alanlar1 asagidaki sekilde

smiflandirmistir (Y1lmazoz, 2009: 299-300):

e Kapsama Iliskin Sorunlar: Devlet Memurlar1 kapsami disinda kalan kamu
personeli (akademik personel, Tiirk silahli kuvvetleri personeli gibi bkz. 5.46-47)
icin yeni yasalar ¢ikarilmasi sorun teskil etmektedir. Devlet memurlugunun
kapsami giiniimiiz ¢alisma/calistirilma sartlarina uygun degildir.

o Istihdama Iliskin Sorunlar: Devlet kadrolar issizlik ¢oziimii gibi goriilerek
kadrolara rastgele atamalar yapilmaktadir. Bu durum kimi kurumda istihdam
fazlas1 varken kimi kurumda istihdam gereksinimini dogurmaktadir. Ayrica
Devlet Reformu Raporu’na gore Tiirkiye’de kamuda genel istihdam orani birgok
iilkeden yiiksektir.

o Swniflandirmaya Yénelik Sorunlar: Memurlar belirlenen on siif iginde (bkz.
5.49) degerlendirilmektedir. Degisik meslek ve uzmanlik alanlarinin ayni sinifta
diistiniilmesi hatas1 yapilarak smiflar i¢inde biitiinliik saglanamamaktadir.

o Kariyer ve Yeterlik (Liyakat) ile Ilgili Sorunlar: Devlet memurlugu liyakat,
kariyer ve smiflandirmaya dayandirilmistir. Hizmete giris ve yiikselmede liyakat
ilkesinin dikkate alinmamasi kamu yonetiminin istenen verimlilik diizeyine

cikmasini engellemektedir.

49



Egitime Yonelik Sorunlar: Kamuda egitim Devlet Personel Baskanliginca
hazirlanip 1984 de uygulanmaya baslanan Hizmet I¢i Egitim Genel Plani
kapsaminda yapilmaktadir. Biitge eksikligi, nitelikli egitim verecek personel
eksikligi ve st diizey yoOneticilerin kimi zaman egitim geregini goz ardi1 etmesi
gibi nedenlerden dolayr uygulamada hizmet i¢i egitim personel niteligini
iyilestirmeye yonelik olmaktan ¢ok sorun teskil eden bir konumdadir.

Aylik ve Ucret Sistemi ile Ilgili Sorunlar: Kamuda calisan personelin aylik
geliri insanca yasam diizeyinde olmalidir. Ekonomik ve toplumsal gerekler goz
Ontine alinarak ticretler diizenlenmelidir.

Orgiitlenme ve Temsil ile Ilgili Sorunlar: Devlet Memurlar1 Kanunu, esit
sayida yonetim ve personel temsilcilerinden olusan Gorlisme ve Dayanigsma
Kurullar1  kurulmasimi  6ngérse de bu kurullar bugiine kadar islerlik
kazanamamustir.

Emeklilik Rejimi ile Iigili Sorunlar: Geng emeklilik sosyal sigortalar
kurumunun mali dengesini bozdugu igin Sosyal Giivenlik Yasasi ile emeklilik
yas1 yikseltilerek bu soruna ¢oziim tretilmistir. Ancak emekli ikramiyesi ve

ayliklar1 giintimiizde halen yeterli seviyeye ulastirilamamustir.

Bunlara ilaveten personel rejiminde; mevzuat diizenindeki yogunluk, karmasiklik ve

denetim de oldukca biiyiik bir sorun teskil etmektedir. Dinger ve Yilmaz (2003: 104)’1n

ifadeleriyle; “kontrolde keyfilik” ve “kontrol sisteminin politik se¢imlerle hedef dis

kullanim1” denetim sistemini olduk¢a 6nemli bir problem alanina doniistiirmektedir.

Genel olarak; Devlet Personel Baskanligi Tirk Kamu Personel Sistemi Raporunda

(2009) kamu personel sisteminin sorunlari asagidaki sekilde ifade edilmistir:

Kurum, unvan ve statii arasi ticret dengesizliklerinin giderek yayginlagmasi,
Kurumda farkli statiilerde g¢alisan istihdami ve gegici-s6zlesmeli personelin
memur olarak atanma istekleri,

Cumhurbagkanligi, TBMM ve denetleyici-diizenleyici kurumlar
mevzuatlarindan dolayr diger kamu kurumlarindan daha c¢ekici hal almasi
nedeniyle diger kamu kurumlarinda personel bu kurumlara gegme isteklerinin

yogunlugu,
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e Kalkinmada oOncelikli yorelerde (Dogu-Giineydogu) calisanlarin,  sosyo-
ekonomik sartlar nedeniyle diger vilayetlere nakil isteklerinin yogunlugu,

e Esten dolayr yer degisikliginin sadece iki tarafin da memur olmasiyla
siirlanmast nedeniyle farkli statiilerde kamu sektoriinde calisan esi Gzel
kesimde veya bagimsiz c¢alisan memurlarin esten dolay:r tayin isteklerinde
sikinti,

e Son zamanlarda biitge kanunlartyla kadrolarin kisitlanmasi nedeniyle yeni
tiniversiteler ve tim kamu kurum ve kuruluslarimin kadro ve galisan ihtiyag
isteginin karsilanamamasi,

e Kamu kurumlarinda engelli ¢alisan istihdaminin gerekli dereceye ulasmamasi,

e Kamu ¢alisanlarinin, toplu goriisme igeren sendikal haklara malik olmalarina
ragmen grev ve toplu sd6zlesme haklarinin olmamasi,

e Bagka personel yasalarina tabi calisanin, gorevlerinden kendi talepleriyle
ayrilmalar1 neticesinde, memur olma yoniindeki isteklerinin artmast,

e Servis, lojman ve sosyal kurulus benzeri olanaklarin her kurumda olmamasi,

e Merkez ve Tasra oOrgiitleri arasindaki nakillerin performans: ya da objektif
Ol¢iitlere baglanmamast,

e Kamu calisaninin, uygulanan o6diil ve ceza diizeninin adil ve hakkaniyetli

olduguna inanmamasi olarak belirtilmistir.

Tiim bu sorunlar ve sorun alanlar1 dikkate alindig1 zaman kamu personel rejiminde bir
reforma ihtiya¢ oldugu goriilmektedir. Ancak Saylan (2000b: 141)’in da belirttigi gibi;
kamu personel rejiminde bir reformun gerceklestirilebilmesi her seyden once buna
uygun bir ortamin olusturulmasina baghdir. Bu ortam teorik agidan yeni kamu yonetimi
anlayisi ile olusturulmakta ve yeni kamu yonetimi disiincesinin Tiirk kamu personel

rejimini sekillendirmesine yol agmaktadir.

2.2. Yeni Kamu Yénetimi Anlayisinin Tiirk Kamu Personel Rejimine Etkileri

Yeni kamu yonetimi diislincesinin kamu personel rejiminde genel olarak meydana
getirdigi degisiklikleri Dinger ve Yilmaz (2003: 110); “dikey orgiitsel yapidan yatay
yaptya Ve merkeziyetcilikten adem-1 merkeziyet¢gilige gecis, sonuc¢ odaklilik, 6zel

istihdam esaslarinin kamu istihdamina getirilmesi, mali denetim, yasam boyu is
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giivencesinin kaldirilmasi, emeklilik sisteminde is¢i ve esnaf emekliligi ile birlesme,
sozlesmeli ¢alisma sisteminin yayginlastirilmasi, kamu ve 6zel sektor ¢alisaninin piyasa

sistemi i¢inde tek parca haline getirilmesi” olarak ifade etmektedirler.

Yeni kamu yOnetimi anlayisinin kamu personel rejimine en biiyiik etkisi siiphesiz
liyakat anlayisin1 getirmesidir. Ayman Giiler (2013: 142)’in ifadesiyle; kamu personel
sisteminin c¢agdas gelisimi, kayirmacilik sistemine karsi liyakat (yeterlik) sisteminin

kurulusu olarak da 6zetlenebilir.

Liyakat Arapcada uygun, yeterli anlamima gelen Bati dillerindeki “merit” teriminin
karsilig1 olan bir sozciiktiir. Kayirma sistemi kamu gorevlilerinin ise giris ve iste kalig
acisindan belli ideoloji, parti tiyeligi, etnik kdken, sosyoekonomik ziimreye aidiyet gibi
faktorlerin goz O6nlinde bulundurulmasi anlamina gelmekteyken; liyakat sistemi kamu
gorevlilerinin ise giriste ve iste kalista ya da tim gorevlendirme ve yiikselmede
yurttaglarin tiimiine agik ve ise uygun basari-yeterlik olgiitlerine dayandigi bir yapiyi
ifade etmektedir. Bozkurt (2008: 158)’un ifadesiyle; gorev gerekleriyle uyusmayan tiim
ayrimcilik ve kayirmaciligin zittt bir yapidir. Liyakat sisteminin kamuya getirilmesi
geleneksel yonetim anlayisinin kokten degismesini ifade etmektedir. Ayman Giiler
(2013: 151)’in de ifadesiyle; kamu gorevlerine “hukuksal olarak esit ve 6zgiir kisiler’in
yalnizca “erdem ve yetenege gore gelmesi”, onceki yonetim uygulamalarindan tam bir
kopusu saglamak demektir. Kisaca yeni kamu yonetimi teoride personel rejimine; yatay
yap1, adem-i merkeziyet¢ilik, sonu¢ odaklilik, 6zel istihdam esaslari, mali denetim,
yasam boyu istthdamin ortadan kalkmasi, kamu ve 0zel sektor calisanlarinin piyasa

sistemi i¢inde tek parga haline getirilmesi ve liyakat sistemi getirmistir.

Yeni kamu yonetimi anlayisinin tiim bu etkileri personel rejiminde yeni uygulamalara
neden olmustur. Bunlar; taseronlagsma, esnek istihdam politikasi, rotasyon, is
zenginlestirme, performans degerleme ve hizmet i¢i egitim kavramina gegis olarak

Ozetlenmektedir.

2.2.1. Hizmet Alimina Yonelim (Taseronlasma)

Meydan-Larousse Biiyiik Liigat ve Ansiklopedisinde (1981: 926) taseron kelimesi; tek
ya da birden ¢ok isciyle gotiirii olarak bagka miiteahhitten is alan kiigiik miiteahhit
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olarak tanimlanmaktadir. Tirk Dil Kurumu (1998: 2147) ise, biiyiik isin bir kismini
yaptirmayi, asil miiteahhitten {izerine alan diger miiteahhit olarak tanimlamaktadir.
Bunlarin aksine Kaya (2015: 259) taseron kavramini despotik emek sistemi olarak
tanimlamaktadir. Cilink{i taseron ve ana firma arasindaki bagimlilik iliskisi baski
sartlarmi tekraren iiretmektedir. Yiicesan Ozdemir (2010: 42)’in de ifade ettigi gibi;
taseron sirket, asil sirketin verdigi isi almak igin despotizmi; maas, ¢alisma saati ve
sartlar1 acisindan en kat1 sekilde tatbik etmektedir. Kamuda taseronlasma piyasa ve
siyasal despotizmle islemektedir. Aslan (2012: 595)’1n ifadeleriyle; piyasa despotizmi,
yiikksek issizlik ortaminda emegi diisiik iicretlerle caligmaya zorlamakta, siyasal
despotizm ise, taseron isgiler iizerinde ihale siireciyle diisiik ticretli ve kisitli sosyal
haklar1 yasa zoruyla uygulama alani yaratmaktadir. Bu durum taseronlasmay1 stirekli
hale getirmektedir. Ozetle genel kabule gore; is ve hizmetlerin asil isveren namina

yapilmasi islemine tageron, bu isleme bagli is¢ilik tiirline de taseron is¢i denilmektedir.

Tiirkiye’de kamu sektoriinde tageronlagsma ilk kez 1980 yilinda belediye temizlik
islerinde uygulanmaya baglamig, 1988’de biitlin rejim igerisinde yardimci hizmetlere
yayillmis ve Aslan (2012: 466)’'m da ifade ettigi gibi 1990’larda KIT ve yerel
yonetimlerde “asli ve siirekli” hizmetlere dogru acilmistir. 2003 yilinda 4857 sayili Is
Kanunu ile hizmet alimma ydnelim yasal olarak diizenlenmistir. 4857 sayili Is Kanunun
2. maddesi (2003: 8424) taseronlagmayi; “isverenden, isyerindeki mal-hizmet iiretimine
iliskin yardimci gorevlerde ya da asil isin bir kisminda isletmenin-isin geregiyle
teknolojik sebeplerle uzmanlik isteyen islerde is alip veren isgilerini sadece bu
isyerinden aldig1 gorevde galistiran diger igverenle isi veren isveren arasindaki iliskiye

asil isveren-alt isveren iliskisi” olarak ifade eder.

Tageronlagmanin giiniimiizde olduk¢a yaygimlik kazanmig bir istihdam bi¢imi oldugu
goriilmektedir. Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakan1 Omer Dinger’in verdigi bilgiye gore
2009 yili itibariyle kamuda taseronlar araciliiyla; 108 bin 242’si Saglik Bakanligi, 10
bin 239’u Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumu’nda, 7 bin 429’u Karayollar1
Genel Miidiirliigii’nde, 6 bin 678’1 Tiirkiye Komiir Isletmeleri’nde, 4 bin 603’{i Elektrik
Uretim A.S.’de, 2 bin 16’s1 Genelkurmay Baskanlig1 biinyesinde toplamda 174 bin 857
is¢1 calismaktayken; giinlimiizde Basbakan Yardimcist Nurettin Canikli’nin ifadesine

gore 720 bin tageron is¢i kamuda hizmet vermektedir.

53



Giiniimiizde gittik¢e yayginlasan kamuda tageronlagsma bir¢cok sorunu da beraberinde
getirmektedir. Taseron isgiler, kadrolu ve sendikali iscilerden ayri olarak, alt igverence
istihdam edilerek Kaya (2015: 261)’nin da ifade ettigi gibi genelde “daha zor gérevleri”
yapmaktadir. Sugur (2012: 218-219)’un ifadeleriyle; is glivencesizligi, disiik iicret,
sendikasizlik, is yogunlugu, stres, diizenli olmayan g¢alisma, zorunlu mesai, ¢alisma
stiresinin uzunlugu, gegici is, kidem tazminatindan yoksunluk taseron is¢ilerin yasadigi
problemlerin basinda gelmektedir. Genel olarak; taseronlasmanin is glivencesini yok
edip, ticretleri kisitlayip, sendikal hareketleri zayiflatip, endiistri iligkilerinde gerilemeye
sebep olmasi temel sorun alanlarini olusturmaktadir. Ancak giinlimiiz sartlarinda
kiiresellesme ve yeni kamu yonetimi anlayisinin getirdigi  esneklik agisindan

tageronlagma kamuda islerlik kazanmakta/kazanmasi gerekliligi goriilmektedir.

2.2.2. Esnek istihdam Politikasi

Istihdam, bir iilkede iiretimi gerceklestirerek iiretim faktorlerinin, mal ve hizmetlerin
iiretim siirecine aktif bi¢gimde katilmasi, bir kimsenin belli bir is ya da vazifenin
goriilmesi amaciyla calistirilmasidir. Iktisadi anlamda ise Ardig (2011: 175)’1n da ifade
ettigi gibi; “bir ililkede tiretimi gergeklestirmek ya da yurti¢i ¢iktiyr elde etmek amaciyla,
tiretim faktorlerinin, mal ve hizmetlerin iiretim siirecine aktif bicimde dahil edilmesi”
kisaca emek faktoriiniin {iretim silirecinde calistirilmasi olarak tanimlanmaktadir.
Geleneksel yonetim anlayisi omiir boyu istihdami hedeflerken yeni anlayis esnek

istthdami benimsemektedir.

Kamu istihdam politikasindaki esneklesmenin temel sebepleri arasinda kiiresellesme
gosterilmektedir. Hatta Devlet Planlama Teskilat1 (2001b: 38) istihdam politikasindaki
esneklesmeyi, “kiiresellesmenin ortaya ¢ikardigi bir sistem” olarak ifade etmektedir.
Tiirkiye’de esnek istihdam politikasinin tek sebebi elbette kiiresellesme degildir, bunun
yaninda esnek istihdam stratejileri ile artan igsizlik problemine ¢6ziim bulmak da temel
sebepleri arasindadir. Bunlara ek olarak Kuzgun (2004: 3)’un da belirttigi gibi; AB’ne
uyum siirecinin de Tiirkiye’de istihdam politikasinin esneklestirilmesinde etkili oldugu
kabul edilmektedir. Genel olarak esnek istindam politikalarinin uygulanmasinda; yasal

diizenlemeler, isgiicii piyasasinin ve ekonominin yapisal ozellikleri, igsizlik, kayit dis1
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istihdam gibi digsal faktorler; firma olgegi, kullanilan iiretim teknolojisi, iggiliciiniin

niteligi gibi igsel faktorler etkili olmaktadir.

Bunlarin yaninda 1995 yilinda Diinya Ticaret Orgiitii 6nciiliigiinde Hizmet Ticareti
Genel Anlagmasi (GATS) imzalanmistir. Anlagsmayr imzalayan {ilkelerin hizmet
sektorlerini uluslararas1 piyasaya agmasi amaclanmaktadir. Bu sekilde kamu hizmeti
ticarilestirilerek piyasa igerisine ¢ekilmek hedeflenmektedir. Anlasmaya gore; her seyin
serbest piyasaya dahil olmasi gibi haksiz rekabete neden olan kamu hizmetlerinin de
piyasaya acilmasi gerekmektedir. Tirkiye, GATS anlagmasi ile kamu hizmet
alanlarinda; saglik ve sosyal hizmetler, egitim hizmetleri, is hizmetleri, haberlesme
hizmetleri, miiteahhitlik hizmetleri, ¢evre hizmetleri, ekonomik hizmetler, turizm ve
seyahat hizmetleri ve ulastirma hizmetlerini piyasaya agma taahhiitiinde bulunmustur.
GATS anlagmasini imzalayan iilkeler sozlerinden cayar ya da yatirimcilarin
begenmedigi uygulamalar yapacak olurlarsa Diinya Ticaret Orgiitii Tahkim Kurulu’na
gitme hakki tanmmistir. Glinlimiiz kapitalizmin 6ncelikli hedefine hizmet eden kamu
hizmet alanlarinin daraltilmasi bu anlagsma ile yasal ve uluslararasi glivenceye

alinmistir.

Istihdam politikasindaki bu doniisiimiin yarattigi en biiyilk problem siiphesiz
giivencesizlestirmeyi de beraberinde getirmesi olmustur. Tiirk kamu personel rejiminde
genel olarak memur statiisii esneklestirilmektedir. Bu ¢ercevede Aslan (2012: 481)’1in da
belirttigi gibi; memur istihdami daraltilmakta, memurluk rejiminin i¢i bosaltilmakta ve

rejimin i¢ siiregleri esneklestirilmekte ve metalastirilmaktadir.

Sonug olarak; yeni anlayisin temel parametrelerinden olan esnek istthdam kavrami Tiirk
kamu personel rejimine 2003 de kabul edilen 4857 sayili Is Yasasiyla getirilmistir.
Boylece Tiirkiye’de “halen” en biiyiik igveren olan devlet icin calisan isciler esneklik
rejimiyle istihdam edilmeye baslanmis ve kamu personel rejimi esneklik

uygulamalariyla kars1 karstya kalmistir.

2.2.3. Rotasyon ve Is Zenginlestirme

Isletmelerde egitim yontemi olarak kullanilan rotasyon, isgdrenleri farkli gérevler igeren

islerde periyodik olarak gorevlendirmeyi veya Bing6l (2016: 105)’iin ifadesiyle “bir is
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ya da gorevden baska birine hareket ettirmeyi” 6ngdrmektedir. Rotasyon, program
uyarinca farkli islerde ¢alistirllma teknigi olarak da ifade edilmektedir. Rotasyon ile
isgorenin gelistirilmek iizere, planh sekilde farkl islerde ¢alistirilmasi ve boylece islerle
ilgili deneyim ve yetenek kazanmasi amag¢lanmaktadir. Rotasyonda isin yapisinda degil,;
caligma yeri, kullanilan techizat gibi ¢alisanin faaliyetinde degisiklikler yapilmaktadir.
Yeni kamu yonetiminin isletmecilik mantigini kamu sektdriine getirmesiyle birlikte

rotasyon kamu sektoriinde de uygulama alani1 bulmustur.

Is zenginlestirme, faaliyet alaninin dikey ydnde genisletilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Uyargil, 2015: 73). is zenginlestirme monoton ve tekrarli islerin calisan kiside
meydana getirdigi olumsuz duygulart ve devamsizlik gibi bu duygularin olumsuz
sonuglarint 6nlemek icin ¢alisanlarin yeni gorevler iistlenerek is yapisinin degistirilmesi
olarak da ifade edilmektedir. Is zenginlestirme calisanlara; is hizim1 belirleme,
sorumluluk alma, hata diizeltme, c¢alisma yOntemi-techizati se¢me olanag:
saglamaktadir. Yeni kamu yoOnetimi anlayisiyla kamu personel rejimine gelen is
zenginlestirme uygulamast kurum agisindan, verimlilik artigi, kalite gelistirme,
uzmanlasma gibi; calisan agisindan, yabancilagmayi, zihinsel yorgunlugu, stresi, isten

sikilmay1 onlemek gibi amaglar tagimaktadir.

2.2.4. Performans Degerleme

5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Yasasi, ekonomik yonetim ve denetim
sistemini tekrar diizenlemekte ve bu yeni diizenleme, hesap verebilirlik ve ekonomik
saydamlik ilkeleri 1siginda kaynaklarin etkili, iktisadi ve verimli kullaniminin
saglanmasi i¢in performans yonetimi diislincesini ortaya ¢ikarmaktadir. Performans

yonetiminin en 6nemli bilesenlerinden birisi performans degerlemedir.

Performans degerlemeyle isletmenin stratejik amaclarinin  dogru  belirlenip
belirlenmedigi ve bu amaglarin ger¢eklesmesinde kullanilan etkinlik sonuglar
incelenmektedir. Performans degerleme, kamu idarelerinin tespit ettikleri stratejik
hedeflere erismek igin izledikleri yolun, performans amaglarina varmak i¢in kullanilan
sistemlerle yiiriitilen etkinlik ve projelerin ve sonuglarin degerlendirilmesidir
(Performans Esasli Biitgeleme Rehberi, 2004: 9). Performans degerleme Sezen (1998:

204)’in ifadesiyle; calisanin isteki basar1 seviyesinin belirlenmesi icin gergeklestirilen
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ve genellikle calisana 6nceden tanimli etmenlere gore pek iyi, iyi, orta, zayif benzeri

sifatlar veya sayisal puanlar verilerek yapilan islemdir.

Kamu hizmetlerinde bir taraftan hukuki diizenlemeler, tiketici istekleri, mali
sorumluluk ve kaynak belirginliginin énemi artarken; diger taraftan aktif hizmet amaci
one ¢ikmaktadir. Iyi ydnetim ve iyi ydnetim icin gerekli isgdrenin istihdami ve elde
tutulmasi i¢in baskilar artmistir. Bu ylizden kamuda performans degerleme giiniimiizde
oldukc¢a 6nemlidir. Performans sonuglarina gore ceza ve 6diil diizeni kurularak, personel

basar1 ve verimliliklerine gore kuruma yaptiklari katki nispetinde degerlenmektedirler.

Performans degerlemenin giiniimiiz kamu sektoriinde karsilastigi en temel problem
alan1 hizmet cinsine goére somut olgiimlere olanak saglayacak performans kriterleri
bulunmamasi olarak ifade edilmektedir. Sicil sistemde tek tip bir degerleme sistemi
olusturulmustur. Sistemde memurlar 11 6geye gore (sorumluluk duygusu, goreve
baghlik, diizen, dikkat, is bilgisi, tarafsizlik gibi) 4 kademede sicil amirlerince genel
durum ve davranislar (kiyafet, zeka, azim, dirtstlik, giivenirlilik) belirtilerek
degerlenmektedirler. Bu durum performans degerleme sisteminin gegerlik ve
giivenilirlik bakimindan sorgulanmasina neden olmaktadir. Ancak giiniimiiz sartlarinda
yeni kamu yonetimi anlayisi ile kamu kurumlarinda performans degerleme her ne kadar

uygulanma agisindan problemler yasasa da islerlik kazanmaktadir.

2.2.5. Hizmet Ici Egitim

Teknolojideki siiratli ilerlemeler, sosyal, kiiltiirel ve ekonomik alanlarda degisiklikler;
yeni bilgi, yetenek, teknik ve araglari ortaya ¢ikararak; mal ve hizmet tiretenleri devaml
ogrenmeye ve yetkinlesmeye itmektedir. Hizmet i¢i egitim Canman (2000: 95)’in
ifadesiyle; kamu c¢alisanlarinin  hizmete yatkinlik, verimlilik, bilgi, tecriibe ve
yeteneklerini artirmay1 hedefleyen egitim uygulamalaridir. Hizmet i¢i egitimi zaruri
yapan sebepler; hizmet oOncesindeki bilgilerin eksikligi, kamu kesiminde kariyer
olgusunun koklesmesi, hizmet degisikliklerine uyma zorunlulugu, bazi bilgi ve
yeteneklerin hizmete giristen sonra kazaniliyor olmasi, ¢alisan 6grenme ve yenilenme
arzusu ve hizmet i¢i egitimin 6grenmeyi sistematik hale getirmesi olarak belirtilebilir.
Hizmet ici egitim ile iggdrenin yeni bilgi ve becerilerle donatilarak hizmet iiretimindeki

verimliliklerini artirmak amacglanmaktadir.
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Tiirk kamu personel rejiminde kamu kurumlarinda hizmet i¢i egitim kanunlarla zorunlu
hale getirilmistir. Temel kanun 14 Temmuz 1965 de kabul edilerek 23 Temmuz 1965 de
12056 sayili resmi gazeteyle uygulamaya giren 657 Sayili Devlet Memurlar1 Yasasi’dir.
Atanan tiim aday memurlarin 6nce ortak nitelikleriyle alakali temel egitime, sonra
smiflartyla alakali hazirlayict egitim ve staj uygulamasina tabi tutulmalari ve Devlet
Memuru olabilmeleri igin bu egitimlerde basarili olmalari gerekir (md.20). Bu
egitimlere ek olarak kurumda personelin gelisimi ve bireysel kariyer plan1 ¢er¢evesinde

hizmet i¢i egitimler de verilmesi gerekmektedir.

Sonug olarak; yeni kamu yonetimi anlayisinin kamu personel rejimine teorik agidan
getirdigi; taseronlagsma, esnek istihdam politikasi, rotasyon, is zenginlestirme,
performans degerleme ve hizmet i¢i egitim kavramlarinin uygulamaya ne kadar
yansidigl tartisma konusudur. Ancak mevcut yapinin sorun ve zayifliklarina karsin;
kiiresellesme, bilgi isciligi, esneklik, stratejik bakis agisi gibi yeni anlayisin kamu
personel rejimine ylikledigi 6zelliklerden dolay1 kamuda yenilik ihtiyaci oldugu ve belki
de bu ihtiyac1 karsilama olasilig1 oldugu i¢in bu uygulamalarin yayginlagmasi gerektigi

goriilmektedir.

2.3. Tiirk Kamu Personel Rejiminde Personel Yonetiminden insan Kaynaklar

Yonetimine Gegis

Tarihsel 6rneklerde galisanlar Abadan (2010: 25)’1n da ifade ettigi gibi; “kudretinin bir
parcasin1 kullandiklart kisi ya da kurumdan ayri tutulmamis; tek tek ¢alisanlar birer
gercek kisi, olusturduklart grup ise bir “taraf” olarak kabul edilmemis; isgdrenlerin
kazanclar1 parasal degil arti-liriinden pay alma bi¢iminde 6denmis; kullandiklar1 yetki
ise liitfedenin iradesine dogrudan dogruya bagli” tutulmustur. Sonraki dénemde
Taylorist yaklasimla birlikte calisanlar yonetilerek verimliligi artirilabilecek kurum
calisan1 olarak algilanmistir. Ayman Giiler (2013: 29)’in ifadesiyle “personel yonetsel
bir terimdir” ve bir kuruma baglh olarak g¢alisanlart anlatir. Genel olarak personel
yonetimi; kurumdaki isgiiciinii kurum hedeflerine uygun kullanma ve yonetme siireci

olarak tanimlanmaktadir.

Personel yonetimi goriisii Eren (2016: 22)’in de ifade ettigi gibi; 19. yiizyil sonu ve 20.

yiizyil baslarinda Taylor tarafindan imalat sanayii alanindan, Fayol eliyle madencilik
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alan1 uygulamalarindan, Urwick tarafindan 1914-1918 yillarinda siiren diinya savasinda
ordu deneyiminden ve donemin toplumsal orgiitlenisini inceleyen Weber’in yasal-ussal

otoritenin biirokratik orgilitlenmesi aciklamalarindan beslenerek gelismistir.

Tiirkiye’de personel yonetimi kavrami, 1930’lu yillarda sevk ve idare adi altinda ele
alinmaya baslanmistir. Gerek idare siireglerinin bir kismini ifade eden bir terim olarak,
gerek bir bilim dalinin ad1 olarak “Personel Idaresi” tabiri, Mih¢ioglu (1957: 96) nun da
ifade ettigi gibi “Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii kurulus tarihi olan 1953

yilindan itibaren” kullanilmaya baslanmigtir.

Cumhuriyetin ilk yillarindan baglayarak liberal etki altindaki giiniimiize kadar gegcen
siirecte Memurin Kanunu’nun ¢ikarilmasindan KAYA raporuna kadar tiim islemler
personel yoOnetiminin gelisim siirecini gdstermektedir. Personel yonetimi 1980°li
yillardan itibaren bilgi toplumu, kiiresellesme, stratejik bakis, misteri merkezli
yaklasim gibi faktorlerin etkisi ile yerini insan kaynaklar1 yaklagimina birakmaya
baslamistir. Taylorist yaklasimi reddetmeden onu davranis boyutuna dogru gelistirmeyi
hedefleyerek; is oncelikli bakis a¢isindan insan odakli bakis agisina gecildigi ifade
edilmektedir.

1927 yilinda Elton Mayo tarafindan gergeklestirilen Hawthorn deneyleri ile insan
kaynaklar1 yonetiminin temeli atilmistir. Elton Mayo’nun yaptig1 arastirmalar, ¢alisan
verimliligini artirmak i¢in onlarin psikolojik yoniine daha c¢ok deger verilmesi
gerektigini ortaya cikarmustir. Calisma arzusunu yonetmek gerektigini savunan
yaklasim “mutlu personel, verimli ¢alisgandir” mantiginin gelismesine neden olmustur.
Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) kavraminm 6nem kazanmasinin nedenleri; iiretim
faktoriiniin bilgiye evrilmesi, kiiresellesme ve miisteri merkezli bakis agis1 olarak

belirtilmektedir. Bunlarin etkileri kisaca asagida agiklanmistir.

Uretim Faktoriiniin Bilgiye Evrilmesi: Giiniimiiz bilgi toplumunun iiretim faktdrii olan
bilgi; isletmelerin ilgisini entelektiiel sermaye olan bilgiyi tireten insana dogru
kaydirmistir. Entelektiiel sermaye; degisimin, yeniligin, Eryilmaz (2017: 260)’mn
ifadesiyle “icatgiligin” ve dolayisiyla basarinin temel kaynagidir. Giiniimiizde
entelektiiel sermaye olan bilgiyi iireten insan “bilgi is¢isi” olarak adlandirilmaktadir.
Drucker (2012: 158), bilgi iscisinin verimliligini asagida siralanan alti faktoriin

belirleyecegini vurgulamistir:
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e Gorev nedir? sorusunun sorulmasini ister.

e Kendi sorumlulugunu kendine yiiklememizi ister.

e Devamli yenilik, bilgi is¢isinin isinin, vazifesinin ve sorumlulugunun pargasidir.
e Bilgi isi, devamli 6grenmeyi, fakat ayn1 seviyede devamli 6gretmeyi gerektirir.

o Kalite 6nemlidir.

e lscinin “varlik” olarak algilanmasmi ve onun da kurum igin calismay:1 diger

olanaklara yeglemesini gerektirir.

Kiiresellesme: Kiiresellesme, toplumlararasi ilintileri sikilastiran, ¢ogaltan, diinyanin bir
yerinde cereyan eden olgularin, diinyanin diger koselerindeki insanlar1 etkiledigi bir
siiregtir; Eryillmaz (2017: 260)’in ifadesiyle “iletisim devriminin anahtaridir” ve
“cografyanin sonu”nu getirmistir. Kiiresel rekabet kosullar1 hem ydnetim anlayisinda
hem de insan kaynaklarina bakis acisinda daha stratejik bir boyut kazandirarak insan

kaynaklar1 yonetiminin 6nemini artirmaktadir.

Miisteri Merkezli Bakis Acisi: Isletmeler, 1970’lerin sonunda “Uiriin merkezli”
diisinmek yerine “miisteri merkezli” stratejiler liretmeye baslayinca, miisterilerin
egilimlerine, tercihlerine ve durumlarina gore is tasarlama siirecine girerek miisterileri
daha cok dinlemeye ve anlamaya yoneldiler. Emek sektoriinden hizmet sektdriine dogru

olan akim insan kaynaklar1 yonetiminin 6nem ve degerini de artirmistir.

Yukarida agiklanan nedenlerden dolay1 6ne kazanan insan kaynaklari yonetimini;
kurumdaki insan kaynaginin faydali olacak sekilde, kanunlara uyularak etkin ve etken
yonetimi islevleri olarak tanimlamak miimkiindiir. Armstrong (2012: 4)’un da ifade
ettigi gibi insan kaynaklar1 yonetimi; kurumlarda calisan insanlarin istihdamina,
gelistirilmesine ve refahina yonelik stratejik, biitiinlesik ve uyumlu bir yaklagimdir.
Sadullah (2015: 3) insan kaynaklari yonetimini; “herhangi bir Orgiitsel ve gevresel
ortamda insan kaynaklarinin kuruma, bireye ve ¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara
da uyularak, etken yonetilmesini saglayan islev ve c¢alismalarin tiimi” olarak
tanimlamaktadir. Daha genel bir tanim1 Watson (2010: 919); “bir kurumun varligini
stirdiirmesini miimkiin kilacak sekilde insanlarin gorevlerini yerine getirmek
maksadiyla is sozlesmesinin tarafi olarak calistiklart firmaya kattiklart cabalarin,
bilginin, yeteneklerin ve baghlik davramiglarinin  yonetsel kullanimi” olarak

belirtmektedir. Kisaca ifade etmek gerekirse; insanlarin isgorenler olarak nasil
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yonetilmeleri gerektigi konusundaki Bing6l (2016: 3)’iin ifadesiyle “yeni bir diislince

tarz1” olarak Ozetlenebilir.

Insan kaynaklar1 kavramiyla amaglanan sey Eryilmaz (2017: 259)’mn da belirttigi gibi,
calisma hayatinda insan merkezli bir yaklasim ortaya koymak; insani yetistirmek,
gelistirmek ve bilgilerini is hayatina uygulamasini saglamaktir. Amstrong (2012: 9) ve
Sadullah (2015: 3) ise amaci; “verimlilik artis1” ve “is yasam niteligini yiikselterek
rekabette tstiinliik” olarak belirtilmektedir. Asagida insan kaynaklart yonetimi ve
personel yonetimi arasindaki; organizasyon i¢i tutum, karar alma, yetki, misyon ve

faaliyet derinligi agisindan farkliliklar gésterilmistir.

Tablo 2

IKY ile Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Personel Yonetimi
Orgam_T_allet)lfJ(::]l I¢inde Ust yonetim kademesinde Ust yonetimin altinda
Stratejik ortak dolayisiyla stratejik Soruldugunda goriis bildirme ve
Karar Alma ve Yetki | kararlarin alinmasinda esit paya sahip. operasyonel nitelikli sinirh karar
Emir-Komuta yetkisi alabilme. Kurmay yetki
Personel faaliyetlerinde basarili olarak
Misyonu Rekabet edebilirlige dogrudan katk1 organizasyonun bu alandaki ihtiyacini
karsilamak
. R Tiim yonetim kademeleri ve ¢alisant o ger
Faaliyet Derinligi kapsar Calisanlara yoneliktir

Kaynak: Sadullah, 2015: 4.

Tablo 2’de insan kaynaklar1 yonetimi ve personel yonetiminin organizasyon i¢i tutum,
karar alma, yetki, misyon ve faaliyet derinligi agisindan farkliliklar1 belirtilmektedir.
Genel olarak bakildigi zaman insan kaynaklart yoOnetiminin personel yoOnetimine
nispetle daha genel, stratejik ve esnek bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir. Asagidaki
tabloda personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetiminin yonetim tarzi ve faaliyetleri

acisindan farklar1 gosterilmektedir.
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Tablo 3

Yonetim Tarz1 ve Temel Faaliyet Boyutlar1 Acisindan Personel Yonetimi ve IKY

Arasindaki Farklar

Boyutlar

Personel Yonetimi

insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yonetimin Rolii

Transaksiyonel

Déniistiiriicii Onderlik

Temel Yoneticiler

Personel Uzmanlari

Emir-Komuta Yoneticileri

Iletisim Dolayli Dogrudan
Standartlasma Yiiksek Diisiik
Deger Verilen Yonetsel Beceriler Miizakere Becerisi Kolaylastiricilik
Secim Ayri1 Gorev Biitiinlesik Gorev
.- Is degerleme goklu sabit Performans iligkili, varsa da ¢ok az sabit
Ucret

kademeler kademe
Calisma Kosullan Ayri ayn milzakereler sonucu Uyumlastirilarak saptanir

saptanir

Calisma lliskileri Toplu Sézlesmeler Bireysel Sozlesmeler
Is Siniflar1 ve Kademeleri Cok Az

Is Tasarim

Isin Boliinmesi

Takim Caligmasi

Catisma ve Uyusmazhk Yonetimi

Gegici bir ateskes saglanir

Iklim ve Kiiltiir ydnetimi tarzinda

Tletisim

Kisitlanmig bilgi akist

Arttirilmig bilgi akist

Yetistirilme-Gelistirme

Programlara denetim-ulagim

Ogrenen Organizasyonlar

Miidahalelerin Odag:

Mevcut personel siiregleri

Genis kapsamli kiiltiirel, yapisal ve personel
stratejileri

Kaynak: Sadullah, 2015: 4.

Tablo 3’de yonetim rolleri ve faaliyetleri acisindan

insan kaynaklar1 yonetimi ve

personel yonetiminin ne kadar farklilik gosterdigi; insan kaynaklari yonetimi anlayiginin

bireysel, dogrudan, takim ruhlu, gelisen, stratejik, biitiinlesik ve dondstiiriicii bir yapiya

sahip oldugu goriilmektedir.

Yonetime iliskin genel gelismeleri de dikkate alarak, insan kaynaklari yOnetiminin

ozellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Eryilmaz, 2017: 262-265):

e iKY, kurumsal gelismeyle personelin kisisel ve grup olarak ilerlemeleri arasinda

yakin iligki oldugunu diisiiniir. Bu nedenle egitimler gelisim araci olarak goriiliir.

e iKY, sonu¢ odakhidir. Calisan degerlendirmeleri performans programlar: ile

Olctiliir.

e IKY, personeli i¢ paydaslar olarak goriip; orgiitiin hedeflerinin belirlenmesi gibi

karar alma siireglerine etkin olarak katiliminin faydali olacagini diisiiniir.

o IKY, orgiitte “biz” merkezli kiiltiirii hakim kilmaya calisir. Takim ruhunun

Oonemini vurgular.
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o IKY, “bir gorevi en iyi 0 gdrevi yerine getiren bilir” mantigindan yola ¢ikarak
kisinin yaratict 6zelligine vurgu yapar. Bu nedenle liderlik ve yOnetim
fonksiyonlarii ayirir.

e IKY, orgiitte bilgi ve uzmanlhiga dayali otorite seklinin artis1 karsisinda isbirligi,
uzmanliga saygi ve takim ¢aligmasinin gerekleri ve sartlarini saglamaya caligir.

e 1KY, is siireglerinin kolaylastirilmasini, mevzuatin sadelestirilmesini, kurumun
esnek yapida olmasini, esnek calisma bigimlerini, performansa dayali iicret ve
istihdam sistemini savunur.

e iKY, personel yonetiminden pragmatik bir ayrilis1 ifade eder. Insan kaynaklar
yonetiminde personel temel sermaye olarak goriiliir.

e IKY, personelden en iist seviyede faydalanma anlayisindan yola ¢ikar; bu
sebeple personelin yaptiklari is yaninda, birden ¢ok iste de egitimini saglayarak
farkli kullanim siyasasina 6nem verir.

e Kurumda calisan personelin niteligi degistigine gore, onlara uygulanan usul ve
kurallarin da siirekli gdzden gecirilmesi gerekir. insan kaynaklar1 ydnetiminde
kaptanlik anlayigina gecilmistir; bu da sonuglarin 6nemine vurgu yapan bir
sistemdir.

e Insan kaynaklar1 yénetimi, orgiitlerdeki insan 6gesiyle 3 bakimdan ilgilenir. ilki,
kurumun gereksinimi olan personelin secilmesi, egitilmesi, yetki ve vazifelerinin
diizenlenmesi, ticretleri, performansi, isten ¢ikarilmasi benzeri teknik konularla
ilgilenir. Ikincisi, ise alinan kisinin, kurumla uyumlastirilmasi, maddi-manevi
menfaatlerinin korunarak is istegi olusturulmasi ve kurumun basarisina katkisi
icin calisir. Son olarak da, ise aliman kisinin is gilivenliginin saglanmasi ve
sosyalliginin korunmast i¢in gereken tedbirlerle ugrasir.

e IKY, dinamik bir siirectir.

Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi bir kuruma Bingol (2016: 26-27)’{in de belirttigi
gibi; bagllik, esneklik, kalite, uyum, yetkinlik, maliyet etkinligi, is tatmini, performans
ve giiven ciktilarin1 getirmektedir. Bu ¢iktilara ulasmak icin insan kaynaklari
yonetiminin iglevleri Sadullah (2015: 8)’in ifadesiyle; planlama, kadrolama,
degerlendirme, Odiillendirme, yetistirme-gelistirme, is giivenligi-isgéren sagligi ve
endustri iligkileri olarak siralanmaktadir. Bingdl (2016: 28) ise; insan kaynaklar

planlamasi, kadrolama, egitim-gelistirme, performans degerleme, kariyer gelistirme,
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ticretlendirme-odiillendirme, endiistriyel iliskiler ve isgdrenlerin korunmasi olarak
siralamaktadir. Amstrong (2012: 12) ise daha dar bir simmiflama ile; organizasyon,
kadrolama, O&grenme-gelistirme, odil yonetimi ve endistri iligkiler olarak
belirtmektedir. Genel olarak; insan kaynaklar1 planlamasinin; egitim ve gelistirme, is
saglign ve giivenligi, performans degerleme, kariyer gelistirme, iicretlendirme ve

enduistri iliskileri islevlerinden olustugu gortilmektedir.

Sonug olarak; tiretim faktoriiniin bilgiye evrilmesi, kiiresellesme ve miisteri merkezli
bakis acis1 personel yonetiminin yerini daha esnek, genel ve stratejik bir yap1 olan insan
kaynaklar1 yonetimi kavramina birakarak insan 6n plana ¢ikarilmis ve bagllik, kalite,
esneklik, uyum, giliven, yetkinlik gibi kuruma verimlilik ve rekabet {stlinliigii
saglayacak ciktilar elde edilmistir. Cagimizin gerektirdigi gibi is Oncelikli bakig

acisindan insan Oncelikli bakis acisina gecilmistir.

24. Yeni Kamu Yénetimi Anlayisimin Etkisiyle Kamuda Insan Kaynaklar

Yonetimi

Geleneksel kamu yonetimi yaklasimindan yeni kamu yonetimi yaklasimina gecis kamu
sektoriinii yapisal, orgiitsel ve personel sistemi agisindan etkilemistir. Vurgu politikadan
yonetime kaymis, hiyerarsinin yerini yatay kurum yapisi almis, siireglerdense sonug
odaklilik ve hizmette esnek sunum Onemi artmis ve kaynak kullaniminda tutumluluk
vurgusu ortaya ¢ikmistir. Bu yap1 kamu personel rejiminde personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine gecisi de beraberinde getirmistir. Ozellikle Eryilmaz (2017:
262)’1n da belirttigi gibi; “2000’1lerde ki reformlarla personel yonetimi diisiincesinden
insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina gec¢is” icin degisiklikler yapilmistir. Kamu
kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi islevleri ve insan kaynaklar1 yoneticileri
inisiyatiflik acisindan yasalarla siirlandirilmaktadirlar. Buna ragmen kamuda insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ¢aga ayak uydurmak icin yayilmaktadir.

Kamu ve 6zel sektorde uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar iglevleri ve
bakis agilar1 agisindan bazi noktalarda benzerlik ve farkliliklar tasimaktadir. Kamu ve
0zel sektorde uygulanan insan kaynaklari yonetiminin benzerliklerini asagidaki sekilde

stralamak mimkindir:
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e Her ikisi de orgiitiin beseri yoniiyle ilgilidir.

e iki sektorde de is boliimii, yazili kurallar, hiyerarsi, tarafsizlik benzeri unsurlar
barindiran yap1 ve iliskiler bulunur. Buna biirokratik 6ge diyebiliriz.

e Orgiitlerin amaci isbirligini ilerletmektir.

e ki sektorde de insan kaynaklar1 yonetiminde, verimlilik, kalite, kariyer, etkinlik,
performans ve uzmanlik benzeri deger ve ilkeler 6nemli hale gelmistir.

e (Cikt1 ve sonuglar 6nemlidir.

e Iinsana yapilan yatirrm kazang olarak nitelendirilmektedir.

Kamu ve 6zel sektdrde insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin farkliliklar: ise asagidaki

gibidir:

e Kamu hizmetlerinde amag¢ herkesi ilgilendiren “kamu yarar1” diisiincesi agir
basan faaliyetler sunmakken; 6zel kesimde amag “kar”dir.

e Kamu kesiminde, calisan haklar1 yasalarla ve tek tarafli belirlenirken; 6zel
kesimde karsilikli goriismeler ile ¢6ziim tiretilir.

e Kamu hizmetleri yasal ve bi¢cimsel kurallara gore yiiriitiiliip, kararlar {ist yonetici
tarafindan alinir.

e Kamu hizmetleri herkesin gozii 6niinde olurken, 6zel kesiminde isler gizlilik
cercevesinde de yapilabilmektedir.

o Kamu sektoriinde personelin hizmet giivenligi 6zel sektérden iyi saglanmistir.

Genel olarak; iki kesim arasinda insan odaklilik, biirokrasi, isbirligi, kalite, verimlilik,
sonug odaklilik, insana yatinm yapmak gibi anlayislarda benzerlik goriiliirken; amag,
calisma hakki, hizmet kurallari, seffaflik, hizmet giivenligi gibi yasalarin dahil oldugu

kisimlar konusunda farklilik gosterdikleri goriilmektedir.

Kamuda insan kaynaklar1 yonetimi denilince, devletin iistiine aldig1 vazifeleri yapacak
calisanin bagli olacagi ana siyasa, sart, teknik, kural ve uygulamalarin tamami akla
gelmektedir. Bu kural ve uygulamalar Eryilmaz (2017: 266)’in da ifade ettigi gibi;
simiflandirma, hizmete alim, atanma, Ttcret tespiti, yetistirilme, degerlendirme,
yiikseltme, hak, 6dev ve sorumluluk belirlenmesi benzeri farkli konular1 kapsamaktadir.
Kamuda insan kaynaklari yonetiminin kapsami; liyakat, kariyer, smiflandirma ve

performans ilkeleri olarak siniflandirilmaktadir. Bunlar kisaca asagida tanimlanmstir:
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Liyakat (Yeterlik): DMK’ya gore liyakat, “kamu hizmetlerine girmeyi, ilerleme
ve yiikselmeyi, isten ¢ikarmayi liyakat yaklasimina dayandirarak bu anlayisin
esit olanaklarla uygulanmasinda memurlari gorevlendirmektedir” (md.3/C).
Goreve giriste ve gelismede, bilgi ve diplomay1 temel alan bir ilkedir. Kamuda
insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinda dar anlamiyla liyakat; goreve en yetenekli
elemanlarin secilmesini ifade etmektedir. Genis anlamda ise; verimli, etkin ve
rasyonel insan kaynaklari anlayiginin kurulmasini saglayan ilke ve uygulamalar
kapsamaktadir (daha genel agiklama i¢in bkz. s.53).

Kariyer: Kelime olarak, bireyin kendini uzmanliga adamasi ya da aralarinda
iligkiler olan isler dizisini anlatir. Genel anlamda kariyer, kisinin meslek hayatini
ifade ederken; kamu sektoriinde memurlugun meslek haline getirilmesi anlamina
gelmektedir. Uygulamada kariyer memurun is hayatina gen¢ yasta girmesini,
hizmet giivenligini, diizenli terfi olanagin1 ve emekliligine kadar iste ¢alisabilme
garantisini veren bir anlam kazandigi goriilmektedir. Kisaca meslegindeki
istikrarin1 simgelemektedir.

Swniflandirma: Insan kaynaklar1 yonetiminde smif; ise alma, maas, egitim, terfi
ve emeklilik benzeri galisan islemlerinin benzer kosullara tabi tutulmasi1 gereken
ayni nitelikteki hizmetlerden olugsmus gruplara ayrilmasini ifade etmektedir. 657
saylli DMK’ya gore; “kamu hizmetleri ¢alisanlarin1 ve bu islerde memurlarini
vazifelerin gerektirdigi 6zelliklere ve mesleklere gore siniflanmasidir” (md.3/A).
Siniflandirma, hiyerarsik baglantilari olan hizmet birimlerinden ayni olanlarin ya
da benzeyenlerin bir araya getirilerek ayrim yapilmasi iglemidir. Personel
islemlerinde faydalari; hizmete girisi standartlagtirir; adil, yeterli ve diizenli bir
icret rejiminin kurulmasma yardimer olur; kariyer sisteminin kurulmasi,
gelismesi ve mesleklerin olusmasinin 6n kosulunu olusturur. Kamuda insan
kaynaklarinda siniflandirma sisteminin en 6nemli yonlerinden biri, siniflarin
kendi iglerinde bir takim yetki ve sorumluluk derecelerine ayrilmasi, her sinifta
bir riitbe diizeninin saptanmis olmasidir.

Performans: Performans, amaglanan hedefe ulasma diizeyi oldugu kadar,
kaynaklarin ne 6l¢iide verimli, etkin ve tutumlu kullanildigint yapilan isin ne
kadar dogru oldugunu da anlatmaktadir. Bingdl (2016: 367)’lin ifadesiyle

performans; “belirli sartlara gore isin yapilma seviyesi ya da personelin davranig
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bi¢imi”dir. Kurumun stratejik amag ve hedefleri belirlendikten sonra bu amag ve

hedefler yillik programlara donistiiriillmektedir.

Genel olarak kamu sektoriinde insan kaynaklart yonetiminin; liyakat, Kkariyer,
smiflandirma ve performans gibi temel ilke ve degerleri kapsadigi goriilmektedir. Yeni
kamu yonetimi anlayisi insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi ile kamuya personel
yonetiminden farkli uygulamalar da getirmistir. Eryilmaz (2017: 262)’1n da ifade ettigi
gibi; toplam kalite yonetimi, performans yonetimi, stratejik yonetim, esnek calisma
bicimleri, performansa bagl ticret benzeri 6zel kesimde uygulanan diisiiniis ve yontem,
kamu kuruluslarinda da uygulanmaya baslamistir. Kamu kurumlarinda; hizmet
sunumunda vatandas1 miisteri olarak goriilmesi, ¢alisanlarin i¢ paydas gibi goriilmesi,
stratejik plan ve performans siireglerinin baslatilmasi, hizmet i¢i egitimin geligimi,
esnek caligma tarzlari, performansa dayali iicret, sozlesmeli personel uygulamalari,
mahalli yonetimlerde personel dairesi ve personel miidiirliigii isimlerinin kanunen insan
kaynaklar1 dairesi ya da insan kaynaklari miidiirliigiine evrilmesi kamuda insan
kaynaklar1 yonetimine gegisin Onemli gostergeleri olarak goriilmektedir. Kisaca yeni
kamu yonetimi anlayisi kamu kurumlarina; hizmet alimima yonelim, esnek istihdam,
rotasyon, is zenginlestirme, performans degerleme ve hizmet ici egitim uygulamalarini

getirmistir.

Genel olarak bu boliimde; yeni kamu yonetimi anlayisinin Tiirk kamu personel rejimine
yansimasi ile personel yonetiminden insan kaynaklari yOnetimine gecise etkisi
incelenmek iizere ele alinmistir. Yeni kamu yonetiminin etkisiyle kamuda personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis teoride; hizmet alimina yonelim, esnek
istihdam, rotasyon, is zenginlestirme, performans degerlendirme ve hizmet i¢i egitim
kavrami gibi yeni uygulamalarin kamu kurumlarinda uygulanmaya gegcmesine neden
oldugu goriilmiistiir.  Uglinci  boliimde insan kaynaklar1  ydnetimi  temel
fonksiyonlarindan insan kaynaklari planlamasina yeni kamu yoOnetiminin etkileri

incelenecektir.
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BOLUM 3: YENI KAMU YONETIMININ INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMASINA ETKILERIi

Yeni kamu yonetimi anlayisinin insan kaynaklar1 yonetimi kavraminda meydana
getirdigi degisikliklerin insan kaynaklart yonetiminin temel fonksiyonu olan insan
kaynaklart planlamasinda etkileri oldugu yadsinamaz bir gergektir. Bu boliimde yeni

anlayisin insan kaynaklar1 planlamasina etkilerinin ne oldugu tartisilmastir.

Klasik yonetim teorisinin yonetim siire¢ yaklasimi yonetim faaliyetlerini planlama ile
baslatmaktadir. Belirli ve gergeklestirilecek amaglar belirlendikten sonra bu amaglara
varmak i¢in yapilacak ilk sey Akyiiz (2001: 107)‘lin de ifadesiyle; plan, planlama ve
insan kaynaklart planlamasi olmalidir. TDK’ya gore plan; isin yapilmasi i¢in uyulacak
diizen, tutulacak yoldur. Planlama ise, yapilacak isin plana gore dizayni, amagl hareket
etme faaliyeti olarak ifade edilmektedir. Genel olarak planlama Tosun (1992: 47)’un da
belirttigi gibi; onceden ne yapilacagina karar verme siireci ve kurumun nereye ve ne
sekilde gidecegini gosteren bir harita olarak belirtilmektedir. Ozetle; plan Kkararlar

toplami ve segimken; planlama karar ve se¢im siirecidir.

Insan kaynaklar1 planlamas1 Senatalar (1975: 58)’1n ifade ettigi gibi; isletmede galisacak
isgliciinii nitelik yoniinden belirli bir diizen iginde saglamaktir. Ayn1 zamanda insan
kaynaklar1 planlamasi1 Graham ve Bennett (1998: 163)’in ifadesiyle; ne kadar sayida ve
hangi nitelikte personele gerek duyulacagini, bu talebin hangi dereceye kadar
karsilanmasmin  muhtemel oldugunu Ongériimleme yoOniindeki girisim olarak
tanimlanmaktadir. Kisacasi, kurumun yeter say1 ve nitelikte ¢alisan1 gereken zamanda
saglayabilmek i¢in, kurumun simdiki durumu, ilerlemesi ve stratejik hedefleri 6n planda
olacak sekilde bir planlama yapilmasidir. Palmer ve Winters (1993: 31)’1n da belirttigi
gibi etkili bir insan kaynaklari planlamasi kurumun basarisinin temeli olarak
goriilmektedir. Geleneksel kamu yonetiminde planlama araci olarak norm kadro
kullanilmaktayken; yeni kamu yonetiminin etkisi ile kamuda insan kaynaklari
planlamasinin daha esnek, egitim ve gelistirme odakli, isletmecilik mantiginda bir

sisteme doniistiigii goriilmiistiir.

Calisgmanin bu boliimiinde yeni kamu yonetimi anlayisinin  insan kaynaklar

planlamasina gecise etkisi ele alinacaktir. Geleneksel kamu yonetimi planlama araci
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olarak norm kadro kavraminin tarihgesi, yarari, usul ve esaslari, siirecleri, personel
yonetimine olas etkileri ve elestirileri agiklanip; yeni kamu yonetiminin etkisi ile insan
kaynaklar1 planlamasinin nasil yapilmasi gerektigi incelenecektir. Insan kaynaklari
planlamasinin tarihsel gelisimi, kapsami, amaglari, 6zellikleri, yararlari, talep tahmin
yontemleri ve isgiicii gereksinim tiirleri anlatildiktan sonra yeni anlayista kamuda nasil
bir uygulama alani1 olusturdugu ifade edilmeye calisilacaktir. Boliim 2 alt bdliimden
olusmaktadir. Her bolimde insan kaynaklari planlamasi anlayisinin ve araglarinin
aciklanmas1 amaglanmaktadir. Boliimiin temel amaci ise; kamu kurumlarinda yeni kamu
yonetiminin etkisi ile insan kaynaklari planlamasinin kapsamina uygun yapilmasi

gerektiginin anlatilmasidir.

3.1. Geleneksel Kamu Yénetiminin Etkisi ile insan Kaynaklar1 Planlamas1 Araci

Olarak Norm Kadro Uygulamasi

Norm sozctigii normal kelimesinin koki olup, “kural, kanun ve doga” anlamlarina
gelmektedir. Norm kavrami Kalkandelen (1997: 33)’in ifadesiyle; “Ornek, tekdiize,
eylem, model olma” durumlarin1 kapsamaktadir. Kadro sozciigii; gorevin yapilmasi
icin gerekli tiirden seylerin toplami anlamina gelmektedir. Bu niteliklerine bakarak
kadroyu en kisa sekilde Adal (1968: 151)’in ifadesiyle “gérev yeri” olarak
tanimlayabiliriz. Kadro kurumun yapi tasidir ve sosyal bir yapisi vardir; kadrolamaya
konu olan 6dev, goérev, birim, kurum ve orgiitsel amaglar birbirleriyle ilgili oldugu i¢in
herhangi birinde meydana gelen degisim tiimiinii etkilemektedir. Bu ylizden kadrolama
islemi bir kez yapilip birakilamaz, siireklilik arz eden bir siiregtir. Ciinkii Kalkandelen
(1997: 35)’in de ifade ettigi gibi; “kadrolar da dogar, gelisir, degisir ve Sliirler” kisacasi

zamanla fonksiyonlarin yitirirler.

Kadrolama sistemi 16.yiizyilda Ingiltere ve Fransa’da uygulanmaya baslanmstir.
Kadrolama sistemi i¢in Adal (1968: 150)’1n ifadesiyle iki mekanizma mevcuttur; kadro
siniflandirmasi ve personel siniflandirmasi. Kadro siniflandirmasinda kadro ve ¢alisan
birbirinden bagimsiz diisiiniilmektedir. Kadro siniflandirmasi Kalkandelen (1997:32)’in
de ifade ettigi gibi; ABD’daki devlet ve yonetim kavramina, bireyci felsefeye, liberal
ekonomiye 6zel kesimin idareyle olan iligkilerine uygun sekilde insa edilmistir. Kadro

siniflandirilmasinin en 6nemli sorunu siniflandirmanin bir kez yapilarak yeni kurulan
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birim ve o&rgiitleri kapsamamasidir. Ingiltere, Hindistan, Fransa ve Almanya’da
kullanilan personel siniflandirmasinda; her gorev niteliklerine gore gruplara ayrilarak
calisanlar bu nitelikleri tasiyanlar arasindan secilmektedir. Bu iki siniflandirma arasinda
memur Ucretinin degisimi en temel farki olusturmaktadir. Kadro siniflandirmasinda
gorev, yetki ve sorumluluklara gore tcret degisikligi yapilirken personel
simiflandirmasinda {icret sabit kalmaktadir. Sosyalist ve komiinist iilkelerde devletler
kadro simiflandirmasini  uygularken; liberal iilkelerde personel simiflandirmasi
uygulanmaktadir. Personel siniflandirmasi insan kaynaklar1 planlama araci olan norm

kadroya karsilik gelmektedir.

Tiirk tarihi incelendigi zaman; Karahanlilar, Biiyiik Selguklu ve Osmanli Devleti’nde
kadrolasmanin kullanildig1 goriilmektedir. Bu donemlere iliskin kadrolama bilgileri

asagidaki sekilde ifade edilmektedir:

o Karahanhlar: Kadrolama Karahanlilar zamaninda Kutad-Gu-Bilig’deki
ornekleri ile ortaya ¢cikmistir. Hakan ve tiim gorevlilerin gorev yerleri=kadrolar1
semalar halinde gosterilmektedir (Hacib, 2016). Semalarda gorev tanimi, gérevli
nitelikleri ve  sorumluluklar, Hakanin tasimasi gereken o&zellikler
belirtilmektedir. Bu dénem ise gére adama vurgu yapildigi goriilmektedir.

o Selcuklu Devleti: Yonetim, Orgiitlenme gibi yontem ve siiregler
Seyahatnamelerde bulunmaktadir. Nizamiilmiilk’iin Siyasetname adli eseri
dénemin en iinliilerindendir ve dénemin siyasi, politik, oérgiitlenme, personel ve
yonetim ilkelerine yer vermektedir. En iistten en alt kademeye kadar tiim
gorevler belirtilerek kadrolarin hiyerarsisi de gozler Oniine serilmektedir
(Nizamiilmiilk, 2015). Yine bu dénemde bir kisinin yalniz bir isi olmasi sarti
getirilmistir.

e Anadolu Selcuklulari: Devletin hizmetleri kadrolar seklinde belirtilip, yetki ve
sorumluluklar sinirlandirilarak atanacak kisilerin 6zellikleri belirlenmistir.

e Osmanl Devleti: Devletin biiyiime oraninda yeni olusan kadrolar belirlenerek
her kadronun 6dev, yetki ve sorumluluklari belirtilmistir. Bu islemlerin ardindan
goreve alinacak kiside aranacak nitelikler hatta goreve getirilecek kisilerin
giyecegi kiyafet ve kiilahlar bile belirlenmistir. Ozellikle Fatih Sultan Mehmet

Ikinci Kanunnamesi norm kadro kanununun tipik bir érnegini teskil etmektedir.
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Osmanli yonetiminde yine Ozdemir (2013: 110)’in ifadesiyle “miilkiye, ilmiye,
kalemiye ve seyfiye” diye dort sinif bulunmaktadir. Bu dort siniftan birine
girebilmek igin belirli sartlar1 karsilamak gerekmektedir. Fakat duraklama ve
gerileme evresinde durum farklilagsmis Siniflar uygun olmayan menfaatleri i¢in
birbirleriyle yarismak gibi olumsuz davranslar igine girerek yine Ozdemir

(2013: 112)’in ifadesiyle “kadrolagma ve smif niteliklerini bozmuslar”dir.

Tiirkiye Cumhuriyeti’nde kamu yoOnetiminde yeniden yapilanma siirecinde 2000’li
yillarda kamuda insan kaynaklar1 planlama araci olarak norm kadro sistemi
kurulmustur. Standart anlamina gelen norm ve gorev yeri anlamina gelen sosyallik ve
siireklilik iceren kadro kelimelerinin bir araya gelerek olusturdugu ‘“Norm Kadro”
terimi; kurumda benzer nitelikteki islerin yapilmasimi saglayan yapinin amaca gore

dizayni olarak ifade edilmektedir.

Norm kadro ¢aligsmalarinda temel nokta; hedeflerin gerceklestirilip gorevlerin yapilmasi
icin gereken Yilmaz ve Ozdem (2004: 116)’in ifadesiyle “ideal kadronun” olmasi
gerekenden ne az ne ¢ok olarak belirlenmesidir. ideal kadroyu nicelik ve nitelik olarak
belirleyip gereksiz istihdami Onlerken verimliligi de artirmayr hedeflemektedir.
Kadrolamanin amaglart alt yapiya ve personel islemlerine iliskin olarak iki sinifa
ayrilarak incelenmektedir. Alt yapiya iliskin olarak Akcakaya (2010: 201)’nin da ifade
ettigi gibi norm kadro; “is analizleriyle gorevlerin, gergek oOzellikleriyle ve diger
gorevlerden farkliliklarini gostererek taninmasmna ve gorevlerin birtakim unsurlar
karsisindaki durumlarinin belirlenmesine, is tanimi yapilabilmek i¢in gerekenlerin
saglanmasina” imkan saglamaktadir. Personel islemlerine iligskin olarak da; adil bir ticret
sisteminin kurulmasi, isgoren tedariki, kademe ilerlemesi ve derece yiikselmesi gibi

cesitli islemleri kapsamaktadir.

Ulkemizde norm kadro ile alakali ilk diizenleme 2000/1658 sayili “Kamu Kurum ve
Kuruluslarinda Yapilacak Norm Kadro Caligmalarinda Uyulacak Usul ve Esaslar”
bashiginda Bakanlar Kurulu Karar1 ile yiirirliige konulmustur. 2000/1658 sayili
Bakanlar Kurulu Karari’na gére Norm Kadro olusturulurken uyulacak usul ve esaslar

asagida Ozetlenmistir:

e Norm Kadro ¢alismalarina, kamu kurumlarmin hedefleri dogrultusunda, orgiit

¢cozlimlemesi yapilarak baslanir. Sonra, kurumdaki her birim igin is analizi ve is
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olciimleri yapilir. Is analizlerine gore de her kadronun is tanimlar1 ve is gerekleri
olusturulup bu birimler i¢in gerekli norm kadro sayis1 belirlenir.

e s analizi, kurumun var olan hedef ve gorevleri temel alinarak birimin
birlestirilmesi, degistirilmesi, kaldirilmasi ya da yeniden kurulmasi seklindedir.

e Kurumlar norm kadro caligmalarinda Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligi
(DPB)’1inca hazirlanan "Norm Kadro El Kitabi1"ndan faydalanirlar.

e (Degisik: 27.12.2003 tarihli R.G.) Norm kadro, TODAIE Genel Miidiirliigii’ne,
Milli Prodiiktivite Merkezine (MPM), yiiksekogretim kurumlarinin alaninda
uzman ogretim iyelerine ya da onlarin gozetiminde kurumlarin kendilerine
yaptirtlir. Kurumlar caligmaya yardimci olmak igin personelinden gereken
sayida kisiyi gorevlendirirler.

e Calisma kurumun tiim birimlerini kapsayacak sekilde yapilir.

o (Degisik: 27.12.2003 tarihli R.G.) Calisma Biiyiiksehir belediyeleri ve onlarin
kurduklari tesis ve isletmelerde kendileri tarafindan yapilir. Diger belediyeler ve
kurduklar tesis, isletme ve yerel idare birimlerinde ¢alisma Basbakanlik DPB ve
Icisleri Bakanligi’nca ortak olarak yiiriitiiliir. Ozel idarelerdeki calisma Icisleri
Bakanligi’nca yiiriitiiliir.

e Kurumlarca kadro is tanmimlari ile norm kadro sayr bilgi ve belgeleri,
caligmalarda uygulanmis teknikleri gosteren bilgi ve belgeler yiiritiiciilerce
onaylanmig halde ilgili kurumlarca Maliye Bakanligi ile Basbakanlik DPB’na
gonderilir. Bu bilgi ve belgeler komisyonca ilgili mevzuat ¢ergevesinde
incelenip norm kadro sonuglandirilir. Belirlenen kadrolarin niteliklerine gore
kurumlar, halihazirdaki c¢aliganlarini, gerektiginde egitimle bu kadrolarla
iliskilendirirler.

e Norm kadro ¢alismalar1 sonuglandirilmadik¢a kurumlar, kadro ihdas1 ve serbest

birakma isteginde bulunamaz.

Norm kadro calismalarinda uyulacak usul ve esaslar kisaca; orgiit ¢éziimlemesinin
ardindan kurumdaki her birim igin is analizi, her kadro ig¢in gérev tamimlari ve
pozisyonda ¢alisacaklardaki nitelikler tespit edilerek birimler i¢in gereken norm kadro

sayis1 belirlenmesi ile ¢aligmalarin tamamlanmasi seklinde ifade edilmektedir.
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3.1.1. Geleneksel Yonetim Planlama Araci Olan Norm Kadronun Temel Siirecleri

Norm kadro siireci; orgiit ¢coziimlemesi, is analizi, is tanim ve gerekleri, i degerlemesi,
norm kadro sayisinin belirlenmesi ve norm kadro kilavuzunun olusturulmasi

asamalarindan olusmaktadir.

3.1.1.1. Orgiit Céziimlemesi

Bagbakanlik Devlet Personel Bagkanligi (2001: 25) tarafindan orgiit ¢oziimlemesi;
“kamu kurumlarinda hizmetlerin noksan yiiriitilmemesi, teknolojik gelismelerin yapisal
degisikligi zorunlu kilmasi ya da sunulan hizmetlerin nitelik ve nicelik degisim
gerektirmesi durumunda yapilan ve kurumsal etkinligi artirmay1 hedefleyen yontem”
olarak tanimlanmaktadir. Akg¢akaya (2010: 225)’nin da belirttigi gibi kurumda verimli,
etkili ve rasyonel norm kadro diizenlemesi i¢in; “Oncelikle kurumun teskilat yapisinin
ortaya konulmasi, noksan ve problemli yanlarinin belirlenmesi, bu noksanliklarin
giderilerek diizgiin isleyen yapiya doniistiiriilecek norm kadrolarin yapiya uygun
olusturulmasi” gerekmektedir. Norm kadro c¢alismalarina baglamadan once ilgili
kurumun Orgiitsel yapisi, misyonu, vizyonu, yasal statiisii, ama¢ ve hedefleri
incelenerek kuruma ait bir veri seti olusturulmasi gerekmektedir. Bu asamada kurumun
kurulus amac1 ve politikalar1 saptanmakta ve yerine getirilmesi gereken tim gorev ve

hizmetler ortaya konulmaktadir.

Orgiit ¢oziimlemesi yapilirken bazi ilkelerin gdz dniinde bulundurulmasi gerekmektedir.

Evrensel orgiitleme ilkeleri asagida 6zetlenmistir (Bilgin ve Aytiirk; 2003: 163-165):

o Amag Birligi Ilkesi: Amaglarin tiim kurum birimlerinde alt amaglar olarak
belirlenerek tiim personelin kurumun amaglarini bilmesi saglanmalidir.

e [Is Béliimii ve Uzmanlasma Ilkesi: Amaglara ulasilacak islerin ayrimi1 yapilarak
personelin niteliklerine uygun isleri yapmasi saglanmalidir.

o Denetim Cevresi Ilkesi: Yoneticilerin ast sayilarmin belli olmasini ifade
etmektedir.

e Hiyerarsik Yapi Ilkesi: Kurumda yetki ve sorumluluklarm yukaridan asagi
dogru kademe kademe azaltilarak dikey koordinasyon saglanmalidir.

o Komuta Birligi Ilkesi: Kurumda her astin sadece bir iistii olmas1 gerekmektedir.
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o Sorumluluk Ilkesi: Kurumda calisan ast da iist de gorevlerinin sorumlulugunu
almasi1 gerekmektedir.

o Yetki-Sorumluluk Denkligi Ilkesi: Kurum personeli kendine verilen
gorevlerinde yetkisi kadar sorumluluk sahibi olmalidir.

e Yetki Devri Ilkesi: Ustlerin yetkilerinin bir kismini gorevlerde basari icin astlara
devretmesini ifade etmektedir.

o Istisnalara Gore Yonetim Ilkesi: Yetki devrinde her zaman yapilan islerin
disinda istisnai islerin yetkilerinin iistlerde kalmas1 anlamina gelmektedir.

o Aciklama Ilkesi: Kurum personelinin kademesi ne olursa olsun gorev, yetki,
sorumluluk, ¢alisma usul ve esaslari, disiplin kurallar1 gibi bilgilerde
bilgilendirilmesini ifade etmektedir.

e Denge Ilkesi: Kurumdaki her béliime isinin gerektirdigi 6lgiide onem ve deger
verilerek gereksiz biiyiimenin 6nlenmesi anlamina gelmektedir.

e Basit ve Anlasilhrlik Ilkesi: Kurum orgiit semasi ile tiim birimlerinin basit ve
anlasilir sekilde goriiniir olmas1 gerekmektedir.

e Esneklik ve Reorganizasyon Ilkesi: Kamu kurumlarinin zaman i¢inde ¢aga ayak
uydurmak i¢in gerekli degisiklikleri ve yenilikleri yapmasi gerekliligini ifade

etmektedir.

Orgiit ¢éziimlemesi yapilirken Tortop vd. (2013: 506)’nin de belirttigi gibi; merkezi,
Orgiitlin hiyerarsisine gore, iiretilen mal ve hizmet esasina gore, cografi dagilima gore,
hedef kitle esasina gore, ¢alisma siiresine gore, personel sayist Ve proje esasina gore
orglitleme modellerinden yararlanilmaktadir. Kurumun kurulus amag, politika, strateji
ve bigimine gore hangi oOrgiitleme modeli uygunsa onu tercih etmek gerekmektedir.
Karar verme mekanizmasi {iist yonetim olan kurumlarda “merkezi Orgiitleme”;
yoneticilerin denetim ¢evresi olan kurumlarda “Orgiit hiyerarsisine gore orgiitleme”;
belirli bir amag i¢in kurulmus kurumlarda “amaglara gore orgiitleme”; belirli bir mal
veya hizmet iiretimine gore birimlere ayrilmig kurumlarda “iretilen mal ve hizmet
esasma gore oOrglitleme”, iilkenin belirli yorelerine dagilmis yapist olan kurumlarda
“cografi dagilima gore Orgiitleme”; belirli kitleyi hedef alan kurumlarda “hedef kitle
esasina gore orgilitleme”; Ozellikle glivenlik, saglik ve savunma gibi alanlarda ¢alisma
stiresine gore idari yapist olan kurumlarda “galisma siiresine gore orgiitleme”; personel

sayisinin 6nemli oldugu kurumlarda “personel sayis1 esasina gore orgilitleme” ve ¢oklu
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emir-komuta zinciri olan kurumlarda “proje esasina gore oOrgiitleme” modelinden

yararlanilmasi uygundur.

Karacan (2009: 36)’in ifadesiyle; bir kurulusta faydali norm kadro calismasinin
yapilabilmesi icin “ilk dnce bu kurulugun kurum yapisinin incelenmesi, gelistirilmesi ve
norm kadrolarin bu yapiya uygun hale getirilmesi” gerekmektedir. Bu baglamda
Ozellikle asagida siralanan faktorlere iligskin veri ve durum analizi yapilmasi 6nemlidir

(Bingol, 2016: 181-182; Acar, 2015: 93-94; Kaynak, 1996: 59-71):

e Kurumun misyonu, stratejik amaclari ve politikalari,

e  Uriin talebi, isletmenin veya birimin iiretim-is hedef ve plani,
e Kurum ve is yapisi,

e Mevcut iggiicii envanteri, isgiicii devir oran1 ve devamsizlik oranlari,
e Isgdrenlerin performans ve yeterlilik diizeyleri,

e Uretim teknolojisi,

e Uretim araglarmin yeterliligi,

e Isletmenin finansal imanlari,

e lsgiicii piyasasinin dzellikleri,

¢ Yasal diizenlemeler ve hiikiimet politikalart,

e Ekonomik, demografik ve siyasal ¢cevre kosullari,

e Rakiplerin hedefleri,

e Sendikalarla iliskiler ve diizenlemeler.

Durum analizi ayn1 zamanda kurumun isgiicii arz ve talep tahmininde 6nemli bilgiler
sunmaktadir. Orgiit ¢dziimlemesinde durum analizinden sonra yénetici ve ¢alisanlarla
goriisme yapilmaktadir. Devlet Personel Bagkanlig1 tarafindan hazirlanmis bulunan soru
seti, ilgili kuruma uyarlanarak bir anket formu hazirlanmas: ile yoneticiler dahil tim
calisanlara uygulanmaktadir. Anket yontemiyle orta ve iist diizey yoneticilerden;
birimlerin vazifeleri, birimler arasinda vazife gecisleri, agiktaki isler, hiyerarsi,
kapatilacak birimler ile birlestirilmesi veya yeni olusturulmasi gerekli birimler ve gorevi
aksatan problemler ortaya konularak ¢oziim teklifleri gibi bilgiler alinmaktadir. Bu
islemlerin ardindan Eken ve Sen (2004: 614)’in de ifadeleriyle “Orgiit Analiz Raporu”

ve “Organizasyon El Kitab1” hazirlanarak islem tamamlanmaktadir.
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3.1.1.2. is Analizi

Is analizi tarihini Sokrates’e dayandiran Bingdl (2016: 77); Sokrates’in yapilmasina
ihtiyac duyulan isle ve onu kimin yaptigiyla ilgilenerek is analizinin diisiinsel
baslangicini ifade ettigini belirtmektedir. Ancak 20.ylizy1l baslarina kadar yazinda is
analizi kavrami goriilmemektedir. Yazinda is analizleri 1900’lerde Taylor tarafindan
bilimsel yonetim ilkeleri ile baslatilmistir. Sanayilesme evresinde kurumlarin
karsilastiklar1 belirsizliklere ¢are arayan Taylor Uyargil (1992: 130)’in de ifade ettigi
gibi; verimlilik artis1 igin ig ve yontem incelemesinden yola ¢ikarak; parga basi iicret
sistemi, is degerlendirme, se¢im ve yerlestirme, c¢alismalarin ayrintili denetimi
konularmi bilimsel olarak incelemesi ¢alismalarinin ilk adimini ve temelini is analizleri

olusturmaktadir.

Is analizi Acar (2014: 85)’1n ifadesiyle; isin kapsami, insan kayna@ ihtiyaci ve gevre
kosullar1 hakkinda bilgi toplamak ve bilginin analizi i¢in kullanilan sistematik
yontemdir. Daha kapsamli bir tanimlama yapan Bing6l (2016: 77)‘ln tarifine gore is
analizi; “isleri dogru, aktif ve saglikli sekilde analiz etmek i¢in kurumdaki her igin tek
tek niteligi, niceligi, gerekleri, sorumluluklar1 ve ¢alisma kosullarii bilimsel
yontemlerle arastiran teknik” olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlamalar 1siginda is
analizini; isin niteligi, niceligi, gerekleri ve ¢alisma sartlarini inceleyen bilimsel ¢alisma
olarak tanimlamak miimkiindiir. Is analizi (Bingdl, 2016: 84; Uyargil, 2015: 58); “amag
belirleme, veri toplama yontemi se¢imi, is analistini belirleme ve uygulama”

asamalarindan olugmaktadir. Bunlar kisaca asagida agiklanmistir.

Amag Belirleme: Tahiroglu (2003: 112) is analizinin amaglarini; “personel ihtiyacini ve
gereksinimini belirlemek, ise alim kriterleri olusturmak, egitim ihtiyacin1 belirlemek,
performans standartlarini saptamak, kariyer plani yapmak, kotii ¢alisma kosullarim
belirlemek, is degerlemesi i¢in islerin 6nem bilgisine ulasmak ve hukuki diizenlemelere
veri saglamak™ olarak belirtmektedir. Bing6l (2016: 79-80) is analizinin amaglarini; “is
degerlemesi caligmalari, personel se¢imi, egitim gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesi,
performans degerlendirme, is giivenligi ve is¢i sagligi, yonetim-sendika arasindaki bazi
uyusmazliklarin ¢éziimii, ¢calisma stiregleri, iicret oranlarinin karsilastirilmasi ve isleri
tanitici bilgi vermek™ olarak faaliyet alanlar1 bazinda belirtmistir. Uyargil (2015: 54-57)

is analizinin amaglarmni; “is dizayni, teknoloji, tepe yonetimin amaglari, kurum yapisinin
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olusturulmasi, insan kaynaklari planlamasi, iggéren saglanmasi, isgéren se¢imi, ise
yerlestirme, egitim-gelistirme faaliyetleri, licret yonetimi, performans degerlendirme, is
giivenligi ve isgoren sagligr” olarak kullanim alanlar1 bazinda ifade etmistir. Ozetle is
analizinin amaci; ister faaliyet alan1 agisindan ister kullanim alani agisindan bakilsin

onceden tespit edilmeli ve amacina uygun olarak veri toplanmalidir.

Veri Toplama Yéntemi Secimi: Is analizi yaparken Tahiroglu (2003: 118)’nun da
belirttigi gibi; bilgi-belge toplama, goézlem, anket ve miilakat yontemlerinden
yararlanilmaktadir. Bilgi-belge toplama yontemi; isin kapsami, yapilisi, sebebi ve
Ogelerinin neler oldugunun tespitine iliskin kurum ile ilgili yazili kaynaklarin
toplanmasi olarak ifade edilmektedir. Genellikle elle yapilan islemlerde tercih edilen
gozlem; isin yapilisi esnasinda gozlemlerin kayit altina alindigi bir yontemdir. Anket
yontemi ise; isi tanimak ve tanimlamak ig¢in c¢alisanlara soru formlar1 doldurtularak
yapilmaktadir. Hizli, ucuz ve kolay bir yontem olmasina ragmen; sorularin ¢alisanlar
tarafindan yanlis anlasilmasi, cevaplarin gelisigiizel verilmesi ve form hazirlamanin
zaman alip uzmanlik gerektirmesi gibi sakincalart da bulunmaktadir. En etkili
yontemlerden biri olan miilakat ise; ¢alisanlarla yiiz yiize goriismeyi igermektedir. Soru
listesi onceden hazirlanmakta ancak goriisme sirasinda genisletilip daraltilabilmektedir.
Is analizi ¢alismalarina baslamadan &nce amag belirlendikten sonra bu amaca en uygun

yontem tercih edilmelidir.

Is Analisti Belirleme: Is analizinde amag ve yontem belirlendikten sonra analizi yapacak
analist belirlenmektedir. Is analizi zor ve uzmanlik isteyen bir siirectir. Basari bu
kisilere bagli olacag: i¢in; analistlerin teknik bilgi yaninda Bingdl (2016: 83)’iin de
ifade ettigi gibi; “sosyal konulart inceleyip arastiracak bir nitelige ve bilgi birikimine de
sahip olmas1” gerekmektedir. Analist se¢im Olgiitleri belirlendikten sonra yapilan is ve
kurumdaki isgdren sayisi icin yeterli olacak sekilde analist sayisi belirlenmelidir.
Kurum c¢alisan sayist ¢coksa ya da kurumda is analisti yoksa uzman is analistlerinden
yardim alinmasi1 gerekmektedir. Analistler uygulamaya baglamadan 6nce egitimden
gecirilerek konu ile alakali bilgi verilip hatta pilot uygulama yapilarak analizde
karsilasabilecekleri uygulama problemleri en aza indirilmeye c¢aligilmalidir. Analistler

secilip egitimleri tamamlandiktan sonra is analizi uygulamasina gecilmelidir.
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Uygulama: Is analizi islemlerine Uyargil (2015: 59)’in de belirttigi gibi kurumun temel
islerinden baglanmali1 ve temel islerin yardimei ve destek isleri belirlenmelidir. Boylece
temel isin kurum i¢in gereksiz oldugu tespit edilirse yardimci ve destek islerin analizleri
de yapilarak zaman kayb1 yasanma riski ortadan kaldirilmis olacaktir. Is analizi hareket-
zaman etlidii kapsaminda isi birebir yapanlarla isin yapilis sliresinin 6l¢iimlenmesi ve is

ile ilgili bilgilerin edinilmesi seklinde uygulanmaktadir.

Is analizi calismasinin sonunda; is siiregleri kolaylastirilmakta, gerekli olmayan kadrolar
saptanmakta, unvan standardizasyonu saglanmakta ve halihazirdaki personelin egitim
gereksinimleri belirlenmektedir. Ayrica Eken ve Sen (2004: 614-615) is analizi
sonucunda; Yyetki, gorev ve sorumluluklar agik¢a belirtildigi ic¢in “sorumluluktan
kagisin” engellendigini ve c¢alisanin objektif degerlendirilmesinin yapildigin1 da
eklemektedirler. Is analizinin yararlarim1 Kalkandelen (1997: 72) asagidaki sekilde

Ozetlemektedir:

e Siniflama-kadrolama farki belirlenir,
e Adil ticret sistemi kurulur,

e Personel egitim gereklerini belirler,
e Personel degerlemeye yarar saglar,

e Performans standartlarini1 belirlenmesini saglamaktadir.

Is analizi sonunda elde edilen verilerle “Is Analiz Formu” hazirlanmaktadir. Is

analizinden elde edilen bilgiler ¢er¢evesinde is tanim ve gerekleri olusturulmaktadir.

3.1.1.3. is Tanim ve Gerekleri

Is analizi siireglerinin sonucunda toplanan bilgilerden isin standartlar1 ve isin
mahiyetinin formiile edilerek Ozetlenmesi islemine i tanimi denilmektedir.
Sabuncuoglu (2016: 71)’nun ifadesiyle; is analizi is bilgisini toplayan mekanizma, is
tanimu ise is analizi bilgilerinin sistematik ve bilingli sekilde aktaran tekniktir. Kisaca is
tanimi, 1§ analizinden elde edilen bilgilerin sistematik, bilingli 6zeti; is analizinin hem

urtini hem de uzantisidir.

Is tammminm amaglar1 Giiriiz ve Ozdemir Yaylact (2007: 103)’nmin da belirttigi gibi;

“birey oOzelliklerini belirlemek, is ilan1 6rnegi olusturmak, bagvuru 6n elemesi yapmak,
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goriismelerde adaylart degerlendirmek, ise giren yeni personele isi ogretmek,
performans degerlemeye yardim etmek ve is kiyaslamasi yapmak” seklinde

Ozetlenmektedir.

Yukaridaki ama¢ ve tanimlamalardan hareketle, is tanimini olusturan nitelikler
Basbakanlik Devlet Personel Bakanligi (2001: 37) tarafindan da belirtildigi gibi; “yazili
rapordur; isin goérev kosullarimi belirtir; gorev, yetki ve sorumlulugu gosterir; gereken
yetki diizeyini ortaya koyar; personelin iliskilerini gosterir; isin profilidir; personelde

aranan nitelik ve yetenekleri 6zetler” seklinde ifade edilebilir.

Is tammimn unsurlar1 Findik¢1 (2009: 143)’nin ifadeleriyle; “is igerigi, gereken arag-
gerecler, tretilen mal-hizmetin nitelikleri, isin asamalari, is i¢in gerekli davranislar, is
stireci, ¢alisma ortam1 ve kosullari, is i¢in gerekli bireysel 6zellikler, kurum igi ve dist
iliskiler, kKime kars1 sorumlu olundugu, is sorumlulugu, risk ve is i¢in gereken yetki”
olarak belirtilmektedir. Bingol (2016: 85-87) is taniminin unsurlarini; “igin kimligi-
konumu, amaci-Ozeti, gorev-sorumluluk, iliskiler, bilgi-beceri-yetenek gerekleri,
problem ¢ozme, yetki, iste kullanilan arag-geregler ve performans standartlari” seklinde
ifade etmektedir. Yiiksel (2000: 87) ise is taniminin unsurlarini ti¢ ana boliime bolerek

asagidaki gibi 6zetlemektedir:

e Ilk boliim, is kimligi boliimiidiir ve bu béliimde isin adi, kodu, baglh oldugu
birim, tarih benzeri bilgiler bulunmaktadir. Bu kisimda is isimlerinin

standartlastirilmasina énem verilmektedir.

e Ikincisi, isin 6zeti boliimiidiir ve bu bdliimde isin amaci, kapsami ve ise baglh
gorevler gosterilmekte ve isi diger islerden ayiran 6zellikler belirlenmektedir.
e Sonuncu boliimde ise; is i¢in kullanilan ara¢ ve gerecler, isi denetleyen kisi,

calisma kosullari, risk ve bireysel niteliklere yer verilmektedir.

Yukarida belirtilen unsurlardan herhangi birine gore is tanimi olusturulduktan sonra is
gerekleri belirlenmektedir. Is gerekleri; personelde olmasi gereken nitelikleri ifade
etmektedir. Is gerekleri isi yapacak olan personelin tasimasi gerektigi 6zelliklerin bir
profili olarak goriilmekte; egitim, deneyim, yas, zihinsel ve fiziksel beceriler gibi

konular1 igermektedir.
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Is gereklerinin tespitinde personelin 4 niteligi belirlenmektedir. Bu nitelikleri Yilmazer

ve Eroglu (2008: 97) asagidaki gibi siralamaktadir:

e Fiziksel Nitelikler: Isin gerceklesmesi igin gerekli bedensel kosullari
icermektedir.

e Zihinsel Nitelikler: Hafiza, yogunlasma, analitiklik, planlama benzeri nitelikleri
icermektedir.

e Duygusal ve Sosyal Nitelikler: iliski kurma, sosyallik benzeri o6zellikleri
kapsamaktadir.

e Davranmissal Nitelikler: Bireyin sahip oldugu bilgileri ne kadar davranislarina

aksettirdigini igermektedir.

Is gerekleri de belirlendikten sonra her kadro icin ayr1 bir “Is Tamim Formu”

hazirlanmaktadir. Is tanim formu olusturulduktan sonra is degerlemesi yapilmaktadur.

3.1.1.4. Is Degerlemesi

Is degerlemesi; is analizinin ardindan is tanimi yaparak belirli etmenlere gore islerin
aralarindaki 6nem, sorumluluk, zorluk derecesi gibi yonlerden birbiriyle kiyaslanarak
goreceli degerlerinin belirlenmesi ve {cretlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir.
Kurumda bulunan isler arasindaki deger ayrimlarini ortaya ¢ikaran Akgakaya (2010:
255)’nin ifadesiyle bir “kiyaslama” teknigidir. Daha genis bir is degerlemesi tanimini
Seyyar ve Oz (2007: 116); “bir kurumda yapilacak gorevlerin belli kriterler agisindan
birbirleriyle kiyaslanarak degerlerinin tespiti veya islerin teferruatli ¢dziimleme ve
tariflerinin yapilmasi ve aralarindaki farkliliklarin kolayca ya da giigliik temeline gore
objektif olarak ortaya konmas1” seklinde yapmaktadir. Is degerlemede personel degil is
ele alinmakta; isin icerik ve gereksinimleri dnem arz etmektedir. Is degerlemesi, islere
iliskin yetki, sorumluluk ve ¢alisma iliskilerinin diizenlenmesini kolaylastirmakta; is ve
islemlerin basitlestirilmesine katkida bulunmakta; islerin nasil yapilmasi gerektigi
hakkinda ayrintil1 bilgiler icerdigi icin egitim planlamasinda faydali olmakta; personelin
secimi, ise yerlestirilmesi, yiikselmesi ve is nakillerinde yararlanilacak bilgileri
saglamakta; is giiciiniin nitelik ve nicelik olarak planlanmasina yardimci olmaktadr. Is

degerlemesi yapildiktan sonra norm kadro sayisi saptanmaktadir.
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3.1.1.5. Norm Kadro Saptanmasi

Orgiit ¢éziimlemesi, is analizi, is tanim ve gereklerinin olusturulmas, is degerlemesinin
yapilmasinin ardindan norm kadro saptamasi yapilmaktadir. Norm kadro isin yapilma
stiresinin yillik ¢aligma siiresine boliinmesi ile bu gorevi yapmak icin gerekli personel
sayisinin tespiti ile belirlenmektedir. Kadro saptanmasinda, is analizleri sonucu elde
edilen bilgiler 1s18inda optimal kadro sayisinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Timur
(2004: 207); memurun 1 yil i¢inde ¢alisma yiikiimliligi olmayan milli-dini bayramlar,
hafta sonu izinleri, yillik ticretli izin, mazeret izni ve hastalik izinlerinin toplamini 153
giin olarak belirleyip; memurun yillik briit ¢alisma zamanini da 212 giin olarak
hesaplamaktadir. 212 giiniin saate ¢evrilmis hali (212 x 8 = 1696) 1696°dir. Ancak
Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligi tarafindan hazirlanan norm kadro el
kilavuzunda memurun yillik ¢aligma zamaninin 200 giin, 1600 saat olarak saptanmis ve
islemler 1600 saat baz alinarak yapilmaktadir. Norm kadro sayis1 belirlendikten sonra

calismay1 sonuglandiracak olan norm kadro kilavuzu hazirlanmaktadir.

3.1.1.6. Norm Kadro Kilavuzunun Hazirlanmasi

Norm kadro kilavuzu; kurumun mevcut kadrolari ile norm kadrosunun nitelik, say,
kurum ve birim agisindan gosteren belge olarak tanimlanmaktadir. Norm kadro kilavuzu
Karcioglu (2004: 126)’nun da ifade ettigi gibi; kurumun amaclarina ulagmasinda
gereksinim duydugu biitiin isler i¢cin en uygun nitelik ve sayidaki kadroyu ve kurumun
biitiin birimleri arasindaki rasyonel paylagimi gostermektedir. Kilavuz norm kadro
calismasinin temelini 6zlinli temsil etmekte, ulagilmak istenen hedefi gostermektedir.
Norm kadro sayisinin tespitine iligkin is analizi, is tanim ve gerekleri ve is degerlemesi
islemlerin neticesinde elde edilen veriler detaylica agiklamalariyla beraber norm kadro

kilavuzunda belirtilmektedir.

Kisacas1t norm kadro siireci; orgiit ¢oziimlemesi ile baslayip, is analizi, is tanim ve
gereklerinin olusturulmasi, is degerlemesi, norm kadro sayisi tespiti ve norm kadro
kilavuzu olusturulmasi agsamalarindan olusmaktadir. Norm kadro kilavuzu olusturularak
norm kadro calismalar1 nihai sonuca ulastirilmakta ve kilavuz YOK’e gonderilerek

caligma tamamlanmaktadir.
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3.1.2. Norm Kadro Diizenlemesinin Olas1 Etkileri

Norm kadro c¢alismalarinin yararlari, kamu kurumlarinda yarattig1 etki ve problem
alanlar1 uygulama hakkinda yeterlilik, gegerlilik, verimlilik ve etkililik acisindan bilgi

vermektedir. Bu yilizden 6nem arz etmektedir.

Kalkandelen (1997: 82)’e gore norm kadro g¢alismalarinin yararlar1 “kadro unvanlarina
aciklik getirip tarafsiz yonetimin gilivenilir temellere dayandirilmasinda yapisallik
hizmetini gérmek; esit ise esit iicret diizeninin saglanmasina yardimei olmak; calisan
gereksinimlerini tahmin etmek; calisan giderlerinin saptanmasina yardimci olmak;
kadro gereklerine uygun nitelikte ¢alisanlarin ise alinmasii saglamak; kadro
gereklerine uygun ozellikte galisanlarin egitimine olanak tanimak; calisanlarin egitim

gereksiniminin belirlenmesine yardimci olmak” seklinde siralanmaktadir.

Bilgin ve Aytirk’e gore (2003: 159-160) norm kadronun yararlari, ‘“kadronun
gereklerine uygun nitelikleri tasiyan kisilerin segilmesi ve ise alinmasini saglamak;
kadrolar1 ve gorevleri tanimlamak; kisilerin igin 6zelliklerine uygun olarak egitilmesini
saglamak; gorev dahilinde kadro ve unvan standartlarini saglamak; personel idaresinde
liyakat ve objektiflik ilkelerinin uygulanmasini1 saglama konusunda yardimci olmak”

seklinde ifade edilmektedir.
Timur (2003: 301)’a gore norm kadronun yararlari ise asagida siralanmustir:

e Kurumun, teknolojisi goz 6niinde bulundurularak, tahmin edilen hedefe varmasi
icin gereken personel sayisi, is Ol¢imii sisteminden faydalanilarak
saptanacagindan, fazla calisan istthdami Onlenip buna bagli is verimliligi
arttirilmis olur.

e Norm kadro gereken personel sayisinin belirlenmesinin yaninda, personelin
niteliklerinin belirlenmesi, kurumun verecegi egitimlerin 6nem derecelerinin
yerinde belirlenmesine, yeni alinacak personelde aranacak niteliklerin
belirlenmesine yardimci olur.

e Norm kadro unvanlara netlik getirir. Norm kadro ¢alismalar1 sirasinda rutin is
yuikii briit 8 saatten az kurumlarda unvan olusturulmadigindan unvan enflasyonu

engellenir.
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e Yonetim uygulamalarinin subjektiflikten ve politik baskilardan korunmasi da
temeldir.

e Personel maliyetlerinin gergege uygun sekilde belirlenmesine, kararlara iliskin
ekonomik resmin hesaplanmasina ve biitgenin reel karakter kazanmasina olanak

tanir.

Akcgakaya (2010: 271) norm kadro c¢alismalarinin kurum igin yararlarii asagida

belirtildigi gibi siralamistir:

e Kurumlarm, yapmak zorunda olduklari goérev igin gereksinim duyulan kadro
sayisini bulup kadrolarin tiim birimlere rasyonel sekilde dagilimini saglar.

e Kurumlarin biitiin iretim maliyetleri arasinda galisana ayiracaklart maliyetin
gercek niceliginin hesabinda giivenilir kaynaklar1 saglar.

e Kurumlarda “az ya da ¢ok sayidaki kadronun” yapacagi is kayiplarini engeller.

e Denetgilerin, kadro denetiminde giivenilecek kaynak hizmetini gérmektedir.

e Kadro performans standartlarmin belirlenmesinde destek olur.

e Kadrolarin performans standartlarinin yiikseltilmesi i¢in is incelemesinde onceki
arastirmalardaki yontemleri ve ulasilan sonuglart sunmasi agisindan kurumlarda
bilgi biriktirme olanag: saglar.

e Norm kadro kilavuzu, bilimsel ve teknik icaba gore hazirlandiginda, personel
yonetiminin temel iglerinde temel veri gorevi yapar. Bunun sonucunda ise alma,

istihdam, egitim, adil {icret gibi islemlerin dogru sekilde yapilmasini saglar.

Ozetlemek gerekirse norm kadro galismalarinin kuruma getirecegi ongériilen katkilar,
kaynaklarin yerinde kullanimi; firsat esitligi ile demokratiklesme; isgoren degerlemenin
tarafsiz, adaletli, nitelikli, verimli ve ekonomik zorunluluklara uygun sekilde
yiirlitiilmesi; esit ise esit iicret; isgdrenin is niteliklerine uygun egitime tabii tutulmast;
unvan standardizasyonu; igin yapilmasi i¢in gerekli kadro sayisinin tespiti seklinde ifade

edilmektedir.

Norm kadro ¢aligmalarinin kamu kurumlarinda yarattigt ya da yaratmasi gerektigi
diisiiniilen etki 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu tarafindan; liyakat, aciklik,
giivence, esitlik, smiflandirma ve kariyer ilkeleri agisindan ele alinmaktadir. Bunlar

asagidaki sekilde agiklanmistir:
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Liyakat Ilkesi Acisindan Etkileri: Devlet; kamu hizmetleri isine girmeyi, ilerlemeyi,
isten ¢ikarilmayi liyakat sistemine uygun olarak yapilmasini ve sistemin esit olanaklarla
uygulanmasinda memurlarin giivenligini saglamaktadir (Devlet Memurlar1 Kanunu,
Madde 3-c). Teoride norm kadro calismalari kadro geregine uygun personelin

alinmasini saglayarak kayirmaciligi dnleyip liyakat sistemi getirmektedir.

Acitklik Ilkesi A¢isindan Etkileri: Norm kadro ¢alismalari ile teoride kadro unvanlarina

aciklik getirilmektedir.

Giivence Ilkesi Acisindan Etkileri: Teorik acidan norm kadro ¢alismalar1 personelin

yonetime giiven duygusunu artirarak verimlilik artis1 saglamaktadir.

Esitlik Ilkesi Acisindan Etkileri: Teorik acidan norm kadro calismalar “esit ise esit

ticret” sisteminin kurulmasina yardim etmektedir.

Siniflandirma Ilkesi Acisindan Etkileri: Devlet, kamu hizmetleri islerini ve bu
islerdeki memurlarini vazifesi igin gereken niteliklere ve siniflara ayirmaktadir (Devlet
Memurlar1 Kanunu, Madde 3-a). Norm kadro c¢alismalar1 teorik agidan bu

siiflandirmay1 saglayacak verileri ortaya ¢ikarmaktadir.

Kariyer Ilkesi Acisindan Etkileri: Norm kadro ¢alismalari sonucu elde edilen bilgiler
“memurlara, hizmetleri i¢in gerekli bilgi ve becerilerine uygun sekilde, siniflari iginde
en st dizeye kadar ilerleme olanag1” (Devlet Memurlari Kanunu, Madde 3-b)

saglamaktadir.

Norm kadro ¢alismasinin teorik acidan yukarida siralanan yararlar1 ve kamu
kurumlarinda olusturmasi beklenen etkiler yaninda yarattigi sorun alanlar1 da
bulunmaktadir. Norm kadro ¢alismalarina yonelik sorun alanlarini Timur vd. (2010:
514-519) asagidaki sekilde 6zetlenmistir:

e Norm kadro ¢alismalarinin bir kisminda teorik sorunlar varken en énemli sorunu
uygulamada Kkarsilasilan sorunlardir. Bakanlar Kurulunun norm kadro
caligmalar ile ilgili kararlar1 vardir ama bu projelerin sonuglarinin nasil hayata

gegirilecegi ile ilgili net bir durum bulunmamaktadir.
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Bazi kamu kurumlar1 diginda gérev tanimina, is analizine ve is dlglimlerine ait
veri tabani bulunmamaktadir. Boyle bir veri tabaninin olmamasi yapilan
caligmalarin kiyaslama yapma imkanini ortadan kaldirmaktadir.

Norm kadro ¢alismalar1 yapilmadan 6nce kamu yOnetimi sisteminin biitiiniinii
icine alan bir idari reform caligmasina bagli olarak yeni olusan durum
baglaminda norm kadro ¢alismasi yapilmalidir. Boyle bir yeniden yapilanma
caligmas1 yapilmadan, yapilacak olan her tirli c¢alisma eksik ve yetersiz
olacaktir.

Kamuda yapilan norm kadro calismalarinda karsilasilan sorunlardan bir digeri
Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet gosteren kamu orgiitlerinde is analizlerinin
saglikl1 bir bicimde yapilip yapilamadigi sorunudur.

Tiirk kamu ydnetimine ait biirokratik kiiltlir ve degisime karsi olusan direng, bu
caligmalara kamu personelinin isteksiz katilmasina neden olmaktadir.

Norm kadro calismalarina 6n yargi olmasi calisanlarin bu ¢alismalara
katilimlarinin diisiik olmasina neden olurken c¢alismayla ilgili yapilan anket
uygulamasinda da yeterli ve dogru bilgilerin verilmesinde sorunlar
yasanabilmektedir.

Norm kadro c¢aligmalari ile ilgili mevzuatin norm kadro ¢aligmalarinin amacina
yonelik birka¢ maddeden olusan ¢erceve bir metin seklinde olmasi1 uygulamaya
iliskin net ve agik kriterler koymamasi ¢alismalarin degerlendirilmesi konusunda
sorunlarin yasanmasina neden olmaktadir.

Devlet Personel Bagkanliginin norm kadro ¢alismalari ile ilgili biitiin kurumlar
icin standart bir soru seti hazirlanmasi, uygulamada sorunlar yaratirken bu
sorularin agir bir dille ve akademik bir {slupla hazirlanmasi sorularin
calisanlarca yeterince anlagilmasini engelleyerek cevaplarin aksamasina neden
olmaktadir.

Uzun zamandir devam eden devletin bir istthdam kaynagi olarak goriilmesi
anlayisinin devami olarak liyakatsiz ve ehliyetsiz kisilerin kamuya alinmasi
sonucu, nitelik bakimindan ciddi sorunlar1 bulunan kamu personelinin niifusa
oranla fazla olmamasina ragmen c¢iktilar baglaminda ortada istenilen sonuglarin
olmamasi, iilkemizde kamu personelinin fazla olduguna iliskin yargilara destek

olarak kamu gorevlilerin sayisi tartismasina neden olmaktadir.
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Kisaca; uygulama sonuclarinin nasil hayata gecirileceginin belirsizligi; is analizi, is
Olciimii gibi veri tabani olmamasi; idari reform ihtiyact; hizmet sektoriindeki kamu
kurumlarinda is analizinin zorlugu; degisime direng; kamu personelinin calismalara
isteksiz katilimi; isgorenlerin ¢alismaya Onyargili yaklagsmasi; mevzuatin gergeve bir
metin olmasi; standart soru setinin eksik kalmast; liyakatsiz ve ehliyetsiz kisilerin kamu
kurumlarinda istihdam edilmis olmast norm kadro uygulamalarinin temel sorun

alanlarim1 olusturmaktadir.

Sonug olarak; yapilacak orgiit ¢oziimlemesine bagli kurumdaki her birim i¢in is analizi,
her kadro igin gorev tanimlar1 ve pozisyonda calisacaklarda aranacak nitelikler
belirlenerek birimler i¢cin norm kadro sayisi tespiti seklinde Ozetlenen norm kadro
geleneksel kamu yonetimi kapsaminda insan kaynaklari planlamasi aracit olarak
uygulanmaktaydi. Ancak yeni kamu yonetimi anlayisinin kamu personel rejimi ve insan
kaynaklar1 yonetiminde meydana getirdigi degisimler sonucu insan kaynaklar1 planlama
aract olan norm kadro uygulamalar1 yeni yapiin esneklik, isletmecilik mantigi, insan

oncelikli ve stratejik bakis agis1 karsisinda yetersiz kaldig1 goriilmektedir.

3.2. Yeni Kamu Yonetimi Etkisi ile Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklari planlamasi ikinci Diinya Savasi sonrasinda ingiltere’de endiistriyel
egitim alaninda ortaya c¢ikmistir. Amerika’da uzun yillar boyunca insan kaynaklari
planlamasi {ist diizey yonetici gelisimine yonelik yapildig: i¢in 1960’lara kadar insan
kaynaklar1 planlamasi bilgilerine literatiirde rastlanmamaktadir. 1960’larda Almanya’da
“Personel Planlamas1” ismiyle béliimler kurulmaya baglanmis ve 1968 yilinda Insan

Giicii Dernegi Is Arastirma Kurumu’nun ¢alisma grubu olarak is hayatina girmistir.

1970’ler insan kaynaklari planlamasinin degerinin arttigt donemler olmustur. Bu
donemde aktif ve verimli ongoriilerde bulunulmaya baslanmigtir. 1980 de insan
kaynaklar1 planlamasi kapsamina Walker (1980: 7)’1n da ifade ettigi gibi; “ise alma,
yiikseltme, performans ve kariyer planlamasi, isten ¢ikarma kararlar’” girmistir. Bu
donemde insan kaynaklar1 planlamasinin amaci maliyetlerin en aza indirilerek
verimliligin en ist seviyeye ¢ikartilmasi olmus ancak insan kaynaklari planlamasi ile

isletme stratejileri arasinda iligki kurulmasi gerektigi goz ardi edilmistir.
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1990’1 yillarda kiiresellesme ve yeni kamu yonetiminin etkisiyle isletmeler diinya ile
biitiinlestigi i¢in insan kaynaklar1 yonetimi stratejik bir boyut kazanmistir. Giiniimiizde,
uluslararasi iliskiler, kiiresellesme, uluslararasilasma ve yeni kamu yonetimi anlayisi
planlamay1 6n plana ¢ikarmaktadir. Artik isletmelerde insan kaynaklar1 planlamasi igin
0zel birimler olusturulmakta ve insan kaynaklari planlamast uzmanlar ile

calisilmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasi Attwood (1989: 12)’un da ifade ettigi gibi; kurumun
gelecekteki performansini en iist diizeye ¢ikarmak icin, insan arz ve talebindeki olasi
etkileri ¢oztimlemeye ¢alismaktir. Senatalar (1975: 70)’1n ifadesiyle; kurumda ¢alisacak
isgliclinii nitelik ve nicelik yoniinden belirli bir diizen i¢inde saglamaktir. Graham ve
Bennett (1998: 163) tanimi; “ne kadar sayida ve hangi nitelikte isgdrene gerek
duyulacagini, bu talebin hangi dereceye kadar karsilanmasinin olast oldugunu
ongodriimleme yoniindeki girisim” olarak genisletmektedir. Insan kaynaklari ydnetimi
anlayisinin en onemli fonksiyonlarindan olan insan kaynaklar1 planlamasin1 Akgaya
(2010: 345); “kurumun gereksinim duydugu, nicelik agisindan yeterli, nitelik agisindan
mukteber, gorevler agisindan tutarli, zamanlama agisindan uygun, mali agidan hesapl
insan kaynaklarinin elde edilmesi siireci” olarak kapsamli bir tanimini vermektedir. Bu
tanimlamalardan yola ¢ikarak kisacast temelini insan kaynag ihtiyacinin
belirlenmesinin olusturdugu insan kaynaklar1 planlamasi; kurumun simdiki ve
gelecekteki calisan ihtiyacini ve sayisini kurumun amag, misyon ve stratejilerine uygun
bir sekilde belirleme siirecidir. Insan kaynaklari planlamasi drgiitsel planlama siirecinin
bir parcgasi oldugu i¢in Mathis ve Jackson (1991: 50-51)’1n ifadesiyle “kurumlar igin

yasamsal dneme sahip’tir.

Sabuncuoglu’na gore (2016: 53) insan kaynaklari planlamasinin amaglari; “kurumda
insan kaynaklar1 envanteri olusturmak; kurumun gelisim planlar1 ¢ergevesinde isgiicii
ihtiyacin1 belirlenmek; yatirilan sermayenin karlilik dstiinde rol oynayan isgdren
maliyet denetimini saglamak; bilingli kurumsal sistem kurarak ve kurumun insana
uyarlanmasin1 hedefleyen tedbirler alarak iiretimde kiiresel artis yapmak; c¢alisanlarin
icinde oldugu fiziksel ve ahlaki sartlar1 diizeltmek; otomasyon sonucunda personelin
tekrar doniisiini ve kurumda etkin ekonomik rol oynayamayanlarin tekrar

simiflandirilmasina olanak tanimak; c¢alisan veya temsilcilerin  yardimiyla tcret
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normlarini belirlemek ve nesnel 6lgiitlere gore islerin degerlenmesini yapmak; kurum
personeline doniik olarak ve insan bilimlerinden faydalanarak karsilikli saygili olma

ilkesi ¢ergevesinde egitim programlarini uygulamaktan” olusmaktadir.

Palmer ve Winters (1993: 34) ise insan kaynaklar1 planlamanin amaglarini; “insan
kaynaklarinin gereksinimleriyle uzun (stratejik) ve kisa siireli (operasyonel) ongoriilerde
bulunmak; personeli kurumda tutmak ve verimliliklerini artirmak igin onlarin
gereksinimlerini karsilamak; insan kaynaklari yatirimlarinin yeterli derecede geri
gelmesini saglamak; insan kaynaklariyla ilgili gereksinimlerle, kurumun faaliyeti
arasinda iliski kurmak; kurumun istihdam olanaklariyla ilgili kanunlara uyum

saglamasini basitlestirmek” olarak 6zetlemektedirler.

Bingdl (2016: 172) ise amagclar1 iki baglik altinda toplamaktadir; “optimum diizeyde
isgoren istihdam etmek” ve “isgérenlerden azami derecede istifade etmek”. Optimum
diizeyde isgoren istihdami ile, kurumda gereginden az ya da ¢ok isgdren bulunmasini
onlemek; isgorenlerden azami derecede istifade etmek ile, kurumda fiilen c¢alisan
isgorenin yetenek, bilgi ve becerilerinin uygun sekilde kullaniminin saglanmasi

kastedilmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi yaparken amaglari saptamak kadar sorunlari saptamak
¢ozlim yollar1 gelistirilebilmesi agisindan énemlidir. Ciinkii insan kaynaklar1 planlamasi
Attwood (1989: 12)’un ifadesiyle; dogru bireyi, dogru sayida, dogru bilgi, beceri ve
tecriibeyle, dogru gorevde, dogru yerde, dogru zamanda, dogru maliyetle sahip olmaya
caligmaktir. Sorunlar1 anlamak i¢in neden insan kaynaklar1 planlamasi yapildigina

bakmak gerekmektedir.

Insan kaynaklari planlamasinin nedenlerini Bingél ( 2016: 173); “insan kaynaklarindaki
i¢ degisiklik ve sinirlar; var olan calisanlarin egitimi; bos kadrolarin vaktinde ilan1; yeni
isgéren tedarigi; hizla degisen toplumsal sartlara uyum saglamak; teknolojik yeniliklere
ve piyasa sartlarina cevap vermek; kanuni diizenlemelere, hukuk kurallarina ve yargi
kararlarina uymak” seklinde 6zetlemektedir. Bu nedenlerin yaninda ¢6ziim yollarini
saptamak acisindan insan kaynaklar1 planlamasini etkileyen faktorleri de bilmek
gerekmektedir. Insan kaynaklari planlamasini etkileyen faktorleri kurum ici ve kurum

dis1 faktorler diye iki genel grupta toplamak miimkiindiir (Findikg¢1, 2009: 129):
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o Kurum I¢i Faktorler: Ozellikle dikkat edilmesi gerekenler; kurumun misyon,
amac¢ ve hedefleri; kurumsal strateji ve politikalar; mevcut isgiicii 6zellikleri
olmak {izere ii¢ temel faktorden olusmaktadir. Kurumun misyon, amag ve
hedeflerine uygun yapilmayan planlama kurumun yapisina da uygun
olmayacaktir. Kurum strateji ve politikalarina uygun olmayan planlar islerlik
kazanamaz. Mevcut isgiicli Ozellikleri de gelecekte ihtiyag duyulacak isgiicii
ihtiyacinin 6zelliklerini belirlemek i¢in temel olusturmaktadir. Bu ylizden kurum
ici faktorler insan kaynaklari planlamasi agisindan 6nem arz etmektedir.

o Kurum Disi Faktorler: Cevresel belirsizlik, rekabet kosullari, teknoloji,
ekonomik faktorler, demografik faktorler ve yasalardan olugmaktadir. Cevresel
belirsizlik; {ilkenin biiyiime hizi, istthdam oranlari, ekonomik krizleri, siyasal
istikrar1 gibi ¢evresel 6zelliklerden olugmaktadir. Rekabet kosullar1 Sabuncuoglu
(2016: 62)’nun da ifade ettigi gibi; kaliteli insan kaynagini nasil elde edilecegi
ve elde edilen kaynagin elde tutulmasi konularinda 6nem kazanmaktadir.
Teknolojik degisimler; kurumun hem isleyisini hem de gerekli olacak isgoren
niteliklerini dolayisiyla da insan kaynaklar1 planlamasim etkilemektedir. Issizlik,
enflasyon gibi olumsuz ekonomik faktorler, demografik ozellikler ve yasalar

insan kaynaklar1 planlamasi i¢in olduk¢a dnemlidir.

Insan kaynaklar1 planlamasini etkileyen diger faktorler Bingol (2016: 194)’{in de ifade
ettigi gibi; “insan kaynaklari planlamasinin kurumun planlart ve diger faaliyet
planlariyla entegresinin zorlugu, ist diizey yonetim desteginin eksikligi, yonetimin
insan kaynaklar1 planlamasinin degeri konusunda ikna edilemedikleri igin plana
stipheyle yaklasmasi, planda belirtilen degisikliklere direng, Ozellikle yiiksek issizlik
donemlerinde sosyal ve mali degisiklikleri dogru olarak tahmin etmenin zorlugu, geriye
doniik tam ve dogru ¢alisan kayitlarinin olmamasi ve teknolojideki hizli gelismeler”
olarak 6zetlenebilmektedir. Insan kaynaklari planlamasinin neden yapildig1 ve etkileyen
faktorlerin neler oldugu belirlendikten sonra sorunlara c¢oziim yollart iiretmek

kolaylasacaktir.

Mevcut sorunlar, bu sorunlarin nedenleri ve etkileyen faktorler belirlendikten sonra
insan kaynaklar1 planlamasi yapilmasi asamasina gecilmektedir. Insan kaynaklari

planlamasi yapabilmek icin &ncelikle &zelliklerini bilmek gerekmektedir. Insan
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kaynaklar1 planlamasmin (IKP) &zelliklerini ise asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(Findikg1, 2009: 128):

IKP, kurumun hedeflerine erisme siirecinde gereksinim duyulan ozelliklerde
calisanin belirlenmesiyle ilgilidir.

IKP, gelecek tahminlerinde bulunmayi saglayan bir siiregtir.

IKP, direkt olarak kurumun insan kaynagiyla ilgilidir.

IKP, kurumun halihazirda insan kaynaklar1 potansiyelinin envanterinin
olusturulmasini zorunlu hale getirir.

IKP, degisen siyasi, mali, akademik alandaki toplumsal ve ticari ilerlemelere
yanit verebilecek personelin saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine
yonelik stratejilerin ve gereken uygulamalarin yapilmasini igerir.

IKP, yeterli sayi, tiir ve nitelikte personelin gereken zaman ve yerde hazir
olmasini saglar.

IKP’nin uzun vadeli olmas1 ve daha fazla iist seviye yonetimin rolleri arasinda
yer alan aktivitelerle ilgili olmasindan otiirli, stratejik planlama seklinde
yapilmasi zorunludur.

Kurumun sahip oldugu insan kaynaklarindan daha rasyonel faydalanmasinin
araci olarak razi olunan IKP, kurumdaki insan kaynaklarini bir gider 6gesinden
¢ikarip, iretim etmenine ¢eviren siiregtir.

Insan kaynaklar1 hakkinda gelecekte ortaya c¢ikacak gereksinimlerle ilgili plan,
simdi ve sonrasinda gereksinim duyulacak personel sayisini belirlemeyi gerekli
kilar.

Yukarida belirtilen 6zelliklere uygun insan kaynaklari planlamasit Bingdl (2016: 180-

196)’e gore asagidaki 7 asamadan olusmaktadir:

Bilgi Toplama ve Analiz: Kurumun misyonu, amaglari, politikalar1, tiriin-hizmet
hedef planlari, is yapisi, isgiicii envanteri, performans diizeyleri, isgiicii devir
oranlari, devamsizlik oranlari ve rekabet ortamlarinin  durum bilgileri
toplandiktan sonra is analizleri yapilmalidir.

Isgiicii Talebini Ongériimleme: Genel olarak kurumun gelecekte ihtiyag

duyacagi isgorenin nitelik ve say1 olarak belirlenmesi siirecidir.
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Isgiicit Arzint Ongoriimleme: Hem igsel hem de dissal isgiicii arzini belirlemek
gerekmektedir. I¢sel isgiicii arz1 nakil, terfi gibi yollarla isgiicii gereksiniminin
karsilanip karsilanamayacaginin belirlenmesi siirecidir. Digsal isgiicli arzi; niifus
trendi, isgiicli devir orani, devamsizlik orani, isgiicli yapisi, ekonomik tahminler,
teknolojik gelismeler, rakipler, yasal diizenlemeler gibi faktorlere gore
belirlenmektedir.

Ongoriimlenen Arz ve Talebi Dengeleme: Personel arz ve talebi
ongorimlendikten sonra kiyaslanarak; arzin gelecekteki isgiicii ihtiyacini
karsilaylp karsilayamayacagina yani talepten az veya cok olup olmadigina
bakilmaktadir.

Biitceye Uyarlama: Insan kaynaklari planlamasmin doguracagi maliyet
hesaplanarak; planda biit¢enin uygunlugu da géz oniine alinmalidr.

Ust Yonetimin Onayi, Nihai IK Plami ve Uygulama: Insan kaynaklar
planlamasi hazirlanip iist yonetimin onay1 alindiktan sonra plan uygulanmaya
baslanmaktadir.

Kontrol ve Degerlendirme: Kurumda yapilan her ¢alisma gibi insan kaynaklari
planlamasinin uygulanmasi da denetlenmelidir. Entelektiiel sermayenin kurum
icin 6nemi goz Oniine alindiginda bu sathanin gerekliligi de anlasilmaktadir.
Degerlendirme sonucunda bir hata yapildig: tespit edilirse gerekli degisiklikler
yapilarak hata giderilmelidir.

Yiiksel (2000: 63) ise insan kaynaklari planlamasi siirecini asagidaki gibi 4 evrede

Ozetlemektedir:

1.Evre: 1) Analiz (isgiicii, prodiiktivite, organizasyon) 2) Insan kaynaklar talep
tahmini 3) Biitce hazirlanmasi 4) Insan kaynaklari arz 6ngdriimleme

2. Evre: 1) Insan kaynaklar1 hedef ve siyasalari 2) Ust yonetim onay1

3.Evre: Programlama (ise uygun personel segimi, personelin temini, icret,
egitim, bilgi-yetenek gelisimi, ddiillendirme, emeklilik vb.).

4. Evre: Kontrol ve degerlendirme.

Isletmenin gelecekte ne kadar isgiiciine ihtiyag duyacagmi belirlemesi yani talep

tahmini insan kaynaklar1 planlamasi siirecinin en 6nemli asamasini olusturmaktadir.
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Insan kaynaklar1 planlamasi talep tahmin yontemleri Bingdl (2016: 176)’e gore;

yargisal ve sayisal yontemler olmak tizere iki gruba ayrilmaktadir.

Yargisal Yéontemler: Sabuncuoglu (2016: 68)’nun ifadesiyle; yonetici tahmini,
delphi teknigi, nominal grup teknigi, senaryo analizi ve kiyaslama
yontemlerinden olugmaktadir. YOnetici tahmini; yoneticilerin  ge¢mis
deneyimlerine dayanarak gelecekteki isgiicli ihtiyacinin tahmin edilmesidir.
Delphi teknigi; birimlerin isgiicii talep tahminlerinin toplanarak insan kaynaklar1
boliimiinde sistematik hale getirilip yoneticilerin ortak goriise varincaya kadar
islemin tekrar edilmesidir. Nominal grup teknigi; isgiicii tahmininde bulunacak
yoneticilerin toplanti salonunda kagida goriisiinii yazip sunmasinin ardindan
goriis tartigmaya agilmakta ve en ¢ok kabul edilenden en az kabul edilene
gortsler siralanip degerlendirilmektedir. Senaryo analizlerinde; isgiicii ve gevre
analizi verilerine gore beyin firtinasi yontemi ile tahminler belirlenmektedir.
Kiyaslama; basarili isletmelerin insan kaynaklari planlamasi ile kiyaslama
yaparak tahminde bulunulmaya calisilmaktadir.

Sayisal Yontemler: Acar (2012: 100)’1n ifadesiyle; trend analizi, regresyon
analizi, zaman serileri yOntemi, is standartlar1 yontemi ve simiilasyon
yontemlerinden olugmaktadir. Trend analizi; kurumun istthdam diizeyinde son
yillarda olusan degisimlerin incelenerek talep tahmini yapilmaktadir. Regresyon
analizinde; geg¢mis insan kaynaklari bilgisi degiskenleri arasinda istatistiki
karsilastirma ile tahminde bulunulmaktadir. Zaman serileri yonteminde;
kurumun istihdam seviyesindeki ge¢mis yil verileri baz alinarak tahminde
bulunulmaktadir. Is standartlar1 yonteminde; is 6lciim ve hareket etiitlerinden
yararlanilarak  ihtiya¢  duyulabilecek personel sayist  belirlenmektedir.
Simiilasyon da ise; bilgisayarda ger¢ek bir model olusturularak matematiksel
mantik ile bu uygulamadan yararlanilarak gelecek isgiicli ihtiyaci tahmin

edilmektedir.

Insan kaynaklar1 planlama siirecindeki isgiicii talebini dngériimlemenin yapilmasinda

uygulanan talep tahmin ydnteminin kuruma gore segilmesi gerekmektedir. Insan

kaynaklar1 planlamasi spesifik olarak da isgiicii talebini 6ngoériimleme orgiitsel planlarla

baglantil olarak yapilmaktadir. Orgiitsel planlar; kisa siireli (0-2 yil), orta siireli (2-5
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yil) ve uzun siireli (5 yildan ¢ok) yapildigr i¢in Ongoriimleme ve insan kaynaklari
planlamas1 da bu kurumsal planlara uygun siirelerde yapilmas: gerekmektedir. insan
kaynaklar1 planlamasi yapmaya yeni baslaniyorsa, kisa vadeli planlar ile siirece
baslamak daha uygun olacaktir. Deneyim kazanip ihtiyaclar karmasiklastik¢a orta ve

uzun vadeli planlar tercih edilmesi gerekmektedir.

Isgiicii talebini dngdriimlemede bakilmasi1 gereken ikinci nokta da isgdren gereksinim
tiirlerinin belirlenmesidir. Bingdl (2016: 185-188)’lin ifadesiyle isgoren gereksinim

tiirleri; gergek, yedek, ek, yeni ve isten ¢ikarma gereksinimi olarak siniflandirilmaktadir.

o Gercek Isgoren Gereksinimi: Kurumda o isin yapilmasi igin gerekli isgdren
eksigini ifade etmektedir. Gergek igsgoren ihtiyaci tespitiyle var olan iggoren ile
olmasi gereken iggoren sayisi esitlenmeye ¢alisilmaktadir.

e Yedek Isgoren Gereksinimi: Hastalik, kaza, izin gibi devamsizlik nedenlerinden
dolay1r ortaya ¢ikan personel ihtiyacidir. Devamsizlik durumunda ihtiyag
duyulan personeli ifade etmektedir.

o Ek Isgoren Gereksinimi: Personelin isten ¢ikarilmasi sirasinda olusan isgiicii
gereksinimini karsilamak i¢in kullanilmaktadir. Isgiicii devir oranlar1 incelenerek
gereksinim tespit edilmektedir.

e Yeni Isgoren Gereksinimi: Kurum yapismin degisimi, teknoloji gelisimi,
iiretim-satis miktarinda artig gibi nedenlerden olusmaktadir.

o Isgiren Cikarma Gereksinimi: Kurumda yeniden yapilanmaya gidilmesi,

boliim kapatilmasi gibi sebeplerden dolayi ortaya ¢ikan gereksinim tiirtidiir.

Isgiicii gereksinim tiirlerinin bilinmesi hangi nitelikte ve ne zaman isgdren ihtiyaci
duyacagimizin planlanmas: agisindan Onemlidir. Genel olarak insan kaynaklar
planlamas1 yapmanin kuruma c¢esitli yonlerden faydalari bulunmaktadir. Can vd. (2001:
92)’nin de ifade ettigi gibi; insan kaynaklari planlamasinin yararlarini asagidaki sekilde

siralamak mimkiindiir:

e Kurumun ihtiyact olan personel nitelik ve sayr agisindan belirlenip, insan
kaynaklarinin organizasyon icerisinde tutulmasi saglanmaktadir.
e Kurumun var olan insan kaynaklarindan en verimli sekilde faydalanmasi

saglanmaktadir.
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e Kurumda zamanla degisen teknolojik seviye agisindan Olusan isgiicii fazlaliginin
kuruma verecegi zarar Ongoriimlenerek gereken tedbirlerin  6nceden
alinabilmesine olanak tanir.

e Yapilan yatirnmlarin karliligi agisindan personel giderlerinin normal seviyeyi
gegcmemesi denetlenebilmektedir.

e Diger IKY aktiviteleri igin dogru temel hazirlanmas1 ve kurumun sahip oldugu
personelleriyle alakali problemlerin teshis ve ¢ozliimiiniin kolaylagmasi
saglanmaktadir.

e Etkili calisan planlamasiyla yonetimin kontrolle ilgili is yiikiinii azaltmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin yararlarmin yaninda siirekli ve dikkatli olarak yapilsa
bile, uygulanmasini sinirlandiran bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Bingol (2016: 193)’lin

ifadesiyle insan kaynaklar1 planlamasini sinirlandiran faktorler asagidaki gibidir:

e Insan kaynaklari planlamasiin kurumun planlar1 ile uyumlastiriimasimin
zorlugu,

o Ust yonetim desteginin eksikligi,

e Bazi yoneticilerin yapilan planlama ile ilgili stipheleri olmasi,

¢ Planda ifade edilen degisikliklere direnilmesi,

e Sosyal ve ekonomik 6ngdriimlemenin zorlugu,

e Gegmise doniik eksiksiz ve dogru ¢alisan kayitlarinin olmamast,

e Teknolojideki siiratli ilerleme gibi sorunlarla karsilagilmaktadir.

Ozellikle biiyiik ve karmagik yapiya sahip kurumlarda insan kaynaklari planlamasi
siirekli ve sistemli bir sekilde uygulamada karsilasilabilecek yukarida sayilan faktorler

ve varsa diger faktorler goz Oniine alinarak yapilmalidir.

Sonug olarak; yeni kamu yonetimi yaklagiminin esneklik, insan 6ncelikli bakis agist ve
isletmecilik mantigim1 kamu kurumlara getirmesi; kurumun simdiki ve gelecekteki
isgoren ihtiyacini ve sayisii kurumun amag, misyon ve stratejilerine uygun olarak
belirleme siireci olan insan kaynaklar1 planlamasimi etkileyerek; kamuda insan
kaynaklar1 planlamasinin yeni anlayisin getirdiklerini karsilamak i¢in kapsamina uygun

olarak yapilmasi gerekliligini dogurmustur.
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3.3.Yeni Kamu Yénetiminin Etkisiyle Kamuda Insan Kaynaklari Planlama Siireci

Yeni kamu yonetimi anlayisi; geleneksel yonetim anlayisinin zamanin sartlarini
karsilayamamasi, bilgi teknolojilerinin gelisimi, kiiresellesme, ulus-devlet anlayiginin
yetkilerini devri, katilimci demokrasi anlayisinin yayginlagsmasi, refah devletinin
basarisizlig1 sonucu yeni sagin yiikselisi, neoliberalizm, kamu tercihi teorisyenlerinin
devletin kiigiiltiilmesini-piyasa mekanizmasina doniilmesini desteklemeleri ve isletme
yonetimindeki kalite yonetimi gibi bazi anlayislarin kamu sektdriine gegmesi ile kamu

kurumlarinda kokli bir doniisiime neden olmustur.

Bu doniisiim sonucunda Tiirk kamu yonetiminde 2000°1i yillardan itibaren geleneksel
yonetim anlayisi yeni kamu yonetimi anlayisina evrilerek kamu sektoriinii Yilmazoz
(2009: 297)iin ifadeleriyle; “yapisal, oOrgiitsel ve personel sistemi agisindan”
etkilemistir. Personel rejimi agisindan; 6nem politikadan yonetime kaymis, hiyerarsinin
yerini yatay kurum yapis1 almis, siireglerdense sonuglar 6nem kazanmis, hizmette esnek
sunumun Onemi artmig, performans degerlendirme ©On plana c¢ikarak kaynak

kullaniminda tutumluluk vurgusu olusmustur.

Kamu kesiminde Ayka¢ ve Yayman (2003: 300)’in da ifade ettigi gibi;
“kiiresellesmeyle beraber devletin kiigiilmesi ve faaliyet alanlarin sinirlanmasi, kamu
yonetiminin gérevinin yeniden tarif edilmesi, merkezciligin yumusatilmas: ve
yerellesmesi, Ozellestirme programlari, kamusal mal-hizmetlerinin  sunumu ve
demokratik yonetim” ile kamu personel rejiminde insan kaynaklari yonetimi anlayigina
gecis yasanmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ilk adimini da planlama
olusturmaktadir. Yeni anlayis kamuda stratejik ve insan odakli bakis agisindan dolay1

planlamanin 6nemini Budak (2016: 80)’1n ifadesiyle “sistematik™ olarak artirmistir.

Esnek, adem-i merkeziyetgi, stratejik, insan 6ncelikli bakis ve isletmecilik mantigindaki
yeni yapida geleneksel kamu yOnetimi anlayiginin personel planlama araci olan norm
kadro anlayisinin yeni kamu yonetimi anlayisinin kuruma getirdigi gerekleri
karsilayamamasi nedeniyle kamuda insan kaynaklar1 planlamasinin daha genel ve
stratejik olan kapsamima uygun yapilmas: gerektigi gorilmektedir. Yeni kamu
yonetiminin etkisiyle kamuda insan kaynaklari planlama siirecinin asagidaki gibi

yapilmas1 planlanmaktadir:
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Insan Kaynaklart Ihtiva¢ Plani: Bingdl (2016: 78)’iin ifadesiyle; kurumun simdiki ve
gelecekte gereksinim duyacagi personel nitelik ve saymin belirlenmesi siirecidir. Orgiit
¢Ozlimlemesi, is analizi, i tanim ve gerekleri, is degerleme ve norm kadro sayisinin
tespiti agamalarindan olugmaktadir. Kurumun gereginden fazla ya da eksik personel
bulundurmamasini saglarken; yeterli say1 ve nitelikteki personelin de gereken zamanda

elde edilmesi amaglanmaktadir.

Insan Kaynaklari Saglama Plani: Insan kaynagmin kurumun ihtiyacini saglayacak
kapasitede ve sayida olmasini saglamak icin istihdam politikasi belirleme siirecidir.
Sabuncuoglu (2016: 54)’nun da ifade ettigi gibi kurum isgéren temininde; i¢ ve dis
kaynaklardan yararlanmaktadir. I¢ kaynaklardan yararlanma; bosalan ya da yeni
olusturulan is igin gerekli personelin kurum igerisinde yatay ya da dikey olarak
atanmas1 ile personelin saglanmasi olarak tanimlanmaktadir. Yatay atama; ayni
diizeydeki personelin isin basina getirilmesini ifade ederken; dikey atama; personelin
daha c¢ok sorumluluk alacagi bir iist seviye goreve getirilmesini ifade etmektedir.
Isgéren temininin kurum ici kaynaklardan mi kurum dist kaynaklardan
yararlanilarak yapilacaginin, taseronlasmadan yararlanilip yararlanilmayacaginin, esnek
istthdam politikalart uygulanip uygulanmayacaginin belirlenmesi asamalarindan
olusmaktadir. I¢ kaynaklardan yararlamlacaksa yatay ya da dikey atama olup
olmayacagimin; dis kaynaklardan yararlanilacaksa hangi kaynaga basvurulacag:
belirlenmektedir. Bu asamada ise uygun nitelik ve sayida personelin temini

amaglanmaktadir.

Insan Kaynaklari Yerlestirme Plani: Personelin moral, motivasyon ve verimliligini
artiracak sekilde isin dizayn edilmesi siirecidir. Goreve uygun c¢alisanin ise
yerlestirilmesi ve yapilacak isin ¢alisana gore uyarlanmasi asamalarindan olugsmaktadir.
Isin personele gore uyarlanmasi konusunda isin kolaylastirilmasi gibi nedenlerle
rotasyon ve is zenginlestirme uygulanip uygulanmayacagi bu asamada belirlenmektedir.
Yanlis is dizayni personelin moral ve motivasyonunu diisiirecegi icin; isin personele

gore dizayn edilerek ¢alisanin moral ve motivasyonu artirilmasi amaglanmaktadir.

Insan Kaynaklari Gelistirme Plani: Rekabette iistiinliik i¢in kurumun yapmas: gereken
en Onemli siireg; insan kaynaklariin siire¢ igindeki etkinliklerini artirmaktir. Kurum

basarisinin anahtar1 olan insan kaynaklar1 yasal zorunluluk, verimlilik ve etkinlik i¢in
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gelistirilmesi gerekmektedir. Kurum Findik¢1 (2009: 126)’nin da ifade ettigi gibi;
egitim, gelistirme ve yetistirme faaliyetleri ile personelinin  gelisimini
saglayabilmektedir. Isgorenin kuruma girdigi andan ¢ikti§1 ana kadar performansinin
arttirtlmasi i¢in yapilan tim islemleri icermektedir. Hizmet i¢i egitim asamasindan
olusmaktadir. Insan  kaynaklarmmn  siire¢  igindeki etkinliklerini  artirmak

amaclanmaktadir.

Insan Kaynaklari Azaltma Plani: Ekonomik kosullar, iiretim amaci, teknolojik
degisimler, sermaye bilesiminin degisimi, rasyonalizasyon, otomasyon, personelin
diisiik performansi gibi pek ¢ok nedenden dolayr personel azaltilmasina gidilmektedir.
Sebep ne olursa olsun personeli isten ¢ikarma ilkeleri 6nceden agik ve net bir sekilde
tanimlanmis olmasi gerektigi icin isten ¢ikarma kararlari da plan gergevesinde yapilmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklari ihtiyag plam1 sonucunda fazlalik personel tespitinde
personelin isten c¢ikarilmast ya da yer degisikliginin yapilmasi asamasindan
olusmaktadir. Isgoren isten ¢ikarmanin planli sekilde yapilarak isgdren ve kurum

acisindan zararlarini minimuma indirmek amaglanmaktadir.

Optimum seviyede isgoreni istihdam etmek ve iggérenden azami seviyede faydalanmak
amactyla yapilan, kurumun simdiki ve gelecekteki calisan ihtiyacini ve sayisini
kurumun amag, misyon ve stratejilerine uygun olarak belirleme siireci olan insan
kaynaklar1 planlamasinin; esnek, adem-i merkeziyetci, piyasa tabanli ve isletmecilik
mantiZindaki yeni kamu yonetimi etkisinde kamuda kapsamina uygun sekilde yapilmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 planlamasinin kapsammi goz ardi eden bir planlama
slireci uygulamada smirhiliklarla karsilasmaktadir. Bu baglamda yeni kamu yonetiminin
etkisiyle insan kaynaklar1 yonetiminin ilk adimi olan insan kaynaklari planlamasinin
kapsamina uygun sekilde yukarida belirtilen bes siire¢ kapsaminda tasarlanmasi

gerekmektedir.

Genel olarak bu bolimde; yeni kamu yonetimi anlayisinin insan kaynaklari
planlamasina etkisi incelenmek iizere ele alinmistir. Insan kaynaklari ydnetiminin en
mithim ve temel fonksiyonlarindan olan insan kaynaklari planlamasi derinlemesine
anlatilip, geleneksel kamu ydnetiminin etkisiyle insan kaynaklar1 planlama araci olarak
norm kadro anlayisi incelenmistir. Yeni kamu yonetimine gegis ile birlikte kamuda

insan kaynaklar1 planlamasi araci olarak norm kadronun bazi uygulamalar agisindan
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eksik kaldig1 tespit edilmistir. Bu kapsamda insan kaynaklari planlamasinin; Insan
Kaynaklar1 ihtiyag Plam, Insan Kaynaklar1 Saglama Plami, Insan Kaynaklari
Yerlestirme Plani, insan Kaynaklar1 Gelistirme Plan1 ve insan Kaynaklar1 Azaltma Plan1
seklinde insan kaynaklar1 planlamasmin kapsamini olusturan bes siirecte yapilmasi
gerektigi gorlilmistiir. Dordiincii boliimde yeni kamu yonetimi anlayisinin kamuda
insan kaynaklar1 planlamasma etkilerinin arastirildizi  Sakarya Universitesi’nde

gerceklestirilen uygulama 6rnegi incelenecektir.
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BOLUM 4: YENI KAMU YONETIMi ANLAYISININ KAMUDA
INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINA ETKILERI: SAKARYA
UNIVERSITESI ORNEGI

Calismanin bu bolimiinde yeni kamu yOnetimi anlayisi etkisiyle insan kaynaklari
planlamasi islevinde yasanmakta olan doniisiim siirecine dair uygulama arastirmasi
yapilmistir. {1k béliimde kavramsal gergevede ele alinan yeni kamu ydnetimi anlayisinin
etkisiyle, ikinci boliimde irdelenen kamuda insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina gecis
ve Uglincli bolimde ayrintilariyla ele alinan insan kaynaklari fonksiyonu bazinda
dordiincii boliimde Sakarya Universitesi dzelinde kamu kurumlarinda insan kaynaklari

yonetimi spesifik olarak da insan kaynaklari planlamasi islevinde yeni kamu yonetimi

anlayisinin uygulamaya yansimalari degerlendirilmistir.

Uygulama 6rnegi tiniversite oldugu i¢in dnce liniversite kavraminin anlami ve kurumun
tanitimiyla konuya baglamak kurumun se¢im sebebinin anlasilirligini artirmak agisindan
gerekmektedir. Bu kapsamda; egitim-6gretim, bilimsel arastirmalar ve yaymlar yapan
fakiilte, enstitii, yiiksekokul benzeri birimlerden olusan, bilimsel 6zerkligi ve kamu tiizel
kisiligi bulunan Ogretim kurumlarina iiniversite denilmektedir. 2547 sayili Yiiksek

Ogretim Yasasina gore iiniversitelerin islevleri;

e Modern medeniyet ve egitim-6gretim temellerine dayali diizende, halkin
gereksinim ve kalkinma planlari ilke ve amaglarina uygun ve farkli seviyelerde
egitim, bilimsel aragtirma, yayin ve danigmanlik yapmak,

e Kendi uzmanlik kuvveti ve maddi kaynaklarmi ussal, verimli ve mali agidan
kullanarak, milli egitim siyasas1 ve kalkinma planlar1 ilke ve amaclariyla
Yiiksekogretim Kurulunca yapilan plan ve programlar yoniinde, iilkenin
gereksinim duydugu uzmanlik ve nicelikte isgiicii yetistirmek,

e Orgiin, siirekli, yaygmn ve agik 6gretim araciligiyla halkin sanayilesme ve
tarimda ¢agdaslasma alanlarinin egitimini saglamak,

e Toplumun bilimsel, kiiltiirel, sosyal ve mali agidan gelisimini ilgilendiren
problemlerini, diger kurumlarla isbirliginde, kamu kurumlarma tavsiyelerde

bulunmak suretiyle egitim ve arastirma yapmak, sonuglarini halkin faydasina
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agmak ve kamu kurumlarinca istenen arastirmalart neticelendirerek
diistincelerini ve tavsiyelerini sunmak,

e Egitim seferberliginde; orgiin, siirekli ve agik O0gretim hizmetini {stiine alan
kuruluslara yardimci olacak tedbirleri almak,

e Bolgelerindeki tarim ve sanayinin ilerleme ve gereksinimlerine uyan meslek
calisanlarinin yetismesine ve bilgilerinin artmasina yardimci olmak, sanayi,
tarim ve saglik hizmetleriyle ve diger hizmetlerde ¢agdaslasmayi, liretim artis
yapacak is ve programlar diizenlemek ve uygulamak, ilgili kuruluslarla
koordineli galismak ve ¢evre problemlerini ¢ozecek onerilerde bulunmak,

e Yiiksekogretim egitimlerinin uygulamali olmasina yonelik egitim temellerini
gelistirip, doner sermaye kurup, verimli ¢aligtirarak bu aktivitelerin ilerlemesi

icin gereken uygulamalari yapmaktir.

Sakarya Universitesi 2016 Idari Performans Raporu’na gére yukaridaki gorevleri
benimsemis bir {iniversitedir. Medeniyetin gerekli kildig1 nitelige sahip olan kisiler
yetistirmeyi hedefleyen Sakarya Universitesi'nin temelini 1970 de acilan Sakarya
Miihendislik ve Mimarlik Yiiksekokulu olusturmustur. Okul 1971 de Sakarya Devlet
Mimarlik ve Miihendislik Akademisi olarak diizenlenmis, 1982-1992 arasinda Istanbul
Teknik Universitesi'ne bagh Fakiilte olarak egitim vermistir. 3 Temmuz 1992 tarih ve
3837 sayilh yasayla Sakarya Universitesi kurulup Rektorliige bagli Fen-Edebiyat
Fakiiltesi, Teknik Egitim Fakiiltesi, iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi ve Ilahiyat
Fakiiltesi kurulmustur. Istanbul Teknik Universitesi’ne bagli Sakarya Miihendislik
Fakiiltesi de Sakarya Universitesi’ne baglanip; Sosyal Bilimler Enstitiisii, Saglik

Bilimleri Enstitiisti ve Meslek Yiiksek Okullar1 olusturularak simdiki hale gelmistir.

1990’dan sonra agilan iiniversiteler i¢inde akademik ve teknik altyapisini siiratle
tamamlayan Sakarya Universitesi idari birimleri 1SO-2002 Kalite Belgesi ile "EFQM
Miikemmellik Yetkinlik Seviyesi Kalite Belgesi"ne malik ilk ve tek devlet

universitesidir.

Sakarya Universitesi misyonu; insanliga deger katan miitesebbis kisiler yetistirmek ve
evrensel ozellikte bilgi, teknoloji ve hizmet iiretmektir. Vizyonu; irettigi evrensel
ozellikte bilgi ve teknolojiyle diinyada paydaslarinin vizyonuna yon vermektir. Sakarya

Universitesinin stratejik amaclarini asagidaki sekilde belirtilmektedir;
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Egitimi; diinya ¢apinda bilim diisiincesine uygun olarak devamli ilerletmek.
Mekan ve siireglerde bilisim teknolojilerinin aktif kullanimini saglamak.

Uzaktan ve hayat boyu egitim projeleriyle siirdiiriilebilir egitim saglamak.
Egitimde uluslararasilasma diizeyini artirmak.

Yerel, ulusal ve uluslararast Onceliklere 6nem vererek bilimsel c¢alismalar
yapmak.

Yasanir gelecek i¢in yerel, ulusal ve uluslararasi ¢apta hizmet tiretmek.

Kurumsal hedeflerin gerceklestirilmesi agisindan gereken destegi almak.

Sakarya Universitesi’nin esas degerleri asagida siralanmustir;

Bilimin evrenselligini benimsemek,
Akademik 6zgiirliigii desteklemek,

Y oOnetisim kiltiiriinii egemen kilmak,
Devamli iyilestirmeye inanmak,

Etik ilkelere uymak olusturmaktadir.

Sakarya Universitesi web sitesinde yayilanan bilgiler 1s1¢inda kurumun politikalari

asagidaki sekilde siralanmaktadir;

Kalite Politikasi: Uygulamalar1 ve yaklasimlariyla 6nde olmay: siirdiirmektir.
Kurumca benimsenen kalite ilkelerine gore hizmet ve aktiviteleri devamli
iyilestirerek hizmetten faydalananlarin memnuniyetini artirmaktir.

Insan Kaynaklar1 Politikas1: Cok yonlii iletisim, orgiitsel baglilik, personele
motivasyon olacak sosyal, kiiltirel ve sanatsal etkinlikleri desteklemektir.
Kurumda orta ve uzun siireli IKP yaparak misyon ve vizyonu yéniinde, dogru
bireyin dogru yerde ¢alistirlmasini saglayacak sistemi kurmak. Personelin
egitim ihtiya¢ analizi ve firsat esitligi cercevesinde Ogretim planlamalarini
yapmak ve bireysel kariyer planlarmin hayata gegirilmesi igin ilerlemelerine
yardimc1 olmak. Performans degerleme sistemi gergevesinde galisanina terfi
olanag saglamak. Is sagh@g ve giivenligi kapsaminda c¢alisanlarin giivende
hissedecekleri ortami olusturmaktir.

Kurumsal Iletisim Politikas1: Tanitim giinleri yapmak. Ulusal ve uluslararasi

seviyede bilimsel, sanatsal ve kiiltiirel etkinlikleri kolaylastirmak. Taniminda
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teknolojinin aktif kullanimini saglamak. Sosyal faaliyetlerde toplumsal degerleri

onemsemek. Kamu kurumlariyla bilgi paylagsmaktir.

e Cevre Politikasi: Cevreye saygili kisiler yetistirerek ¢evre kiiltiiriinii gelistirmek.
Cevre saghigiyla ilgili bilimsel c¢alismalar yapmak. Kurumsal hizmet ve

etkinliklerde siirdiirtilebilir yesil kampiisti temel almaktir.
Sakarya Universitesi’nin kritik basar1 etmenleri asagidaki gibidir;

e Ogrenci Odaklilik,

e Akademik Basari,

e Yenilik¢ilik-Yaraticilik,

e Bilisim Teknolojisi Kullanimi,
e Uretilen Bilginin Kullanimu,

e Degisim Y0Onetimi,

e Personel Motivasyonu,

e Ekip Calismasi ve Yonetisim faktorlerinden olusmaktadir.

Bu ampirik calismada tiim bu sdylemlerinin yan1 sira Sakarya Universitesi yeni kamu
yonetimi yaklagimini benimsedigini beyan etmesinden ve bu dogrultuda kalite yonetimi,
misyon-vizyon olusturma gibi uygulamalari gergeklestirmesinden dolay1 arastirma
sorumuza cevap aramak iizere inceleme ornegi olarak tercih edilmistir. Calismanin bu
boliimiinde yeni kamu yoOnetimi anlayisinin kamuda insan kaynaklari planlamasina
etkileri Sakarya Universitesi uygulama 6rnegi ile ele almacaktir. Sakarya Universitesi
personel daire bagkanlig1 ve insan kaynaklar1 uygulamalar1 detayli olarak anlatilacaktir.
Daha sonra Sakarya Universite’sinde yapilan ¢alisma sonucu elde edilen arastirma
metodolojisi, kisit ve bulgular incelenecektir. Boliim 7 alt béliimden olugsmaktadir. Her
boliimde yeni kamu yonetiminin etkisi ile insan kaynaklar1 planlamasi anlayisinin
Sakarya Universitesi uygulama 6rnegi ile agiklanmas1 amaglanmaktadir. Boliimiin temel
amaci ise; yeni kamu yonetimi anlayisinin kamuda insan kaynaklar1 planlamasi

anlayisina gegise etkilerinin uygulamaya yansimalarinin anlatilmasidir.
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4.1. Sakarya Universitesi Niceliksel Analizi

Bu béliimde Sakarya Universitesi'nin 2012-2016 yillar1 arasindaki dgrenci sayisi,
personel sayisi, akademik birimleri, kullanilan alan, kitap sayisi ve genel biitce
tablolarla anlatilmaya c¢alisilacaktir. Son olarak da 1994 yilindan 2016 yilina kadar idari

personel sayisi yil ve birim bazli tablolar yardimiyla incelenmeye calisilacaktir.

Asagidaki tabloda Sakarya Universitesinin yillar bazinda 2012-2016 yillar1 arasindaki
Ogrenci sayilar1 verilmistir. 2012 yilindan baslanmasinin nedeni; tez igeriginde idari
personelin 0grenci bazinda is yiikiinii gostermesi agisindan ikincil veri olmasindan

dolay1 giincel son 5 yilin verilerinin verilmesi tercih edilmistir.

Tablo 4

Sakarya Universitesi Ogrenci Sayis

2012 2013 2014 2015 2016
T"plasfgy(lfre“c‘ 64605 | 72000 | 79276 | 86465 | 91024
On Lisans 22200 24044 26485 28846 30793
Lisans 35172 38381 41310 44329 45808
Yiiksek Lisans 5885 8134 9822 11379 12507
Doktora 1348 1531 1659 1850 1916
Yabanci Uyruklu 961 1474 2082 3344 3272
Kuz/ Er('ﬁ,;)'; Orami | yoisg | 4258 | 42/58 | 4258 | 40/60
Toplam Yeni
Gelen Ogrenci 18883 20179 21236 21887 20436
Sayisi
On Lisans 6870 6808 7436 7511 7030
Lisans 9374 10013 10620 11205 10465
Yiiksek Lisans 2365 3071 2918 2847 2643
Doktora 274 287 262 331 298
Yabanci Uyruklu 581 649 853 1542 1188
Toplam Mezun 11435 | 11089 | 12017 | 12619 | 12535
Ogrenci Sayisi
On Lisans 4945 4136 4053 4110 4097
Lisans 5631 6192 6866 7345 7240
Yiiksek Lisans 767 677 1003 1053 1082
Doktora 92 84 95 111 116
Yabanci Uyruklu 37 47 67 93 80
Lisans Mezuniyet 0.79 078
Orani
Yiiksek Lisans
Mezuniyet Oram 0.55 0.76 0.43
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Sakarya Universitesi 2016 yili itibariyle toplamda 94913 Ogrenci sayisina sahiptir.
Universitenin 2016’dan beri 30519 On Lisans, 50749 Lisans, 11661 Yiiksek Lisans
Ogrencisi, 1984 Doktora ve 3443 Yabanci uyruklu Ogrencisi bulunmaktadir. Bu
ogrencilerin %40’1 kiz %60°1 erkek ogrencilerden olusmaktadir. Toplamda ortalama
12535 6grenci mezun olmustur. Tim bu Ogrencilerin idari birimlerle ilgili is ve
islemlerini idari personeller yapmaktadir. Asagidaki tabloda 2012-2016 yillart arasinda
calisan akademik ve idari personel sayilari verilmistir. 2012 yilindan baslanmasinin
nedeni; tez igeriginde idari personelin akademik ve idari personel bazinda is yikiini
gostermesi agisindan ikincil veri olmasindan dolayr giincel son 5 yilin verilerinin

verilmesi tercih edilmistir.

Tablo 5

Sakarya Universitesi Personel Sayisi

2012 2013 2014 2015 2016
Toplam Ogretim Uyesi Sayisi 719 906 961 989 957
Toplam Ogretim Elemam 1603 | 1848 | 1931 | 1998 | 1916
Sayisi
(Lisans + Lisansiistii Ogrenci
Sayisi) / Ogretim Uyesi Sayisi 45 50 51 53 60
Toplam idari Personel Sayist 650 664 697 746 727

Kaynak: http://www.sakarya.edu.tr/tr/sayilarla_sau

Universite biinyesinde 2016°dan beri 230 Profesér, 207 Dogent, 540 Yardimc: Dogent,
284 Ogretim Gorevlisi, 96 Okutman, 49 Uzman, 1 Egitim-Ogretim Planlamacisi, 560
Arastirma Gorevlisi ve 733 idari personel toplamda 2707 personel ¢alistirilmaktadir.
Genel olarak Sakarya Universitesi biinyesinde 2016 yili itibariyle 978 6gretim {iyesi,
1946 o6gretim elemani, 745 idari personel bulunmaktadir. Tim bu personelin idari
birimler bazinda is ve islemlerini idari personeller yapmaktadir. Asagidaki tabloda
2012-2016 yillar1 itibariyle Sakarya Universitesi akademik birimlerinin sayisi
verilmistir. 2012 yilindan baglanmasinin nedeni; tez i¢eriginde idari personelin ne kadar
birimin isini yaptiZint géstermesi agisindan ikincil veri olmasindan dolay1 giincel son 5

yilin verilerinin verilmesi tercih edilmistir.
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Tablo 6

Sakarya Universitesi Akademik Birimleri

2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
Enstitii Sayisi 3 3 4 4 5
Fakiilte Sayisi 12 13 13 15 21
Yiiksekokul Sayisi 2 2 4 5 6
Meslek Yiiksekokul 13 13 14 14 15
Sayisi
Toplam Program 522 | 549| 549 | 576| 647
Sayisi
On Lisans 161 173 173 176 207
Lisans 126 136 136 140 157
Lisansiistii 155 159 159 175 189
Doktora 80 81 81 85 94
Arastirma ve
Uygulama Merkezi 13 13 13 13 15
Sayisi

Kaynak: http://www.sakarya.edu.tr/tr/sayilarla_sau

Sakarya Universitesi 2016 yilinda; 5 Enstitii, 21 Fakiilte, 6 Yiiksekokul ve 15 Meslek
Yiiksekokuldan olusmaktadir. Universite 184 Lisans, 210 On Lisans, 195 Yiiksek
Lisans ve 97 Doktora olmak iizere toplamda 686 programa sahiptir. Ayrica 15
Arastirma ve Uygulama merkezi de bulunmaktadir. Tim bu birim, program ve
merkezlerde idari is ve islemleri idari personeller yapmaktadir. Asagidaki tabloda
Sakarya Universitesinin 1994-2016 yillar1 arasinda kurumda calisan idari personel
sayilar1 verilmistir. Kurumun iiniversite olarak kurulus tarihi olan 1993 yilina ait

herhangi bir kayda ulasilamadigi i¢cin 1994 yilindan baslatilmistir.

105



Tablo 7

Sakarya Universitesi Yillara Gore Idari Personel Sayisi

YIL | IDARIi PERSONEL SAYISI
1994 350
1995 350
1996 350
1997 478
1998 480
1999 459
2000 472
2001 479
2002 507
2003 509
2004 514
2005 519
2006 545
2007 578
2008 556
2009 629
2010 619
2011 664
2012 697
2013 747
2014 743
2015 744
2016 733

Kaynak: Sakarya Universitesi Personel Daire Baskanlig1

Sakarya Universitesi’nin 1994 yilinda 350 olan idari personel sayismi 2016 yilna kadar
733 personel sayisina ¢ikardigr goriilmektedir. Yillar arasinda personel sayisinda
azalmalarm oldugu da goriilmektedir. Bu donemlerde 6rnegin; 2009 yilinda 629 idari
personel mevcutken 2010 yilinda bu saymin 619’a diistiigii gézlenmektedir. Bu diisiisiin
nedeni personel daire baskanlig: tarafindan; nakil atama yontemi ile idari personellerin
baska yerlere atanmasi olarak belirtilmektedir. Diger personel sayisinin azaldigi
yillarda da naklen atamadan dolayr oldugu belirtilmistir. Asagidaki tabloda Sakarya
Universitesinde 1994-2016 yillar1 arasinda dagilist idari personelin birimler bazinda
dagilis1 verilmistir. Kurumun iiniversite olarak kurulus tarihi olan 1993 yilina ait

herhangi bir kayda ulasilamadigi i¢in 1994 yilindan baslatilmistir.
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Tablo 8

Yillara ve Birimlere Gore idari Personel Dagilin (1994-2016)

BiRIiM 1994 | 1995-1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
GENEL SEKRETERLIK | 3 7 6 5 6 6 17 | 27 | 21 | 20 | 16 | 17 | 16 | 20 | 22 | 25 | 24 | 24 | 34 | 36 | 38
HUKUK MUSAVIRLIGI | 4 2 2 2 4 4 5 5 5 3 3 3 3 5 5 6 6 6 6 5 5
IDARI VE MALI ISLER | 43 97 | 91 | 88 | 97 | 96 | 101 | 102 | 104 | 109 | 138 | 127 | 95 | 61 | 56 | 58 | 52 | 52 | 50 | 45 | 43
PERSONEL DAIRESI 12 18 | 19 | 16 | 19 | 19 | 21 | 18 | 17 | 20 | 18 | 23 | 24 | 29 | 26 | 32 | 28 | 30 | 32 | 33 | 29
SKS 27 32 | 34 | 36 | 31|31 | 31|30 |37 |38 | 34|38 |36 | 45| 43| 43 | 40 | 46 | 42 | 42 | 43
YAPI iSLERI 21 34 | 37 | 39 | 37 | 43 | 42 | 46 | 48 | 60 | 60 | 68 | 72 | 82 | 78 | 82 | 84 | 84 | 8 | 91 | 90
OGRENCI ISLERI 7 13 | 13 | 14 | 18 | 17 | 18 | 15 | 17 | 17 | 19 | 20 | 24 | 29 | 28 | 29 | 26 | 29 | 28 | 26 | 26
KUTUPHANE 3 3 3 3 4 4 7 5 6 6 5 8 9 13 | 10 | 15 | 14 | 17 | 19 | 23 | 21
SIVIL SAVUNMA 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
MUHENDISLIKFAK. 118 90 | 89 | 70 | 62 | 61 | 57 | 59 | 54 | 49 | 47 | 43 | 39 | 46 | 45 | 44 | 43 | 41 | 40 | 38 | 37
FENEDEBIYATFAK. 11 16 | 15 | 15 | 13 | 13 | 12 | 11 | 11 | 12 | 12 9 10 | 14 | 15 | 15 | 13 | 13 | 14 | 15 | 15
ILAHIYAT FAK. 14 14 | 16 | 16 | 15 | 14 | 14 | 12 | 11 | 11 | 11 | 11 | 11 | 13 | 14 | 13 | 13 | 17 | 15 | 15 | 15
TEKNIK EGITIM FAK. | 12 15 | 15 | 12 | 12 | 11 | 12 | 11 8 12 | 11 | 13 | 11 | 14 | 16 | 17 | 18 3

EGITIM FAKULTESI 3 6 7 7 8 9 10 | 10 | 10 9 9 12 | 13 | 18 | 18 | 17 | 18 | 18 | 14
GUZEL SANAT. FAK. 1 1 3 5 5 6 4 5 7 7 9 10 9 9 10 9 9 9
SAGLIK YUKSEKO. 2 5 4 6 7 8 8 9 7 7 7 8 8 10 | 11 | 11 9 8 8
DEVLET KONSERVA. 1 3 5 4 4 5 5 4 2 3 5 7 9 8 10 | 10 | 11 9 10 9
SAKARYA M.Y.O. 41 38 | 37 | 32 | 28 | 26 | 23 | 21 | 23 | 22 | 20 | 23 | 19 | 24 | 24 | 22 | 23 | 23 | 23 | 23 | 23
ADAPAZARI M.Y.O. 2 4 6 6 6 6 6 8 8 7 8 8 9 6 4
SAGLIK HIZM.M.Y.O. 11 8 10 | 10 | 10 | 11 | 11 | 10 6 8 10 8 9 9 6 7 9 9 8 8
AKYAZIM.Y.O. 7 6 5 8 9 8 9 11 | 10 8 11 | 11 | 13 | 12 | 13 | 12 | 13 | 14 | 12 | 12
GEYVE M.Y.O. 15 | 14 | 14 | 13 | 12 | 13 | 11 | 12 | 13 | 14 | 14 | 15 | 17 | 13 | 14 | 15 | 14 | 11 | 12 | 12
SAPANCA M.Y.O. 12 | 11 | 12 | 14 | 15 | 14 | 14 | 12 8 10 | 10 | 10 | 14 | 15 | 13 | 13 | 11 9 8 7
PAMUKOVA M.Y.O. 1 1 2 5 6 8 9 10 | 11 9 7 6 6
FEN BIL.ENSTITUSU 2 4 3 2 2 2 4 5 3 3 3 3 3 5 5 4 5 6 7 7 8
SOSYAL BiL.ENS. 3 5 4 3 3 3 5 4 3 3 3 1 4 6 7 7 8 8 9 9 10
ISLETME FAK. 1 4 4 6 6
HUKUK FAK. 1 3 4 4 5
ILETISIM FAK. 4 4 4 5
DIS HEK. FAK. 1 1
SPOR BIL.FAK. 7 6
TURIZM FAK 1

Kaynak: Sakarya Universitesi Personel Daire Baskanlig
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Tabloda 1994-2016 yillar1 arasinda birim bazli idari personel dolu kadro dagilimlar
gorilmektedir. Tablo incelendigi zaman Rektorliige hi¢ idari personel alimi
yapilmazken 6zellikle son yillarda Enstitii, Meslek Yiiksek Okullar1 ve Fakiiltelere idari
personel alimlarmin ¢ogaldigi ve 1993 yilina ait herhangi bir kayit olmadig
gorilmektedir. 1995 ve 1996 yillarinda herhangi bir idari personel kaydi olmadigi, 1994
yilinda en fazla idari personelin Miihendislik Fakiiltesi’nde (118 personel), en az idari
personelin de Sivil Savunma Uzmanligi biriminde (1 personel) oldugu goriilmektedir.
2016 yilinda ise; en fazla idari personelin Yapi Isleri ve Teknik Daire Baskanligi’nda
(90), en az idari personelin de Dis Hekimligi Fakiiltesi ve Kocaali Meslek

Yiiksekokulu’nda (1’er personel) oldugu goriilmektedir.

Genel olarak 5 Enstitii, 21 Fakilte, 6 Yiiksekokul ve 15 Meslek Yiiksekokulu’ndan
olusan Sakarya Universitesi'nin 94913 6grenci, 957 6gretim iiyesi ve 1916 dgretim
elemanin tim idari is ve islemlerini 745 idari personelin yapmakta oldugu

goriilmektedir.

4.2. insan Kaynaklar1 Birimi Olarak Personel Daire Baskanhig

Sakarya Universitesi Personel Dairesi Baskanligi, iiniversitenin insan kaynaklari
planlamas1 ve ¢alisan politikasiyla iligkili caligmalar yaparak, personel sisteminin
gelistirilmesine iliskin tavsiyelerde bulunmaktadir. Bunlara ek olarak; tniversite
calisanlarinin atama, 6zliikk ve emeklilik islerine iligskin iglemleri, idari personelin hizmet
oncesi ve hizmet i¢i egitim programlarim1 diizenleyip uygulanmasini ve yine idari
personelin gorevde yiikselme programlarimi diizenleyerek yazili smavlarmin yapilip
sonuglanmasini saglamaktadir. Bu yiizden insan kaynaklar1 birimi olarak Personel Daire
Baskanliginin is ve islemlerinin agiklanmasi gerektigi diisiiniilmistiir. Personel Daire

Bagkanlig1 5 Sube Miidiirliigli’'nden olusmaktadir.

Hizmet I¢i Egitim Sube Miidiirliigii: Personel Dairesi Bagkanlig idari 6rgiitiinde olan
Hizmet I¢i Egitim Sube Miidiirliigii'niin temel islevi idari personelin hizmet ici ve
gorevde yiikselme egitimlerinin yapilip performans artisin1 saglamaktir. Personel
Dairesi Bagkani’na karsi sorumludur. Halihazirda ve yeni ise giren ¢alisanin egitimini
yapip, gorevde yiikselme egitimlerini esglidimlemeye calismaktadir. Gorevde

Yiikselme Egitimi El Kitabin1 tanzim edip, mevzuatlarda olusabilecek farkliliklara gore
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giincelligini saglayip Gorevde Yiikselme Egitim Programimi yaparak, egitim yer, siire,
zaman ve egitimcilerini belirlemektedir. Egitim ve Simav Yiiriitme Komisyonunu kurup
tiyelerine  bildirmek, Gorevde  Yiikselme Egitim  Programindan  bdliimlerin
bilgilendirilmesini, c¢alisanlarin egitime katilip egitimin ardindan smavlarmin
yapilmasint saglamaktir. Memur adaylarinin Temel Egitimi i¢in yer ve egitimci
belirleyip egitimcilere Devlet Personel Baskanliginca yapilan Temel Egitim Notlar
kitabindaki egitim bagliklarin1 ileterek, memur adaylariin Temel Egitime katilip
smavlarini yapip Temel Egitim Degerlendirme Formunu diizenleyerek Devlet Personel
Bagkanligina bildirmektedir. Memur adaylarinin  Hazirlayict  Egitim  Programini
belirleyerek, egitim konularmin hazirlayip egitimcilere bildiriminden sonra adaylarin
Hazirlayict Egitime katilimlarini saglamaktadir. Hazirlayict Egitim Programini Devlet
Personel Bagkanligina gonderip sinavlarmi yapmaktir. Memur adaylarinin uygulamali
Staj Egitimlerinin yapilip sonuclarinin izlenerek; boliimlerin Hizmet I¢i Egitim
isteklerini yapmaktadir. Kisacast; birim tarafindan Hizmet I¢i Egitim ile ilgili tiim is ve

islemler yliriitilmektedir.

Akademik Tayin Sube Miidiirliigii: Personel Dairesi Baskanligi idari 6rgiitlenmesinde
olan Akademik Tayin Sube Miidiirliigii'niin temel islevi birim i¢i esglidiimle verimliligi
aritmaktir. Personel Dairesi Bagkani’na karsi sorumludurlar. Kadrolarin dogru
tutulmasi, ilan, atama, ise baslama prosediirleri, tekrar atama, terfi, kidem islemleri,
asalet onay1, gorevlendirmeler, yabanci vatandaslarin istihdami, kadro onay1, degisiklik
Onerileri, akademik yonetim unvanlarina tayin edilenlerin tablosunun olusturulmasi,
Yurtdisina Lisansiistii Ogrenim Goérmek Uzere Gonderilecek Adaylar1 Segme ve
Yerlestirme (YLSY) 6grenci islemleri, askerlik islemleri, pasaport yazigmalari, yasa-
yonetmelik-mevzuat takibi, gelen-giden evrak dosyasi olusturma ve Rektorliik'te gorevli
akademik calisanlarin izin islerinin kovusturmasi birimce yapilmaktadir. Bundan baska
Maliye Bakanligi, Devlet Personel Baskanligi ve Yiiksekogretim Kurulu Bagkanliginca
talep edilen siireli formlar1 hazirlamak, gondermek, hizmet kombinasyonu
tasdikleri, 2547/35. maddesince lisansiistii islemleri, 1416 sayili Yasaya gore Doktora
yapan bireylerin Yardimci Dogentlige tayin edilmesi, akademik personelin ek 6deme
kovusturmasi, dogent ve profesorlerin kismi statiiye gecis islemleri, dosyalama,
akademik personel programinda is basi yapanlarin bilgilerinin diizenli olarak

kaydi, 2547/50. maddesince Arastirma Gérevlisi kadrosuna tayin islemleri, OSYM
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Bilgi Derleme Formlarinin olusturulmasi, UAK'dan gelen Dogentlik Sinavina basvuran
adaylarin jirilerinde yer alan profesorlere gonderilen zarflarin zimmetle devri ve
hazirlanan Dogentlik Eser Inceleme Raporlari'nin UAK'a gonderim islemlerinin
yapilmasidir. Kisacasi; birim tarafindan akademik personelin tiim idari is ve islemleri

yapilmaktadir.

Sicil Sube Miidiirliigii: Personel Dairesi Baskanligi idari orgiitlenmesinde yer alan
Sicil Sube Midirliigii'niin temel islevi birim i¢i esgiidimii saglayarak verimliligi
artirmaktir. Personel Dairesi Baskani’na kars1 sorumludur. idari Personelin Gizli Sicil
Raporlarmin doldurulup, 90 puandan 1 (bir) derece alacak ¢alisanlarin tespit edilmesi,
calisanlarin naklen tayin islemleri, Ilisik Kesme ve Maas Nakil belgelerini hazirlamak,
naklen giden calisanin dosya gonderimi ve naklen gelen c¢alisanin dosya teslimi,
emeklilik islemleri, goreve yeni baslayan calisanlara Emekli Sicil Numarasi isteme,
SSK ve Bag-Kur'da gecirdigi hizmet siiresini Emekli Sandig1 Hizmetleriyle birlestirme,
askerlik-iicretsiz izin-yurtdisinda gorev siirelerinin borg¢lanma islemlerini yapmaktadir.
Ayrica ¢alisanlarin Disiplin sorusturmasi sonuglarimin ¢alisana haber verilmesi, ceza
defterlerine isleme, ¢alisan dosyalarini saklamak ve tanzim etmek, ¢alisan Mal Bildirim
Bildirgelerini doldurup saklamak, Hizmet Belgelerini tanzim edip akademik ¢alisanlarin
35. maddeye gore baska kuruma gorevlendirme islemlerini yiiriitmektedir. Kisacasi;
birimce akademik ve idari tiim personelin siciliyle ilgili tiim is ve islemleri

yapilmaktadir.

Idari Tayin Sube Miidiirliigii: Personel Dairesi Baskanlig1 idari orgiitlenmesinde olan
Idari Tayin Sube Miidiirliigii'niin temel islevi birim ici esgiidiimle verimliligi
artirmaktir. Personel Dairesi Baskani’na karsi sorumludur. Idari Kadro Cetvellerinin
dogru tutulmasi, kadro iptal-kurma-dolu-bos-derece-unvan degisimi, agiktan atama,
memur adaylarinin istthdami ve dosyalarin agilabilmesi i¢in evraklarin tamamlanmast,
nakil istegi olan tayin iglemleri, 657 Sayili Devlet Memurlar1 Yasasindaki degisikligi
izlemek, Maliye Bakanlig1, Basbakanlik Devlet Personel Baskanligi, YOK Bagskanlig
ve diger kurumlarin taleplerini farkli formlar ve zamanlarda hazirlamak, askere sevk-
erteleme islemleri, 657 Sayili kanuna bagli gorevlendirmeler, senelik terfi islemlerinin
sistemli yiriitilmesini ve idari personelin yillik ve mazeret benzeri izinlerinin

islemlerini yapmaktadir. Bunlardan baska hastalik raporlarini islemek, disiplin cezasi
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gerekli durumlari izlemek, her mali y1l Yan Odeme Cetvellerinin hazirlanip vize alimu,
istifa iglemleri, hizmet birlestirmeye ilisik Hareket Onayini hazirlanmak, idari ¢alisan
giyim listesi hazirlama, 2547 Sayili Yasanin 13/b maddesince gorevlendirilmeleri, idari
calisan pasaport yazismalari, Gelen-Giden Evrak Dosya izleme ve sozlesmeli-gegici is¢i
calistirilmasiyla iligkili vize islemlerini izlemektedir. Kisacasi; birim tarafindan idari

personelin tiim idari is ve islemleri yapilmaktadir.

Ozliik Haklari Tahakkuk Sube Miidiirliigii: Personel Dairesi Baskanlig1 érgiitlerinde
olan miidirligin temel islevi birim i¢i esgiidim saglayarak verimliligi artirmaktir.
Birim Personel Daire Baskani’na kars1 sorumludur. Calisanlarla ilgili 6zliik haklarindan
ortaya c¢ikan oOdenekle tahakkukunu yaptirip Odenmesini saglamak, TS-EN-ISO
9001:2008 Kalite Yonetim Sitemi PRS.OHT.PS.01 dokiiman siireci agisindan islerin
zamaninda yapilmasini saglamaktir. Bagkanliga bagh diger sube miidiirliiklerinden her
ay gonderilen terfi, ceza ve kesintilerin calisan maas sistemine islenerek kisith
maaglarin kesintisini saglamak, unvan degisikliginde ortaya ¢ikan iicret farklarmin
tahakkuku, calisan sosyal yardimi, 6diil benzeri ticretlerinin 6denmesini saglamaktadir.
Ucretsiz izin, askerlik, istifa, yurtdis1 gérevlendirmesi gibi sebeplerle énceden pesin
O0denmis olan fazla 6demelerden kaynaklanan borglandirma islemlerinin yapilmasini,
Odeme Emri Belgelerinin Harcama Ydnetim Sitemine girisinin yapilmasini, aile bilgisi
ve yabanci dil bilgisine ait degisikliklerin Kamu Bilgi Sistemine islenmesini, tim
personelin maaglarindan kesilen sendika aidati listelerinin hazirlanarak ilgili sendikalara
iletilmesini ve her ayin 15’inde personelin maas zarflarinin internet ortaminda
gorlintiilenmesini saglamaktadir. Akademik ve idari personellerin maaglarindan kesilen
Emekli Kesenekleri ve Sosyal Giivenlik prim kesintilerinin her ay Sosyal Giivenlik
Kurumu Kesenek Bilgi Sistemi internet sayfasina giriglerini, her yil giyim yardimi
listelerinin hazirlanarak tahakkukunun yapilmasini, tlicer aylik donemler halinde
Rektorliik Olur’u alarak Ek Ozel Hizmet Tazminatlarinin tahakkukunun yapilmasini,
Sozlesmeli Yabancit Uyruklu Personele her yil basinda alinan vizeler dogrultusunda
maaglarini tahakkuk ettirerek 6denmesini saglamaktadir. S6zlesmeli Yabanct Uyruklu
Personelin her ay Sosyal Giivenlik Kurumuna sigorta primlerinin gonderilerek
onaylanmasini, banka O6demeleri disketlerini hazirlatmak ve tiim 6demelerle ilgili
bankalarla koordinasyonu, YLSY Arastirma Gorevlilerinin yurtdisi aylik, ' kirtasiye

(Mart - Eyliil), saglik, egitim vb. giderleri ile ilgili tahakkuklar1 hazirlayarak, Odeme
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Olur’'u almak ve yurtdist banka hesabina TCMB araciligi ile doviz cinsinden
transferinin yapilmasini, YLSY Arastirma Gorevlilerinden yurtdigina ¢ikarken alinan
Taahhiit ve Kefalet Senetlerine gére mecburi hizmetini yerine getirmeyen personelin
borglandirilmasina iliskin islemlerin yapilmasin1 saglamaktadir. YOK tarafindan
saglanan burstan yararlanarak yurtdisina ¢ikmasi uygun bulunan Ogretim Uyesi ve
Ogretim Elemanlarma yapilacak ddemelerin tahakkukunu hazirlamak, Odeme Olur’u
almak ve alinan avanslarin kapatilmasi, Fakiilte, Enstitii, Konservatuvar, Yiiksekokullar
ve Meslek Yiiksekokullarinda gorevli Ogretim Elemanlarina 2914 sayili Kanunun 11.
Maddesi uyarinca birimlerce tahakkuk ettirilen ek ders tcretleri ile Rektorlik
Makaminda calisan personelin aylik mesai {icretlerinin banka hesaplarina transferi,
islemlerini yiiriitmektedir. Kisacasi; birim tarafindan akademik ve idari personelin 6zlikk

haklar1 is ve iglemleri yapilmaktadir.

Genel olarak Personel Daire Baskanligi akademik ve idari personelin; tayin, hizmet i¢i
egitim, sicil ve 6zliik haklar1 gibi personelin tiim idari is ve islemlerini mevzuat, yasa ve
yonetmeliklere uygun olarak gergeklestirmeye caligmaktadir. ¢alismanin konusunu
olusturan insan kaynaklari planlama uygulamalar1 Personel Daire Baskanlig1 tarafindan

yapilmaktadir.

4.3. Arastirmanin Amaci, Onemi, Kapsam ve Kisiti

Bu ampirik c¢alismanin temel amaci; yeni kamu ydnetimi anlayisini kabul ettiklerini
beyan eden kamu kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi spesifik olarak da insan
kaynaklar1 planlamasi uygulamalarinda teoride meydana gelen etkiler uygulamaya
yansiyor mu? arastirma sorusu kapsaminda; kuramsal kisimda ele alinan yeni kamu
yonetiminin kamuda insan kaynaklar1 planlamasi 6zelinde uygulamaya yansimalarina

destekleyici veriler elde etmektir.

Arastirmanin temel amaci1 dogrultusunda ya da temel amaca ulagmak i¢in asagidaki alt

amaglara ulasmak hedeflenmektedir;

e Ornek olarak secilen kurumda gegmisten bu giine kadar hangi insan kaynaklar

planlama araglar1 kullanildigini tespit etmek,
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e Kurumda simdiye kadar uygulanan insan kaynaklar1 planlama araglarinin etkin
ve dogru olarak yapilip yapilmadigini tespit etmek,

e Yeni kamu yonetimi anlayisina sahip olan kurumun insan kaynaklari
planlamasina bu anlayisin etkilerini yansitip yansitmadigini tespit etmek,

e Kurumda Is Orgiitlemesi, Is Analizi, Is Tanim ve Gerekleri, Is Degerleme ve
Norm Kadro say1 tespitinin tam ve dogru sekilde yapilip yapilmadigimi tespit
etmek,

e Yeni kamu yOnetiminin insan kaynaklari planlamasi ¢alismalarina etkisi olan
esnek istthdamin uygulanip uygulanmadigini aragtirmak,

e Rotasyon ve i3  zenginlestirme  uygulamalarinin  gercgeklestirilip
gerceklestirilmedigini tespit etmek,

e Kurumda hizmet i¢i egitimin etkin ve verimli bir uygulamasi olup olmadigin
belirlemek,

¢ Norm Kadro uygulamalarinin performansa etkisi olup olmadigini belirlemektir.

Arastirmada bu alt amaglara ulasildigi zaman temel amaca ulasilmis olacaktir. Miilakat
sorular1 bu alt amaglara iliskin veri alanlarini temsil etmek iizere olusturulmustur.

Ikincil verilerde yine bu alt amaglar1 agiklamak iizere incelenmistir.

Bu arastirma tez c¢alismamizin teorik kismina iliskin destekleyici veri saglamasi
bakimindan 6nemlidir. Son yillarda bir¢cok reform gecirerek yeni yaklasimlara sahne
olan kamu yonetimi diisiiniildiigii zaman, bu arastirma sonucu ortaya ¢ikacak sorunlar
ve ¢oziim Onerilerinin diger kamu kesimi kurumlari i¢in de 6rnek teskil edip, reform
calismalarinda rehberlik ederek, bu arastirmanin sonuglari literatiire katkida
bulunacaktir. Giiniimiiz modern yonetim felsefesinin temel unsuru olan ve entelektiiel
sermayeyi olusturan “insan” kavraminin, bir kurumun sahip oldugu en degerli ve ikame
edilemeyen kaynaginda beseri sermaye oldugu disiiniildiigli zaman, insan kaynaklar1
yonetiminin, insan kaynaklar1 planlamasinin ve arastirmanin 6nemi de kendiliginden

ortaya ¢cikmaktadir.

Literatlirde bulunan tezlerin genelde norm kadro siireci ya da norm kadro uygulamalar1
tizerinde odaklandig1 goriilmektedir. Bu ampirik ¢alismada norm kadro calismalarinin
glinlimiiz yeni kamu yonetimi anlayis1 uyarinca yetersiz oldugu, yeni kamu yonetiminin

etkisiyle insan kaynaklar1 planlamasinin kapsamina uygun uygulamalarin getirilmesi
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gerektigi savunulmus ve yapilan alan aragtirmasi ile de bahsedilen Ongoriiler
desteklenmeye calisilmistir. Bu sebepten daha oOnce yapilmis calismalardan farkli

oldugu ifade edilebilir.

Bu aragtirmada kamu kurumlar1 kapsama alinarak, 6zel sektor kuruluslari kapsam
disinda tutulmustur. Insan kaynaklar1 planlamas1 ve norm kadro uygulamalar1 kapsama
almarak diger ilgili orgiitsel siirecler kapsam disinda birakilmistir. Sakarya Universitesi
idari calisanlart ve agirlikli grubu olusturan kurumun kurulusundan itibaren kurumda
calisan idari personeller aragtirmanin kapsamina alinmis diger idari personeller kapsam

disinda brrakilmstir.

Ana kiitle-0rneklem baglaminda ¢ok sayida Ornekleme ulagilamamasi temel kisiti
olusturmaktadir. Bunun temel sebebi; arastirmanin konusu ag¢isindan daha verimli
olacag: diisiiniildiigii icin 6rneklem grubunun kurumun kurulusundan itibaren caligan
idari personeller olmast ve bu Ozellikteki personelin sayisinin  azligindan

kaynaklanmaktadir.

4.4. Arastirmanin Metodolojisi

Karatas (2015: 63) nitel arastirmayi1; “biitiinciil bir bakis acis1 ile arastirma sorunsalini
yorumlayici yaklagimla incelemeyi benimsemis bir yontem” olarak tanimlarken
Ozdemir (2011: 326) “insan sirlarn1 ¢dzerek toplumsal sistemlerin 6ziinii kesfetmek
icin gelistirilen bilgi tiretim yollarindandir” ifadesi ile tanim1 genisletmektedir. Ancak
calismada nitel arastirma yOnteminin segilmesinin nedenini Neuman’in (2016: 224)
“problemleri, igerisinde olustugu degerler sisteminden izole ederek analiz etmeyip;
iligki agmi dogal ortaminda yorumlayarak anlamlarini ispat etmeye c¢abalar”

tanimlamasi olusturmaktadir.

Veri toplama araci olarak ikincil veri ve yar1 yapilandirilmis miilakat yontemleri
kullanilmastir. Tkincil verilerden elde edilen veriler analiz edilerek kurumun kurulustan
itibaren hangi insan kaynaklar1 planlama araclarini ne sekilde kullandiklari tespit
edilmeye ¢alisilmustir. ikincil veri kaynaklari olarak; Sakarya Universitesi web sitesi,
raporlar1, Insan Kaynaklar1 Yénergesi ve 2007 yilinda kurumda yapilan norm kadro

calismasinin tiim kayitlar1 kullanilmistir.
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Miilakatta 7 bulgudan hareketle 5 basamaktan olusan kapsama uygun insan kaynaklari

planlamasi siireglerini karsilayacak 20 soru kullanilmistir. Miilakatta soru dagilimlari

asagidaki sekilde ifade edilebilir:

[lk soru katilimcinin demografik dzelliklerini,

Ikinci soru birinci bulgu olan insan kaynaklar1 planlamas1 uygulamalarin,

Ug, dort, bes, alt1 ve yedinci sorular insan kaynaklari ihtiya¢ plan1 kapsaminda
ikinci bulgu olan norm kadro uygulamalarin;

Sekizinci, dokuzuncu ve onuncu sorular insan kaynaklart saglama plani
kapsaminda ti¢giincii bulgu olan esnek istihdam uygulamalarini,

On bir, on iki ve on {lglincli sorular yine insan kaynaklari saglama plani
kapsaminda dordiincii bulgu olan personel temininde i¢ ve dis kaynak
kullanimin,

On dort ve on besinci sorular insan kaynaklar1 yerlestirme plan1 kapsaminda
besinci bulgu olan rotasyon ve is zenginlestirmeyi,

On alt1 ve on yedinci sorular insan kaynaklar1 yerlestirme plan1 kapsaminda
altinc1 bulgu olan hizmet i¢i egitimin planlamasini,

Son {i¢ soru insan kaynaginin azaltilmasiin planlanmasi kapsaminda son bulgu
olan norm kadro uygulamalarinin performansa etkisini tespit etmek {izere

sorulmustur.

Arastirmanin ana kiitlesini Sakarya Universitesi idari personelleri olusturmaktadir.

Orneklem grubu ise kartopu yontemi kullanilarak bir kisiden referans aliip diger bir

kisi ile goriisme seklinde iiniversitenin kurulusundan itibaren idari personel olarak

calisan 12 memurdan olusmaktadir. Yapilan yiiz yiize goriismeler ve ikincil kaynaktan

elde edilen verilere icerik analizi yapilarak Insan Kaynaklari Planlamasi kapsamim

karsilamak tizere bulgulara ulasilmistir.

4.5. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada kullanilan temel varsayimlar asagida siralanmistir:

Orneklem evreni temsil etme kabiliyetine sahiptir.
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e Kaullanilan 6l¢ii araci/miilakat sorulart amaglarimiza uygun veri toplama
yeterliligine sahiptir.

e Arastirmaya katilan deneklerin miilakat sorularina samimi cevap verdikleri var
sayllmigtir.

¢ Bu kurumda norm kadro uygulamalarmin hukuki zorunluluk olarak yer aldig
var sayilmistir.

e Bu kurumun insan kaynaklart planlamasini kendi inisiyatifinde yaptig:

varsayilmistir.

4.6. Arastirmanin Hazirlanmasi ile Tlgili Asamalar

Yapilan literatiir taramasinda yeni kamu yOnetimi anlayisinin insan kaynaklari
planlamasi uygulamalari tizerine etkisini incelemeye yonelik kapsamli bir arastirma ile
karsilasilmamistir. Arastirmada kullanilmak icin hazirlanan miilakat sorulari, konu ile
alakali yerli ve yabanci literatiir incelenerek hazirlanmis ve literatiirde belirtilen
hususlara dikkat edilmistir. Yart yapilandirilmis miilakat sorularinin hazirlanmasinda
insan kaynaklar1 yonetimi alaninda 1 Profesor ve 2 Dogent dgretim {iyesinin goriis ve
Onerileri alinmistir. Miilakata baslanmadan Once; c¢alismanin bilimsel nitelikli bir
arastirma oldugu, calisma igerigi, bilgilerin amacmin disinda Kkullanilmayacagi ve
katilimcilarin kisisel bilgilerinin istenmedigi takdirde paylasilmayacag: ifade edilmistir.
Miilakat i¢in 20 soru; kurumun insan kaynaklari planlama araglarini, bugiine kadar
kullanilan insan kaynaklar1 planlama teknikleri, su anda kullanilan insan kaynaklar

planlama uygulamalar1 hakkinda bilgi edinmek tizere hazirlanmigtir.

Hazirlanan miilakat sorular1 Sakarya Universitesi’nde iiniversitenin kuruldugu
zamandan beri ¢alisan 12 idari personele uygulanmistir. Orneklem grubuna kartopu
yontemi ile ulagilmigtir. Subat-Mart 2017 tarihleri arasinda uygulanan miilakatlar
ortalama olarak 1 kisiyle 45 dakika siirmiis ve toplamda ortalama 9 saatte
tamamlanmistir. Goriisme esnasinda katilimcilarin izni ile miilakat ses kaydi alinmis ve
daha sonra bu ses kayitlarinin desifresi yapilmistir. Bu ¢ercevede goriisme yoluyla elde
edilen veriler icerik analizine tabi tutulmustur. Icerik analizi; benzer verilerin belli
kavramlar ya da temalar g¢ergevesinde birlestirilerek yorumlanmasinda kullanilmakta

oldugu i¢in tercih edilmistir. Katilimeilar gériisme sirasina gére harflendirilmistir.
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Ikincil veri kaynaklari olarak 2007 yilinda Sakarya Universite’sinde gerceklestirilen
norm kadro c¢aligmasmin tiim kayitlar;, Sakarya Universitesi web sitesi, Sakarya
Universitesi raporlar1 ve Sakarya Universitesi Insan Kaynaklar1 Yonergesi detaylica
incelenmis ve elde edilen verilere icerik analizi yapilarak bulgulara ulagilmistir. Teorik
kisimda belirtilen yeni kamu yonetimi anlayisinin kamuda insan kaynaklari planlamasi
uygulamalarina etkilerinin neticesinde kapsamina uygun sekilde 5 sonuca ulagsmak
tizere bulgular 7 baslik altinda toplanmustir. Gerek miilakatlardan elde edilen veriler

gerekse ikincil kaynaklardan elde edilenler bu basliklar i¢erisinde incelenmistir.

4.7. Bulgular

Bu baslik altinda yeni kamu yonetimi anlayisinin etkisi ile kamuda insan kaynaklari
planlamas: uygulamalarindan; Insan Kaynaklar1 Planlama Uygulamalari, Norm Kadro
Uygulamalari, Esnek Istihdam Uygulamalari, Personel Temininde I¢ ve Dis Kaynak
Kullanimi, Rotasyon ve Is Zenginlestirme, Hizmet i¢i Egitimin Planlanmasi, Insan
Kaynaklari Planlama Uygulamalarinin Performansa Etkisi bagliklart altinda; insan
kaynaklar1 planlamasi kapsaminda insan Kaynaklari ihtiya¢ Plani, insan Kaynaklari
Saglama Plani, Insan Kaynaklar1 Yerlestirme Plani, Insan Kaynaklar1 Gelistirme Plani
ve Insan Kaynaklar1 Azaltma Plani siirecinden olusan 5 sonuca ulasmak iizere analiz

edilmeye ¢alisilmistir.

4.7.1. insan Kaynaklanr: Thtiyac Plam

Yeni kamu yonetiminin etkisiyle kamu kurumlarinda insan kaynaklari planlamasi
uygulamalarindan; oOrgiit ¢Oziimlemesi, is analizi, i tanim formu olusturma, is
degerleme, norm kadro tespiti ve norm kadro kilavuzunun olusturulmasi asamalarindan
olusan Insan Kaynaklari Thtiyag Planinin; Insan Kaynaklar1 Planlamas1 Uygulamalari ve
Norm Kadro Uygulamalari baslikli bulgulardan hareketle kurumda tam ve dogru sekilde
uygulanip uygulanmadig: tespit edilmeye ¢alisilmistir. Insan kaynaklari ihtiya¢ plani;
kurumun gereginden fazla ya da eksik personel bulundurmamasini saglarken, yeterli
sayt ve nitelikteki personelin de gereken zamanda elde edilmesini saglamay1
amaclamaktadir. Bu dogrultuda; 6rneklem grubundan ve ikincil kaynaklardan elde
edilen verilere igerik analizi yapilarak kurumda Insan Kaynaklari Ihtiyag Planimnin

yapilip yapilmadigini gostermesi agisindan onemlidir.
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4.7.1.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi Uygulamalari

Kurumda Insan Kaynaklar1 Planlama uygulamalarmin ge¢misten bugiine ne gibi
degisiklikler gecirdigini belirlemek i¢in sorulan sorulara 6rneklem grubunun verdigi
cevaplardan elde edilen bulgulara igerik analizi yapilarak sonuglara ulasilmistir.
Kurumun planlamaya spesifik olarak da Insan Kaynaklar1 Planlamasma bakis agisini

gostermesi agisindan 6nemlidir.

Miilakat sonucu elde edilen bulgular incelendigi zaman Sakarya Universitesi; Istanbul
Universitesi Miihendislik Fakiiltesiyken biinyesinde bulunan idari memurlar
tiniversiteye  doniistiigi  zaman biinyesinde tutarak goérevlendirmeler yaptig
goriilmektedir. Ornek olarak B kisisi oOzelinde genel olarak asagidaki ifade

kullanilmistir:

“...Sakarya Universitesi kuruldugu zaman fakiiltedeki memurlar yetkinliklerine

gore goreviendirildi.” (B, Daire Bagkani; 22 Subat 2017)

Devlet Memurlugu Smavi (DMS)’den dnce yaklasik 6 yil boyunca kurumda; liyakat
sistemine Onem verilmeyen, referanslarin énemli oldugu ve kurumun kendi yaptiklari
sinav ardindan yapilan miilakatlar ile atamalar1 gerceklestirdigi ifade edilmistir. Ornek
olarak sirasiyla D, E ve F Kkisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifadeler

kullanilmistir:

“DMS’den énce kurum yazili ve sozlii sinavlarla Devlet Personel Baskanliginin

verdigi kadro oraminda alim yapiliyordu.” (D, Sube Miidiirii; 27 Subat 2017)

“Onceden birimlerin ihtiyaglar belli bir plan program neticesinde degil de
yonetici ve g¢alisanlarin istegi dogrultusunda yapilan bir planlamayla alim

yapilryordu.” (E, Fakiilte Sekreteri; 28 Subat 2017)

“Teoride hangi birimde personel ihtiyacin var nasil nitelikler gerekli belirlenip
alim yapuyor ancak uygulamada ozellikle de kamuda dyle olmuyor. ...daha
once kurum kendi yaptigi sinaviarla personel temini yapiyordu. Yazili sinav
ardindan sozlii miilakat oluyordu.. Istisnalar vardir elbette ama DMS den
oncesi genel olarak kamuda personel temininde referanslar énemliydi.” (F,

Daire Bagkani; 1 Mart 2017)
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1999 yilindan 2002 yilina kadar kamuda personel alimlarinin Devlet Memurlugu Sinavi
(DMS) ile yapildig: tespit edilmistir. Ornek olarak A kisisinin 6zelinde genel olarak
asagidaki ifade kullanilmistir:

“...1999 yilindan itibaren DMS ile atamalar gerceklestirildi. Ancak birkag yil
sonra sinav sistemi yine degisti.” (A, Sube Miidiir; 20 Subat 2017)

Kurumun 2002 yilindan beri atamalarmin biiyiik ¢cogunlugunu Kamu Personel Se¢me
Smavi (KPSS) ile yaptig1 tespit edilmistir. Ornek olarak A kisisinin 6zelinde genel

olarak asagidaki ifade kullanilmistir:

“2002 tarihinden beri kurum KPSS ile alim yapmaktadir.” (A, Sube Midiiri;
20 Subat 2017)

Devlet Memurlugu Smavi (DMS)’den 6nce birimler personel taleplerinde bulunduktan
sonra Ogrenci sayist, birimin biiylkligi, 0gretim iliyesi sayist gibi kriterlere gore
Rektorliik tarafindan 6n eleme yapilarak personel ihtiyaci olan birimler belirlenerek,
Devlet Personel Baskanligi’nin verdigi kadro sayisi oraninda ilana c¢ikilmastir.
Bagvurular alindiktan sonra kurumun kendi hazirladig1 sinav sorulart ile yazili ve sozlii
miilakat yapilip smav kagitlart OSYM ne gonderilerek sonuglar OSYM tarafindan ilan
edilmistir. Sonraki siiregte 6nce DMS daha sonra da KPSS ile atamalar yapilmaktadir.

Miilakat sonucu elde edilen veriler incelendigi zaman; Istanbul Universitesi
Miihendislik Fakiiltesiyken bilinyesinde bulunan idari memurlari tiniversiteye doniistiigi
zaman gorevlendirdigi, Devlet Memurlugu Simavindan 6nce liyakat sistemine Gnem
verilmeyen, referanslarin 6nemli oldugu ve kayirmacilik tehlikesi/siiphesi yaratan bir
sistem uygulandigi, Sonraki siirecte 6nce DMS ardindan KPSS ile atamalarin

gerceklestirildigi bulgularina ulasiimistir.

4.7.1.2. Norm Kadro Uygulamalari

Miilakat bulgular1 ve ikincil kaynaklar incelendigi zaman; 2007 yilinda kurumda
yapilan norm kadro ¢alismalarina baglamadan 6nce kurumun orgiitsel yapisi, misyonu,
vizyonu, yasal statiisii, amag, politika ve hedeflerinin incelenmesi anlamina gelen Is
Orgiitlemesinin yapilmadig tespit edilmistir. Ornek olarak sirasiyla A ve C kisilerinin

0zelinde genel olarak asagidaki ifadeler kullanilmistir:
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“Orgiit ¢oziimlemesi yapilmadi (A, 20 Subat 2017).”

“Orgiitiin misyonu vizyonu ve bu misyona vizyona gore gorev tamimlarinin
olmast gerektigi gibi bir diisiince yok... ya da organizasyon semasmnin

incelenmesi sistematik sekilde yapilmadi (C, 24 Subat 2017).”

Hem miilakat sonuglari hem de ikincil veri kaynaklarindaki bilgiler kurumda is analizi
uygulamasinin yapildigini gostermektedir. Kurumda is analizi konusunda bilgili olan
personellere kisa siireli bir egitimin ardindan is analizleri yaptirilmaktadir. Kurumda
2007 yilinda yapilan is analizlerinin sadece Sube Miidiirleri bazinda yapilip isi bizzat
yapan memurlarla birebir goriisiilmedigi tespit edilmistir. Miilakattan 6rnek olarak

sirastyla C, D, G ve K kisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifadeler kullanilmistir:

“Is analizleri Sube Miidiirleri bazinda yapildi.” (C, Genel Sekreter; 24 Subat
2017)

“Is analizleri yapildi. Bizim birimde 5 Sube Miidiirii vardi onlarla goriisiilerek

norm kadro ¢alismalart yiiriitiildii.” (D, Sube Mudiirii; 27 Subat 2017)

“Is analizleri yapildi ancak dogru sonuglar oldugunu diisiinmiiyorum. Ciinkii
memurlarla yani isi yapanlarla goriisiilmedi.” (G, Rektor Yardimcist; 2 Mart

2017)

“2007 yilinda norm kadro ¢aligmasi kapsaminda iy analizi yapilmisti ancak ben
o donem memur oldugum igin benimle gériisme yapimad: Sube Miidiirleriyle

goriistilerek is analizleri yapilmign.” (K, Sube Miidiirii; 8 Mart 2017)

Ikincil kaynaklardan elde edilen bilgiler 1s181nda; 2007 yilinda yapilan is analizlerinin
raporlandid1 tespit edilmistir. Personel Daire Baskanligi Ozliik Haklar1 Tahakkuk Sube

Miidiirliigii boliimiiniin Is Analiz Raporu 6rnek olarak asagida verilmistir:
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Tablo 9

Ozliik Haklar1 Tahakkuk Sube Miidiirliigii Is Analizi Raporu

Isin Ortaya

. -« . Birim Toplam Siire
Gorevler Cikis Donemi Zaman (Yillik-Saat)
(Ortalama)
Per_sonel maaslarini hazirlamak ve 6demeye hazir hale Her ay 4 k1"$1, 1680
getirmek. 5 giin
Pevrsonehn kist maas tahakkuklarini yapmak ve 6denmesini Ayda 10 kisi 1 saat 120
saglamak.
Personel terfilerini izlemek, kademe, terfi, ayrilmalar, ise
baslama ve unvan degisikligi durumlarinda diizeltme ve Ayda 10 kisi 1 saat 120
fark bordrolarini hazirlamak.
Aile ve ¢ocuk yardimi, 6lim yardimi, dogum yardimi,
aylikla ddiillendirme gibi 6zliik haklarina iligkin Ayda 15 kisi 1 saat 180
tahakkuklari hazirlamak ve 6denmesini saglamak.
Ek ders 6demelerine iliskin iglemleri yiiriitmek. Her ay 471 l;f; 2352
Sozlesmeli tabip ve yabanci uyruklu 6gretim elemant .
ticretlerini hazirlamak ve 6demeye hazir hale getirmek. Heray I giin 84
?tajyer 6grenci ve gegici is¢i licretlerinin tahakkuku ve Her ay I giin 84
O0denmesini saglamak.
Yurtdisinda bulunan personelin maas ddemelerini .
hazirlamak. Her ay 2 gin 168
Istifadan dolay1 ayrilanlarin yurtdis: ddemelerine iliskin .. .
borg¢landirma islemlerini yapmak. Ayda I kisi > giin 420
Idari personelin fazla mesai 6demelerini hazirlamak. Her ay Ai 1;15;1’ 336
S . . Yilda 1 kez
Zorunlu tasarruflara iliskin 6deme islemlerini yapmak. 1000 kisi 10 dk. 167
. S . - Yilda 1 kez
Vergi iadelerinin 6deme iglemlerini yapmak. 1400 kisi 20 dk. 467
Sigorta ve Emekli sandig1 6demelerini yapmak. Yilda 1 kez 20 giin 140
Emekli personelin islemlerini yapmak. Yilda 15 kez 1 giin 105
Icraya iligkin kesintileri yapmak. Ayda 50 kisi 5 dk. 50
Mutemetlik gérevinden dolayi tiim 6demelerin bankalar
arast EFT’sini yapmak ve kisilerin hesaplarina yatirilmasini Her ay 2 giin 168
saglamak.
Sahis emeklilik icmal bordrosu formunu diizenleyerek 6 kisi
Emekli Sandig1 Genel Miidiirligii’ne gondermek. Yilda 1 kez 20 giin 840
KPDS sonuglarinin gizelgelerini hazirlamak ve takibini Yilda 2 kez 2 giin 28
yapmak.
Maaslardan %20’lik ilag¢ katilma paylarini diigmek. Her ay i 1{;12 1008
Isteyen personele onayli bordro diizenlemek. Ayda 200 adet 5 dk. 200
Gelen ve giden evraklar1 kaydetmek. Yﬂ(;?j e1t600 2 dk. 54
Yazilmasi gereken yazilari yazmak. Yilda 500 adet 15 dk. 126
Personelin sorularin1 yanitlamak. Her giin 2 saat 400
TOPLAM 9297
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Bulgulara gore Tiirk Standartlart Enstitiisii (TSE) icin 1999-2000 yillarinda Kalite
Yénetim Sistemi gercevesinde yapilan Is Tanim ve Gerekleri oldugu tespit edilmistir.
Yapilan c¢alismanin sonucunda olusturulan Is Tanim ve Gereklerinin varolani
giincellemekten oteye gidemedigi soylemi de ayrica dikkat ¢ekmektedir. Miilakattan
ornek olarak sirasiyla B, H ve J kisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifadeler

kullanilmistir:

“Kalite Yonetim Sistemi cergevesinde zaten is tammlar: vardi sadece onlar

giincellendi diyebiliriz.” (B, Daire Bagkani; 22 Subat 2017)

“Kurumda Kalite Yonetim Sistemi oldugu icin is tammlari zaten vardi.

Giincellendi diyebiliriz.” (H, Daire Bagkani; 3 Mart 2017)

“2000 yilinda TSEye basvurmak igin ozellikle gérev tanmimlarim 1999 yilinda
sisteme girdik. Herkesin gorev tanimi vardi ve ona gore hareket ediliyordu o
yiizden 2007 yilinda giincelleme oldu desek daha dogru olur.” (J, Genel
Sekreter Yardimcisi; 7 Mart 2017)

Ikincil kaynaklardan elde edilen veriler 1s18inda; 2007 yilinda gerceklestirilen Is
Analizleri sonucunda asagida bir 6rnegi olan Gérev/Is Tanim Formunun her bir is igin

yapildig tespit edilmistir.
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Tablo 10

Ozliik Haklar1 Tahakkuk Sube Miidiirliigi Memur is Tanim Formu

GOREV/iS TANIMI FORMU
KADRO VEYA POZiSYONUN
BiRIMi Personel Daire Baskanlig1, Ozliik Haklar1 Tahakkuk Sube Miidiirliigii
STATUSU (X) MEMUR () SUREKLI iSCI ( ) SOZLESMELI PERSONEL
UNVANI SUBE MUDURU
SINIFI Genel Idare Hizmetleri
A-GOREV/ISLERE iLiSKIN BILGILER

1-GOREV/IiSIN KISA TANIMI

flgili mevzuat ve Sakarya Universitesi Rektorliigiince belirlenen amag, ilke ve talimatlar dogrultusunda, sube
midiirligiine ait gorevlerin saglikli, diizenli ve uyumlu bir sekilde yiirtitiilmesi planlanmasi, koordine
edilmesi ve denetlenmesi.

2-GOREV/IS, YETKi VE SORUMLULUKLAR

» Sube Miidiirliigii’niin gérev alanina giren konularin saglikli, diizenli ve verimli bir sekilde, ilgili mevzuata
uygun olarak yiiriitiilmesini saglamak,

» Sorumlulugundaki hizmetlerin yiiriitilmesi i¢in gerekli plan ve yonergeleri hazirlamak,

> Universite personelinin maas, makam ve temsil tazminati, emekli ikramiyeleri, 6zel gider indirimi, fazla
mesai ve zorunlu tasarruf kesintileri ile ilgili i ve islemlerinin yapilmasini saglamak,

» Akademik ve Idari Personel Sube Miidiirliiklerinden her ay diizenli olarak gonderilen terfi, onay ve
cezalarin gézoniine alinmasini saglamak,

» Aile ve ¢ocuk yardimi, dogum yardimi, 6lim yardimi gibi sosyal yardimlar ile aylikla o6diillendirme
seklindeki 6demelerin tahakkuklariin hazirlanmasi takip etmek,

» 2547 Sayili Kanunun 33.maddesine gore yurtdisinda bulunan arastirma gorevlilerinin aylik kirtasiye ve
iniversite egitim giderlerinin déviz olarak tahakkuk ettirilmesi iglemlerini yiiriitmek,

» Her yil agustos ayinda ek ders listelerinin Yiiksekogretim Kurulu’na génderilmesini saglamak,

> Ozel saglik sigorta 6demeleriyle ilgili islemleri yapmak,

» Memur, sozlesmeli ve is¢i personele iligkin Emekli Sandigi, SSK 6demeleri ve bildirimlerinin yapilmasini
saglamak,

> Ilama bagli borglar ddenmesini takip etmek,

> Odemelere iliskin katsay1 ve diger verilerdeki degisiklikleri takip etmek,

» Sube Midiirliigliniin ¢alisma ve usullerini gdzden gegirerek, bagl birimlerin gorevlerini etkinlikle yerine

getirebilmesi i¢in yetkisi i¢indeki tedbirleri almak,

» Sube Miidiirligiiniin ¢aligma konularina iligkin plan ve programlar yapmak ve c¢aligmalarin bu plan ve
programlar uyarinca yiriitiilmesini saglamak,

» Midirlik personeline mazeret izni vermek ve yillik izin kullanig zamanlarini tespit etmek, o6diil,
takdirname, yer degistirme gibi personel islemleri i¢in Daire Baskanina 6nerilerde bulunmak,

» Daire Bagkaninin verecegi benzer nitelikteki diger yetkileri kullanmak ve goérevleri yerine getirmek,

> Sube Miidiirii, goérev alanina giren konulardan dolay1 Personel Daire Bagkanina karst sorumludur.

3-CALISMA KOSULLARI

a) Calisma Ortam Kapali alan

b) is Riski Yok

4-GOREV/iSIN GEREKTIRDiGi AGIRLIKLI CABA
() FIZIKSEL CABA (X) ZIHINSEL CABA

B-ATANACAKLARDA ARANACAK NITELIKLER

1-GEREKLI OGRENIM DUZEYi VE BOLUMU
4 yillik yiiksek 6grenim mezunu olmak. iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Siyasal Bilgiler Fakiiltesi ya da
esdeger yiiksekOgrenim kurumlarindan mezun olanlar tercih edilir.

4-GEREKLI HIZMET SURESI
Yiiksekodgretim Ust Kuruluslari fle Yiiksekogretim Kurumlar Personeli Gorevde Yiikselme Yonetmeligi
hiikiimleri.

123




Ikincil veri kaynaklarinda Is Degerlemesi yapildigina dair herhangi bir bilgi
bulunmamaktadir. Ancak kurumdaki islerin 6nem, sorumluluk, gii¢lilk derecesi ve
benzeri yonlerden birbirleriyle kiyaslanarak nispi  degerlerinin  belirlenerek
iicretlendirme yapilmasina olanak taniyan Is Degerlemesinin zaten 657 Devlet
Memurlart Kanununca yapilamayacagina dair veriye ulasilmistir. Yine miilakat
sonuglarma gére de Is Degerlemesinin kurumda yapilmadig: tespit edilmistir. Ornek

olarak A kisisinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifade kullanilmastir:

“Is Degerlemesi yapilmast olanaksiz ve gereksiz. Ciinkii mevzuat izin vermiyor

bayle bir uygulamaya.” (A, Sube Miidiirii; 20 Subat 2017)

Norm kadro calismalarinin tamamlandigin1  gosteren Norm Kadro Kilavuzunun
olusturulmadigi ve personele ¢aligma ile ilgili geri bildirim yapilmadig: tespit edilmistir.

Ornek olarak L kisisinin dzelinde genel olarak asagidaki ifade kullanilmustir:

“Norm Kadro ¢alismalari sonucunda herhangi bir geri bildirim yapilmadi...

Norm Kadro kilavuzu gérmedim hi¢.” (L, Fakiilte Sekreteri; 9 Mart 2017)

Ikincil kaynaklar 1s1ginda; norm kadro calismalari sonucunda kilavuz yerine
gerekcelerle islemin bitirildigi ve gerekcelere gore personel sayisi fazlasi-eksigi olan,
birlestirilmesi ve kapatilmasi gereken birimler oldugu tespit edilmistir. Norm Kadro
Kilavuzu Gerekge drnegi olarak; Sakarya Universitesi Personel Daire Bagkanligi Norm

Kadro Kilavuzu Gerekgeleri su sekilde belirtilmistir:

e Personel Daire Baskanligi, Sakarya Universitesi'nde gorev yapan idari ve
akademik personelin 6zliikk islemlerinin yerine getirilmesi, maas ve 0zliik
haklarna iligkin diger tahakkuklarinin yapilmasi ve idari personelin hizmet
ici egitim caligmalarinin yiiriitiilmesiyle gorevlidir. Mevcut yapida Daire

Baskanliginin alt orgilitlenmesi asagidaki sekildedir:

o Akademik Tayin Sube Miidiirligii

o Idari Tayin Sube Miidiirliigii

« Ozliik Haklar1 Tahakkuk Sube Miidiirliigii
o Sicil Sube Miidiirligii

« Hizmet I¢i Egitim Sube Miidiirliigii
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Yapilan Orgiit ve is analizi calismalarinin sonucunda, daire baskanliginin alt
orgiitlenmesinde degisiklige gidilmistir. Sicil Sube Miidiirliigii ile Hizmet I¢i Egitim
Sube Miidiirligi kaldirilarak daire bagkanliginin “Akademik Personel”, “Personel
ve Egitim” ve “Ozliik Haklar1 Tahakkuk” olmak iizere ii¢ sube miidiirliigiinden
olusmast Ongoriilmiistiir. Degisiklige paralel olarak, Onerilen yapilanmada
Akademik Personel Sube Midiirliigii, akademik personelin tayin ve sicil islemlerini
yiriitecektir. Personel ve Egitim Sube Midiirliigi ise, idari personelin tayin ve sicil
islemlerini yiirlitmenin yani sira, hizmet i¢i egitim caligmalarini da iistlenecektir.
Ozliik Haklar1 Tahakkuk Sube Miidiirliigii’niin gérev tammminda herhangi bir
degisiklik olmamustir.

Personel Daire Bagkanligi’nin dolu kadrolar1 asagidaki sekildedir:

Kadronun unvani Smifi  Dolu Kadro Sayisi
Personel Daire Bagkani GIH 1
Sube Miidiirii GIH 4
Fakiilte Sekreteri GIH 1
Sef GIH 2
Ayniyat Saymani GIH 1
Cozlimleyici GIH 1
Bilgisayar Isletmeni GIH 8
Sekreter GIH 1
Memur GIH 2
yeri Hazirlama ve Kontrol GIH 1
Isletmeni

TOPLAM 22

Degerlendirmeler sonucunda Personel Daire Bagkanligi’nin norm kadro yapisi

asagidaki gibidir:
Personel Daire Bagkani

o Sube Miidiirli (Akademik Personel Sube Miidiirliigii)
= Sef
e Memur (3 adet)

e Bilgisayar Isletmeni (2 adet)

Sube Miidiirii (Personel ve Egitim Sube Miidiirliigii)
* Egitim Uzman

=  Sef
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e Memur (2 adet)

e Bilgisayar Isletmeni
« Sube Miidiirii (Ozliik Haklar1 Tahakkuk Sube Miidiirliigii)
= Sef

e Memur (3 adet)

e Bilgisayar Isletmeni (3 adet)

Insan Kaynaklari ihtiya¢ Plan1 kapsaminda genel olarak hem miilakat sonuglarinda hem
de ikincil verilerden elde edilen bulgular 1s181nda kurumda; is analizi yapilmadan 6nce
ilk adim olan is oOrgiitlemesinin yapilmadan is analizlerinin yapildigi, 2007 yilinda
yapilan is analizlerinde sadece Sube Miidiirleri ile goriisiildiigii, is tanim ve gereklerinin
TSE icin 2000’de zaten olusturulmus oldugu, is degerlemesinin yapilmadigi, norm
kadro kilavuzunun olusturulmadigi, ¢caligsma ile ilgili personele geri bildirim yapilmadigi

tespit edilmistir.

4.7.2. insan Kaynaklar1 Saglama Plami

Yeni kamu yonetiminin etkisiyle kamu kurumlarinda insan kaynaklari planlamasi
uygulamalarindan Insan Kaynaginin Saglanmasmin Planlanmasi kapsaminda Esnek
Istihdam Uygulamalar1 ve Personel Temininde I¢ ve Dis Kaynak Kullanimi baslikl
bulgulardan hareketle kurumun istihdam politikasinda esnek istihdam tiirlerinden
yararlanip yararlanmadigi, esnek caligma saatleri uygulanip uygulanmadigi ya da
uygulanabilirligi tespit edilmeye calisilmistir. Yine bu kapsamda kurumda personel
temininin kurum i¢i kaynaklardan mi1 kurum dis1 kaynaklardan mi yararlanilarak
yapildigi da tespit edilmeye ¢alisilmistir. Bu dogrultuda; drneklem grubundan ve ikincil
kaynaklardan elde edilen verilere igerik analizi yapilarak kurumda insan Kaynaklari

Saglama Planinin yapilip yapilmadigini géstermesi acisindan énemlidir.

4.7.2.1. Esnek Istihdam Uygulamalar

Miilakat ve ikincil veri kaynaklarindan elde edilen bulgulara gore; esnek istthdam
tiirlerinden taseron, gecici is¢i ve sOzlesmeli personeller kurumda calistirildig tespit
edilmistir. Thale Biriminden elde edilen ikincil kaynaklar neticesinde kurumun; 453

temizlik ve peyzaj alaninda 176 gilivenlik hizmetleri alaninda toplam 629 tageron isci, 7
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sozlesmeli Bilisim personeli ve 2 Giizel Sanatlar Fakiiltesi’nde canli model olarak
calistirilan gecici is¢i mevceut oldugu tespit edilmistir. Miilakat verilerine 6rnek olarak

A kisisinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifade kullanilmistir:
“Her birimde ¢alistirilan taseron is¢iler var.” (A, Sube Miidiir; 20 Subat 2017)

Esnek istihdam tiirlerinin ihale yontemi ile ise alindiklari; alimindan ¢alistirilmasi ve
isine son verilmesine kadar tiim is ve islemleri ile Thale Biriminin ilgilendigi; taseron
iscilerle ilgili sikayet ya da memnuniyetler tutanaklarla ilgili birim Idari Mali isler ihale
Birimine bildirildigi tespit edilmistir. Miilakattan ornek olarak sirasiyla B, H ve L

kisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifadeler kullaniimistir:

“Hizmet alimim Ihale Birimi yapar. Biz sadece bizde ¢alisan hizmet gorevlisi
hakkinda bilgi veriyoruz Idari Mali Islere memnuniyetimiz bakimindan baska

hi¢hir islemlerini biz yapmiyoruz.” (B, Daire Bagkani; 22 Subat 2017)

“Sozlesmeli isciler ihale yontemiyle alindigi igin kriterlerine miidahale etme
sansimiz olmuyor. Ama ise gelmeme ge¢ gelme gibi bir problem c¢iktiginda
tutanak ile tespit edip iist yonetime bildiriyoruz.” (H, Daire Baskani; 3 Mart
2017)

“Tutanak tutabiliyoruz ama yaptrmmmiz yok.” (L, Fakiilte Sekreteri; 9 Mart
2017)

Yiiksek Ogretim Kurulu (YOK), Maliye Bakanligi ve Devlet Personel Baskanligi’ndan
izinler almarak esnek istthdam tiirlerini calistirilabildigi tespit edilmistir. Miilakat

verilerine 6rnek olarak A kisisinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifade kullanilmistir:

“Esnek istihdam tiirlerini ¢calistirmak icin Devlet Personel Baskanligi, YOK ve
Maliye Bakanlhigimin izin vermesi gerekmektedir.” (A, Sube Miidirt; 20 Subat
2017)

Miilakat ve ikincil kaynaklardan elde edilen veriler 1s181nda; esnek calisma tiirleriyle
caligsan tageron isgilerin yillardir degismeden ayni yerde ayni isi yaptiklar1 ve sabah 7.30
aksam 16.30 calisma saatleri i¢inde c¢alistirildiklar1 tespit edilmistir. Ayrica miilakat
bulgularindan hareketle tageron iscilerinde tam istihdam sistemine tabii tutulduklari
tespit edilmistir. Calisanlar yillardir degismeden ayni yerde aym isi yaptiklart i¢in

aslinda esnek istihdam denilmesinin ¢ok da dogru olmadigi vurgulanmaktadir.
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Miilakattan 6rnek olarak sirasiyla A ve | kisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki

ifadeler kullanilmstir:

“Tageron isciler yillardr ayni kigiler ve bizimle ayni saat ¢alisirlar o yiizden

pek de esnek ¢calisma diyemeyecegim.” (A, Sube Midiirti; 20 Subat 2017)

“Calisma saatleri 7 buguk 4 bucuk arasinda ¢alisiyorlar. Ama yllardir aym
kisiler hep bizimle olduklart icin normal memur gibi aslinda.” (1, Sube Miidiirii;
6 Mart 2017)

Bundan 10 yil 6nce yeni kamu yonetimi uygulamas: kapsaminda esnek istihdam
tiirlerinin kamuda arttirilirken su anda kamuda esnek calisanlarin hepsinin kadroya
alimmasi ile ilgili bir diizenleme iizerinde calisildig1 tespit edilmistir. Esnek calisma
sistemi 1ile ilgili, genel olarak kamuda boyle bir strateji olmadigr ifade edilmistir.
Miilakattan 6rnek olarak sirasiyla G ve K kisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki

ifadeler kullanilmistir:

“Basit bir ornek vereyim. 2000°li yularin basinda bu Yeni Kamu Yonetimi
anlayisina uygun bir istihdam politikas1 gelistirme pesindeydi hiikiimet.
Belediyelerde sozlesmeli personeli ¢ok genis tuttular hizmet alimi konusu
yayginlasmaya basladi. Fakat ayni partinin hiikiimeti iste aradan 10 yil gegti
gecmedi birden dedi ki sozlesmeli personeli kadroya alalim.” (G, Rekt6r
Yardimeist; 2 Mart 2017)

“Bundan yaklasik 10 yil énce kamuda tageronlagmayr arttiracagint séyleyen
ayni hiikiimetin simdi taseronlart kadroya alacagiz demesi yanls bir kere. Biz
istihdam politikalarinda esnek bir yapiyr mi izleyecegiz degisken bir yapiyr mi
izleyecegiz yoksa hala klasik asiri giivenceye sahip bir deviet memurlugunu mu

izleyecegiz.” (K, Sube Miidiirii; 8 Mart 2017)

Esnek calisma saatlerinin kamu gorevlileri i¢in uygun oldugu ozellikle internet
tizerinden islemlerin ¢ogunun gercgeklestirilebilecegi ancak iicreti etkileme riskinden
dolay1 personel arasinda bile tedirginlik yaratip genel olarak memurlar arasinda siipheli
yaklasildig: tespit edilmistir. Miilakattan 6rnek olarak sirasiyla A, F ve G kisilerinin

0zelinde genel olarak asagidaki ifadeler kullanilmistir:

“Biz internet bazli bir program kullaniyoruz o yiizden bizim igsimize ¢ok uygun

esnek ¢aliyma uygulamalari. EBYS sistemine evimden de girebiliyorum, internet
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ortaminda gelen evraki gériip paraflayabiliyorum. Ancak soyle bir problem var
ki su anda is siirece yayuiyor ve tam maas aliniyor ancak esnek saatte iicret

diiser ve bunu kimse istemez.” (A, Sube Miidiirii; 20 Subat 2017)

“Esnek calisma olarak evden calisma sistemi olabilir. EBYS var ve evlerden su
anda da havale yapilabiliyor. Mevzuat uygun oldugunda diizenlendiginde
uygulanabilir ama ticrette degisiklige yol agmamali.” (F, Daire Bagkani; 1 Mart
2017)

“Devlet hala bir istihdam araci olarak algilaniyor. Neden insanlar giiniin
belirli bir saatinde ¢alismasin. Giinliik is talebini online olarak yapsin yeter.
Esnek istihdam uygulamasi taraftaryim ama heniiz bir uygulama alam

gormedim.” (G, Rektor Yardimeisi; 2 Mart 2017)

Insan Kaynaklar1 Saglama Plan1 kapsaminda genel olarak hem miilakat sonuglarinda
hem de ikincil verilerden elde edilen bulgular 1s1ginda kurumda; 453 temizlik ve peyzaj
alaninda 176 giivenlik hizmetleri alaninda toplam 629 taseron is¢i, 7 sdzlesmeli bilisim
personeli ve 2 Glizel Sanatlar Fakiiltesi’nde canli model olarak calistirilan gegici is¢i
oldugu, yillardir degismeden ayn1 yerde ayni isi yaptiklari, sabah 7.30 aksam 16.30
caligma saatleri olarak belirlendigi, bundan 10 y1l 6nce yeni kamu yonetimi kapsaminda
tageronlagma sayis1 kamuda arttirilirken su anda tiim taseronlarin kadroya gegirilecegi
bir diizenleme yapilacagi, esnek c¢alisma uygulamalarinin internet {izerinden isler
yiiriitiilebildigi icin memurluga uygun oldugu ancak ticreti etkileyeceginin diisiintildiigii

i¢in memurlar bazinda bile siipheli yaklasildig tespit edilmistir.

4.7.2.2. Personel Temininde i¢ ve Dis Kaynak Kullanim

Ikincil kaynaklardan Sakarya Universitesi Insan Kaynaklar1 Yonergesinde kuruma
personel atamalarmin i¢ kaynaklardan atama disinda yapilan atama tiirleri su sekilde

belirtilmektedir:

o Aciktan Atama,
o Naklen Atama,
o Acikta Atama,

o Sozlesmeli Personelin Atamasi.
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Kurumun dis kaynaktan idari personel atamasmi Ogrenci Se¢me Yerlestirme

Merkezinin uyguladigi Kamu Personel Se¢im Sinavi sonucu yaptigi tespit edilmistir.

Ikincil kaynaklardan elde edilen veriler 1518inda; idari personel yonetmelikte belirtilen

kurallarla atanmaktadir. Idari personel aliminda aranan sartlar asagidaki gibidir:

o Tirkiye Cumhuriyeti Vatandasi olmak,

« Kamu haklarindan yoksun olmamak,

o 18 yasii doldurmus olmak,

o Enaz ortaggretim mezunu olmak,

o Kasten islenmis sugtan dolay1r bir yi1l veya daha uzun siireyle hapis cezasina
mahkim olmamak ya da devlet giivenligi veya Anayasal diizene kars1 suglardan
mahk(m olmamak ya da riisvet, dolandiricilik, hirsizlik, sahtecilik, ihaleye fesat
karistirma, hileli iflas veya kagakeilik sug¢larindan mahkiim olmamak,

o Askerlik 6devini tamamlamis olmak,

o Gorevini devamli yapmasina engel olusturacak saglik problemi olmamak,

« Giivenlik sorusturmasi ve arsiv arastirmasi yapilmis olmak.

Miilakat ve ikincil kaynaklardan elde edilen veriler 1s1ginda; kurumun dig kaynak
kullaniminda naklen atamanin miilakat yapilarak personel hakkinda daha fazla bilgi elde
edilmesinden dolay: tercih edildigi tespit edilmistir. Miilakattan 6rnek olarak sirasiyla C

ve F kisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifadeler kullanilmistir:

“Stratejiler, hedefler, kurum misyonu, vizyonu dogrultusunda planlama
yapmaya gayret ederken naklen bu niteliklere sahip ve giivenilir personel varsa

naklen atama tercih sebebidir.” (C, Genel Sekreter; 24 Subat 2017)

“Hakkinda bilgi sahibi olunarak miilakat yapma olasiligr verdigi i¢in naklen
atama tercih edilmektedir. ” (F, Daire Baskani; 1 Mart 2017)

Oncelik sebepleri (Sakaryali olmasi, esinin — ailesinin- bakima muhtag birinci derece
yakinin Sakarya’da olmasi gibi) dikkate alinarak dilekgeler incelendikten sonra
miilakatla naklen atanacak kisiye karar verildigi tespit edilmistir. Miilakattan 6rnek
olarak sirasiyla C ve D kisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifadeler

kullanilmistir:
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“...esten dolayi, anne baba yaslanmis memleketine gelmek istiyor kamuda da
calisiyor referansta buluyor, Adapazarli memleketinde calismak istiyor gelsin

deniliyor. ” (C, Genel Sekreter; 24 Subat 2017)

“...Sakaryali ve kamuda memur memleketine gelsin istiyoruz tabi ki oncelik

hakki veriliyor.” (D, Sube Miidiirii; 7 Mart 2017)

Miilakat ve ikincil kaynaklardan kurum kiiltiiriinii bilen i¢ kaynaktan personelin
gorevlendirme ile ihtiyag olan birime gonderilmesinin dis kaynak yerine tercih edildigi
tespit edilmistir. Kurum kiiltiiriinii bilmesi, miilakat yapilabilmesi ve hakkinda genis
caplt bilgi toplanabilmesinden dolay:r tercih edildigi de tespit edilmistir. Miilakattan
ornek olarak sirasiyla E, G ve K kisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifadeler

kullanilmastir:

“Genellikle dis kaynaktansa i¢ kaynaktan personel temini tercih edilir. Ciinkii
kurum kiiltiiriinii biliyor ve hakkinda rahat¢a aragtirma yapabilirsin.” (E,

Fakiilte Sekreteri; 28 Subat 2017)

“I¢ kaynaktan personel eksigi giderilebiliyorsa tabi ki éncelikli tercih olacaktir.
Bir kere miilakat yapulabiliyor ve hakkinda genis ¢apli bilgi edinme ortami
doguyor.” (G, Rektor Yardimeisi; 2 Mart 2017)

’

“Oncelikli hedef bildigimiz tamdigimiz kisi oldugu icin i¢ kaynaktan atamadir.’
(K, Sube Miidiirii; 8 Mart 2017)

Ikincil kaynaklardan elde edilen veriler 1s13inda gorevde yiikselme ve unvan
degisikliginin yonetmelige uygun olarak yapildig: tespit edilmistir. Yiiksekdgretim Ust
Kuruluslar1 ile Yiiksekogretim Kurumlart Personel Gorevde Yiikselme ve Unvan

Degisikligi Yonetmeligi’ne gore atanma kriterleri asagidaki gibidir:

o Gorevde Yiikselme genel sartlar: 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 68.
maddesinin (B) bendinde gosterilen hizmet sartlarini tagiyarak 7. maddede
belirtilen gorevlerde toplamda minimum 3 yil hizmeti olmak seklinde ifade
edilmektedir.

o Gorevde Yiikselme Ozel sartlari ise asagida ifade edildigi sekildedir:

Miidiir yardimcist kadrosu igin; Lisans mezunu olup sayman, sef, uzman,

bashemsire ve arastirmaci olarak galistyor olmak.
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Sef kadrosu i¢in; En az meslek yiiksek okulu mezunu olup 5. maddenin 2.
fikrasinin (e) bendinde gosterilen kadrolardan birinde ya da unvan degisikligine
tabii kadrolardan birinde ¢alisiyor olmak.

Koruma ve giivenlik sefi kadrosu i¢in; Minimum meslek yiiksek okulu mezunu
olmak; koruma ve giivenlik gorevlisi olarak calisiyor olmak.

Arastirmact ve uzman kadrolar1 i¢in; Lisans mezunu olup sayman veya sef
olarak calisiyor olmak.

Sivil savunma uzmani kadrosu igin; Lisans mezunu olup sef, ¢oziimleyici ya da
bashemsire kadrolarindan birinde ¢alistyor olmak.

Coziimleyici kadrosu i¢in; Lisans mezunu olup Milli Egitim Bakanligi onayli
programct sertifikasina sahip olmak ve OSYM tarafindan yapilan Yabanci Dil
Bilgisi Seviye Tespit Sinavindan (YDS) minimum (D) seviyesinde basarili
olmak ya da Yiiksekogretim Kurulu Baskanligi tarafindan bu diizeye esit kabul
edilen belgeye sahip olmak,

Sayman kadrolar1 i¢in; En az meslek yiiksek okulu mezunu olup 5 inci madde
ikinci fikra (e) bendinde yer alan kadrolardan birinde gorevli olmak,

Memur, veri hazirlama ve kontrol isletmeni, bilgisayar isletmeni, sekreter,
daktilograf, satin alma memuru, veznedar, ayniyat memuru, mutemet, yurt
yonetim memuru, ikmal malzeme sorumlusu, tahsildar ve raportor kadrolari igin;
En az orta 6gretim mezunu olup 5 inci madde ikinci fikra (f) bendinde gosterilen
kadrolardan herhangi birinde gorevli olmak,

Koruma ve giivenlik gorevlisi kadrosu i¢in; Minimum orta 6gretim mezunu
olup 2004 yilinda ¢ikarilan 5188 sayili Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair
Kanunda belirtilen sartlar1 tasimak,

Sofor kadrosu igin; Minimum orta gretim mezunu olup en az 3 yillik (B) tipi

stirticii ehliyetine sahip olmak gerekmektedir.

Unvan Degisikligi sartlari: Madde 8 de unvan degisikligi smavinda basarili
olmak seklinde ifade edilmistir.

Unvan Degisikliginin 6zel sartlari ise madde 9 da su sekilde belirtilmektedir:

Avukat kadrosu i¢in; Hukuk Fakiiltesi’nden mezun olup stajini bitirmis olmak.
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Miihendis, bolge plancisi, yoneylemci, ekonomist, veteriner, sosyal c¢alismaci,
biyolog, sosyolog, psikolog, diyetisyen olarak atanabilmek icin; Ilgili lisans
programindan mezun olmak.

Miitercim kadrosu igin; Miitercim ve terciimanlik béliimii mezunu olup OSYM
Baskanligi tarafindan yapilan Yabanci Dil Bilgisi Seviye Tespit Sinavindan
(YDS) minimum (B) seviyesi olmak ya da Yiiksekogretim Kurulu Baskanligi
tarafindan bu seviyeye esit kabul edilen herhangi bir belgeye sahip olmak.
Kiitiiphaneci kadrosu igin; Bilgi ve belge yonetimi, kiitiiphanecilik ya da
esdegeri bir bolimden mezun olmak.

Programci  kadrosu i¢in; En az meslek yiiksekokullarinin bilgisayar
programciligi boliimiinden mezun olmak veya lisans mezuniyeti olup Milli

Egitim Bakanligindan onayi olan programci sertifikasina sahip olmak.

Kurum kurulurken Devlet Personel Bagkanliginin verdigi unvan sayisinda bos olan
kadrolar i¢in bagvurular yapilarak gorevde yiikselme ve unvan degisikligi ilanina
cikildigi, basvurularin Basvuru Inceleme Kurulu tarafindan incelenerek sartlari
saglayanlarin (6rnegin; hizmet siiresi lisans 8 yil, 6n lisans 10 yil olmali basvuru
gegerliligi icin) tespit edilip adaylarin ilan edildigi belirlenmistir. Yazili sinavdan 70
barajin1 gecen ve en yiiksek puani alan kisilerin gorevde yiikseltildigi, Sinav sorularinin
OSYM tarafindan da hazirlanabilirken kurumun genel olarak kendi hocalarina sorulari
hazirlattig1 tespit edilmistir. 2 yil icinde yine ayni unvana yiikselme yapilacaksa onceki
sinavda 70 barajini1 gecen ve unvan alamayan ilk kisinin sinavsiz olarak yiikseltildigi
belirlenmistir. Miilakattan ornek olarak sirasiyla A, E ve K kisilerinin 6zelinde genel

olarak asagidaki ifadeler kullanilmistir:

“Gorevde yiikselme ve unvan degisikligi diye bir yonetmelik var yiikselmeler
buna gore yapilir. Sinav sorulart kurumda hazirlaniyor. Gorevle ilgili sorular
sorulabildigi gibi mevzuattan da sorulabiliyor. Kisiler dilekge ile basvuruyor ve
bu bagvurular basvuru inceleme kurulu tarafindan inceleniyor. Adaylar ilan
ediliyor. En yiiksek puan alanlar gérevde yiikseltiliyor.” (A, Sube Mudiri; 20
Subat 2017)

“Uzun zamandwr unvan degisikligi sinavi olmadi. Yazili sinav ardindan 70 iistii
puan alanlar bagarii saytlip en yiiksek puandan bagslayarak yerlestirilme

yaptliyor. 2 yil icinde tekrar yiikselme olursa sinav yapimadan onceki sinav
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puanminda kalanlardan en yiiksek puanli 70 barajimi gecen kisiler direk

yerlestiriliyor.” (E, Fakiilte Sekreteri; 28 Subat 2017)

“Gorevde yiikselme sinavi mevzuata uygun yapiliyor. Sinavdan en yiiksek puant
alan atanwyor. 2 yiul iginde ikinci olan kiginin de tekrar aym kadroya atanma

hakki var.” (K, Sube Miidiirii; 8 Mart 2017)

Gorevde yiikselme sinavina kadro ilani hangi birimden ¢ikmis olursa olsun tiim
birimlerde sartlar1 tasiyan personeller basvurup atanabildigi tespit edilmistir. Atanan
kisinin amir konumunda olup atandigi birimin islerini bilmemesi gibi bir sorun alani
yarattig1 belirlenmigtir. Ancak yonetmelikle korunan bir durum oldugu da tespit
edilmistir. Miilakattan 6rnek olarak sirasiyla B, | ve K kisilerinin 6zelinde genel olarak

asagidaki ifadeler kullanilmistir:

“Gdérevde yiikselme icin sinav yapiliyor ama sistem hatali. Her birimin sef ya
da miidiir kadrolarina o birimde ¢alismis personeller gelmeli. Ciinkii sef isi en
ince noktasina kadar bilmek zorundadir. Bilmediginiz isi yonetemezsiniz.” (B,

Daire Bagkani; 22 Subat 2017)

“Goérevde yiikselme unvan degisikligi diye bir yonetmelik var. Maalesef kamu
kurumlarint da bu baglhyor. Herkes kendi birimine sef atanmiyor mesela. Sef
olarak gelmis personel kadar isi bilmiyor. Amir oramn isini bilecek ki amirlik
vapabilsin. Sadece sinavda basarili oldu diye atanmamalr.” (1, Sube Miidiirii; 6

Mart 2017)

“Nota gore yerlestirme yapiliyor. Baska birimdeki memur baska bir yere sef
olmamalr. Sef olacak isleri bilmiyor bunun dogru oldugunu diigiinmiiyorum.
Mevzuat diizeltilmeli ¢iinkii kanuna gore yer belirtilemiyor. ” (K, Sube Midiirii;
8 Mart 2017)

Gorevde yiikselme i¢in kurumun 75 saatlik egitim verdigi ve egitimin ardindan 100
soruluk 70 gegme notu olan bir sinav yapilarak sinavda basarili olan idari personellerin

gorevde yilikselme hakki kazandig belirlenmistir.

22.10.2016 tarihinde gorevde yiikselme ve unvan degisikligi sinav yodnetmeliginde
gerceklestirilen degisiklik ile yazili smava ek olarak sozlii miilakat yapilmasi da
yonetmelige eklenmistir. Ancak heniiz uygulanmadigi i¢in bu konu ile ilgili herhangi

bir veriye rastlanmamustir.
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Miilakat ve ikincil kaynaklar 1s1ginda kurumda yaklasik 7 yildir gérevde yiikselme ve
unvan degisikligi yapilmadigi tespit edilmistir. Ancak c¢alismanin verileri toplanip
analiz edildikten sonra Temmuz 2017 tarihinde kurum Goérevde Yiikselme Ve Unvan
Degisikligi Sinavi yapmis ancak ¢alisma kapsamina alinamamistir. Miilakattan 6rnek

olarak A kisisinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifade kullanilmistir:

“...yaklasik 7 yildir Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi sinavi yapilmad
ve bir stirii bekleyen var.” (A, Sube Midiirii; 20 Subat 2017)

Ikincil kaynaklardan kurumda %3 oraninda engelli personel c¢alistirilmasi sartinin

uygulandig1 ve atamalarinin KPSS sonuglarina gore yapildigi tespit edilmistir.

Insan Kaynaklar1 Saglama Plan1 kapsaminda genel olarak hem miilakat sonuglarinda
hem de ikincil verilerden elde edilen bulgular 1s1ginda kurumda; naklen atamanin
aciktan atamadansa tercih edildigi, Oncelik sebepleri (Sakaryali olmasi, esinin—
ailesinin-bakima muhtag birinci derece yakinin burada olmasi gibi) dikkate alinarak
dilekgeler incelendikten sonra miilakatla naklen atanacak kisiye karar verildigi, kurum
kiiltiiriinii bilen ve hakkinda rahat arastirma yapilabilecek i¢ kaynaktan personelin
gorevlendirme ile ihtiya¢ olan birime gonderilmesi genel olarak tercih edildigi, gérevde
yiikselme siavina kadro ilani1 hangi birimden c¢ikmis olursa olsun tiim birimlerde
sartlar1 tasiyan personellerin basvurup atanabildigi, bu durumun yonetmelikle korunan
bir durum oldugu, kurumda yaklasik 7 yildir gérevde yiikselme ve unvan degisikligi

yapilmadigi tespit edilmistir.

4.7.3. insan Kaynaklar1 Yerlestirme Plam

Yeni kamu yonetiminin etkisiyle kamu kurumlarinda insan kaynaklari planlamasi
uygulamalarmdan Insan Kaynaklari Yerlestirme Plam kapsaminda rotasyon ve is
zenginlestirme uygulanip uygulanmadig tespit edilmeye calisilmigtir. Rotasyon ve is
zenginlestirmesi ile isin personele gdre uyarlanmasi konusunda isin kolaylastirilmasi
yontemleri olmasindan dolay1 tercih edilmektedir. Bu dogrultuda; 6rneklem grubundan
ve ikincil kaynaklardan elde edilen verilere igerik analizi yapilarak kurumda Insan
Kaynaklar1 Yerlestirme Planmin yapilip yapilmadigimi destekleyici bulgular igermesi

acgisindan énemlidir.
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4.7.3.1. Rotasyon ve Is Zenginlestirme

Miilakat ve ikincil kaynaklardan elde edilen veriler 1s18inda; kurumda 2007 yilinda
Sube Miidiirleri bazinda, birimlerin duragan dénemlerine gelecek sekilde, 3 ay siireli bir
Rotasyon yapildig1 ancak verimli olmadigi tespit edilmistir. Miilakattan 6rnek olarak

sirastyla A, B, F ve | kisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifadeler kullanilmistir:

“3 aylik bir rotasyon ¢alismas1 Sube Miidiirleri bazinda yapildi. Ama o kadar
az stirede igleri ogrenemezsin. Tanimak icin iyi ama yeterli degildi. Siire uzun
olsa 0 zamanda buradaki mevzuattan geri kalirsin.” (A, Sube Miidiiri; 20
Subat 2017)

“Bir doénem yapildi Sube Miidiirleri arasinda. Faydal degildi. Is aksar
bilmeyen biri oraya rotasyon ile geldigi zaman herkes isini yapsin.” (B, Daire

Bagkani; 22 Subat 2017)

“3 aylik bir siire zarfinda Sube Miidiirleri diizeyinde yer degisiklikleri oldu.
Bunun ¢ok faydasini gérmedik. 3 aylik siirede bir sey ogrenilemez.” (F, Daire
Baskani; 1 Mart 2017)

“Gegmiste yapildi. Birim i¢i rotasyon gibi diistiniildii ama herkes kendi isini
yapmaya devam etti. Birim disi olmali rotasyon ve tam anlamiyla degismeli
sadece isimleri rotasyonda kullamilsin diye yapilmamali. Zaman kisa uzun
olmamalr ve gidilen yerin isi yapilpp dgrenilmeli. Yani rotasyon yapildi mi
yapildr densin diye yapilmis bir uygulama oldu.” (1, Sube Midiirti; 6 Mart
2017)

Miilakat ve ikincil kaynaklardan kurumda genel olarak rotasyon yerine gorevlendirme
yapildig1 tespit edilmistir. Miilakattan 6rnek olarak C kisisinin 6zelinde genel olarak
asagidaki ifade kullanilmistir:

“...rotasyon gerekmiyor aslinda ¢iinkii bizde goreviendirme var.” (C, Genel Sekreter;
24 Subat 2017)

Miilakat ve ikincil kaynaklardan Is Zenginlestirmenin kurumda uygulanmadig: ancak is
zenginlestirme adi altinda is yiikiinii hafifletmek ya da isi bitirmek i¢in yardimlasma
uygulandig tespit edilmistir. Miilakattan 6rnek olarak sirasiyla A, C, E ve H kisilerinin

0zelinde genel olarak asagidaki ifadeler kullanilmistir:
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“Zaman zaman ig yogunlugundan ig zenginlestirme yapiliyor. Personel geligimi
icin yapimiyor. Yeni islerde yardimct olunuyor yani birimler arasinda. Is

kolaylastirmak i¢in yardimlagma var.” (A, Sube Miidiirii; 20 Subat 2017)

“Formel anlamda is zenginlestirme yapiimamaktadir. Ama informel anlamda
kiginin motivasyonu igin yetenegi yiiksek olan insanlara iy yiikiiniin arttiriimast

baglaminda yapilmaktadir.” (C, Genel Sekreter; 24 Subat 2017)

“Is zenginlestirme yok. Is icin yardimlasma var.” (E, Fakiilte Sekreteri; 28
Subat 2017)

“Personel gelistirmek icin is zenginlestirme yapilmiyor. Ancak is yogunken

yardimlagma var.” (H, Daire Basgkani; 3 Mart 2017)

Insan Kaynaklar1 Yerlestirme Plan1 kapsaminda genel olarak hem miilakat sonuglarinda
hem de ikincil verilerden elde edilen bulgular 1s18inda kurumda; 2007 yilinda Sube
Midiirleri bazinda, birimlerin duragan donemlerine gelecek sekilde, 3 ay siireli bir
rotasyon yapildigi; kurumda genel olarak rotasyon yerine gorevlendirme yapildigi; is
zenginlestirmenin kurumda uygulanmadigi ve is zenginlestirme adi altinda is yiikiinii

hafifletmek ya da isi bitirmek i¢in yardimlagma uygulandig tespit edilmistir.

4.7.4. Iinsan Kaynaklar1 Gelistirme Plami

Yeni kamu yonetiminin etkisiyle kamu kurumlarinda insan kaynaklar1 planlamasi
uygulamalarindan Insan Kaynaklar1 Gelistirme Plami kapsaminda hizmet igi egitimin
kurumun insan kaynaklarinin siire¢ icindeki etkinliklerini artirmak i¢in yapilip
yapilmadigr ve siirecin nasil isledigi tespit edilmeye calisilmistir. Bu dogrultuda;
orneklem grubundan ve ikincil kaynaklardan elde edilen verilere icerik analizi yapilarak
kurumda Insan Kaynaklari Gelistirme Planmnin yapilip yapilmadigini destekleyici

bulgular icermesi agisindan 6nemlidir.

4.7.4.1. Hizmet I¢i Egitimin Planlanmasi

Ikincil kaynaklardan Sakarya Universitesi Insan Kaynaklari Yonergesinde hizmet igi

egitim asagidaki sekilde ifade edilmektedir:
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o Egitim ihtiyaglar1 belirlenip, plan ve programlar hazirlanir ve uygulanir.
Amacina ulasip ulasmadigi degerlendirilir. Egitim ihtiya¢ analizine gore

yillik egitim planlar belirlenir.

Miilakat ve ikincil veri kaynaklarindan elde edilen bilgiler 1s18inda; egitim konularinin
Personel Daire Baskanligi Hizmet I¢i Egitim Sube Miidiirliigii tarafindan belirlenerek
hizmet ici egitim talep formuna zorunlu egitimler yazilip talep edilen 6 diger egitim de
eklendikten sonra Yillik Egitim programi olusturuldugu ve yillik ortalama 10-15 egitim
verildigi tespit edilmistir. Genel olarak kurumda verilen temel egitimler; arsiv isleri ve
dosyalama sistemi, aday memur temel egitimi, TSE EN ISO 9001:2008 kalite yonetim
sistemleri egitimi, aday memur hazirlayic1 egitimi, kiitiiphane hizmetleri ve 6grenci
isleri egitimi, oryantasyon egitimi, beden dili, mesleki etik ilkeleri ve yolsuzlukla
miicadele egitimi, sivil savunma, bilgisayar kursu, kamu gorevlileri sendikaciligi
egitimi, kalite yonetim sistemi, motivasyon ve halkla iliskiler ve davranis kurallari
egitimleri olarak belirlenmistir. Hizmet i¢i egitim talep formuna Temel ve Hazirlayici
egitim, Staj, Gorevde Yiikselme ve ISO egitimleri zorunlu egitimler olarak yazilip ilgili
midiir ya da amir tarafindan en c¢ok talep edilen 6 diger egitim de eklendikten sonra
Yillik Egitim programi olusturulup Genel Sekreterin onayina sunuldugu, giderleri Genel
Biitceden karsilanan egitimlerin  Ocak aymda yil icinde yapilacak egitimlere
katilacaklar, yer, zaman, egitimci ve siireleri belirlenmis oldugu tespit edilmistir.
Miilakattan Ornek olarak sirasiyla B, D, F ve H kisilerinin 6zelinde genel olarak

asagidaki ifadeler kullanilmistir:

“Standart bir egitim programi var zaten ama ek olarak istenilenleri soruyorlar.
Sube miidiirii tarafindan istekler belirtiliyor.” (B, Daire Bagkani; 22 Subat
2017)

“Hizmet ici egitim sube miidiirlerinden alinan taleplerle ayarlanmaktadwr.” (D,

Sube Miidiirii; 27 Subat 2017)

“Birimlere her yil Eyliil-Ekim aylart gibi ihtiya¢ duydugunuz egitimleri bildirin
diye yazi yollaniyor. Yazida belirli programlar oluyor altina ilave yapiliyor.”

(F, Daire Bagkani; 1 Mart 2017)
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“Personel Daire Baskanlig1 biinyesinde Hizmet I¢i Egitim Sube Miidiirligii
yapiyor. Belirli periyotta taleplerimizi topluyorlar. Talepler yogunsa istedigimiz

egitimler veriliyor.” (H, Daire Bagkani; 3 Mart 2017)

Miilakat verilerine gore; egitim ihtiyac analizlerinin sistemli yapilmadigi, rutin isleri
kolaylagtiracak egitimler verildigi ve kariyer planlamasi dahilinde egitimler verilmedigi
tespit edilmistir. Miilakattan 6rnek olarak sirasiyla A, G, | ve K kisilerinin 6zelinde

genel olarak asagidaki ifadeler kullanilmistir:

“Birimdeki personelin isine yarayacak is siirecinde yetkinlik icin istekte
bulunuyoruz. Genelde is ihtiyact dogrultusunda diizenleniyor.” (A, Sube

Miidiirii; 20 Subat 2017)

“Hangi birimin hangi bireyin neye ihtiyaci var tam olarak bir analiz

yapumiyor.” (G, Rektor Yardimeisi; 2 Mart 2017)

“Rutin isleri kolaylastiracak egitim talebinde bulunuluyor. Kisisel bakilmiyor.”
(I, Sube Miidiirii; 6 Mart 2017)

“Personelin isini yapmasina yardimci olacagum diisiindiigiimiiz igin egitimler

talep edebiliyoruz. ” (K, Sube Miudiirii; 8 Mart 2017)

Miilakattan elde edilen veriler 15181nda; egitimlerde egitim verilen kisi sayisinin dnemli
olup ihtiyaci karsiliyor mu bakilmadigi tespit edilmistir. Milakattan 6rnek olarak

sirastyla G ve J kisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifadeler kullanilmistir:

“Biz daha ¢ok gizli odakli ¢alisiyoruz. Iste 50 tane personeli bu sene egittik
diyoruz o kadar. ” (G, Rektor Yardimeisi; 2 Mart 2017)

“Egitime giden kisi sayisi onemlidir ve raporla bildirilir.” (J, Genel Sekreter
Yardimecist; 7 Mart 2017)

Ikincil kaynaklar ve miilakattan elde edilen verilere gére; egitim sonrasi verimlilik,
fayda gibi analizler yapilarak egitimin ise yarayip yaramadigma bakilmadigi tespit
edilmigtir. Miilakattan 6rnek olarak sirasiyla G ve K kisilerinin 6zelinde genel olarak

asagidaki ifadeler kullanilmistir:

“Ne faydasi var ne kadar sonu¢ aldik hi¢ kimse buna bakmiyor. Egitimin
ardindan, 1 yu sonrast 2 yil 3 yil sonrasi gibi bir él¢gme yapmiyoruz. Hi¢bir

kamu kurumunda da yapildigimi diigiinmiiyorum. Isin kalitesini etkiledi mi isle
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ilgili sikayetlerde azalma oldu mu verimlilik ve kalitede artis oldu mu bunlara
bakilmiyor.” (G, Rektor Yardimeist; 2 Mart 2017)

“Egitim sonrasinda ya da daha sonra herhangi bir analiz yapilmiyor. Bence bu

en biiyiik eksikligi egitimin.” (K, Sube Miidiirti; 8 Mart 2017)

Ikincil kaynaklar ve miilakattan elde edilen bilgiler 1s18inda; hizmet ici egitime giden
personel yerine gorevlendirme yapilmadigi bunun yerine ikiz gorevlendirme
uyguladiklar1 tespit edilmistir. Ikiz gorevlendirme denilen uygulamanimn; her bir
personelin yerine gorevlendirilecek personelin belli olup personellerin birbirlerinin
islerini de 0grenmesini gerekli kilan bir sistem oldugu belirlenmistir. Egitime giden
personel yerine gorevlendirmenin; egitimin kurumda yapiliyor olmasi, egitim siiresinin
az olmasi, is arkadaglarinin yardimci olmasi ve kurumda uygulanan ikiz
gorevlendirmeler sebebiyle gerekli goriilmedigi de tespit edilmistir. Miilakattan 6rnek
olarak sirasiyla A, B, C, E, F, I ve K kisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifadeler

kullanilmastir:

“Egitimler kisa siireli oldugu icin personel goreviendirilmesi yapilmiyor.” (A,

Sube Miidiirii; 20 Subat 2017)

’

“Personel gorevlendirmesi yok. Yardimlasiliyor. Gerekirse destek de veriliyor.’

(B, Daire Bagkani; 22 Subat 2017)

“Gorevlendirme yok oradaki arkadaslar isi yapiyor egitimdeki personel gelince

kaldigi yerden devam ediyor.” (C, Genel Sekreter; 24 Subat 2017)

“Ikiz goreviendirme var o kisi yoksa yerine bakmas: gereken arkadas isleri

hallediyor. Egitimlerde kisa stireli.” (E, Fakiilte Sekreteri; 28 Subat 2017)

“Egitimler giinliik oldugu icin ve isin yogun olmadigi zamanlara ayarlandig

icin gorevlendirmeye gerek yok.” (F, Daire Baskani; 1 Mart 2017)

“Hizmet ici egitime giden personel yerine personel goreviendirilmesi
yapilmiyor. Cok da gerekli oldugunu diisiinmiiyorum. Ciinkii egitimler kurumda

oluyor ve kisa siireli gerceklestiriliyor.” (1, Sube Miidiirli; 6 Mart 2017)

“Gorevlendirme yok isler aksamaz herkes her isi yapar. Ayrica ikiz

gorevlendirme var zaten.” (K, Sube Midiirii; 8 Mart 2017)
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Insan Kaynaklar Gelistirme Plan1 kapsaminda genel olarak hem miilakat sonuglarinda
hem de ikincil verilerden elde edilen bulgular 1s18inda kurumda; egitim konularmnin
Personel Daire Baskanligi Hizmet I¢i Egitim Sube Miidiirliigii tarafindan belirlenerek
hizmet i¢i egitim talep formuna zorunlu egitimler yazilip talep edilen 6 diger egitim de
eklendikten sonra Yillik Egitim programi olusturuldugu, yillik 10-15 egitim verildigi,
egitim ihtiya¢ analizlerinin sistemli yapilmadigi, egitimlerde egitim verilen kisi
sayisinin 6nemli oldugu, analizler yapilarak egitimin ise yaraylp yaramadigina
bakilmadig1 ve hizmet i¢i egitime giden personel yerine gorevlendirme yapilmadigi ikiz

gorevlendirme uyguladiklar tespit edilmistir.

4.7.5. Insan Kaynaklar1 Azaltma Plam

Yeni kamu yonetiminin etkisiyle kamu kurumlarinda insan kaynaklari planlamasi
uygulamalaridan Insan Kaynaklari Azaltma Plani kapsaminda kurumda uygulanan
2007 yili norm kadro ¢alismalarinin sonucundan hareketle insan kaynaklar1 planlama
uygulamalarinin performansa etkisinin ne oldugu ve is analizlerinin sonucunda fazlalik
personel tespitinde personelin isten ¢gikarilmasi ya da yer degisikligi yapildi m1 ve sebep
ne olursa olsun personeli isten ¢ikarma ilkeleri onceden acik ve net bir sekilde
tanimlanmis mi tespit edilmeye calisilmistir. Bu dogrultuda; 6rneklem grubundan ve
ikincil kaynaklardan elde edilen verilere igerik analizi yapilarak kurumda Insan
Kaynaklar1 Azaltma Planinin yapilip yapilmadigini destekleyici bulgular igermesi

agisindan onemlidir.

4.7.5.1. insan Kaynaklar1 Planlama Uygulamalarinin Performansa Etkisi

Miilakat ve ikincil kaynaktan elde edilen veriler 1s1ginda; devlet memurlugunun
giivenceli calisma oldugu mevzuatta belirtilen suglar disinda isten ¢ikarilmanin
miimkiin olmadig1 sugun incelemesinin Yiiksekdgretim Kurulu (YOK) tarafindan
yapildig tespit edilmistir. Miilakattan ornek olarak sirasiyla A, E ve | kisilerinin

0zelinde genel olarak asagidaki ifadeler kullanilmistir:

“Biz giivenceli ¢alisaniz. 657 de bizim ne yaparsak ne cezalar alacagimiz zaten

belirtilmis. Bu davranmiglardan birini yapana burada bir sorusturma yapilir
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YOK e gonderilir YOK onaylarsa isine son verilir.” (A, Sube Miidiirii; 20 Subat
2017)

“Isten ¢ikarma icin mevzuattaki suglardan islemis olmasi gerekir.” (E, Fakiilte

Sekreteri; 28 Subat 2017)

“Devlet memurlugunda isten ¢ikarma zaten ¢ok zor oluyor. Yiiz kizartici sug
islemedikten sonra gorevine diizenli geliyorsa isten cikarimiyor. 20 yilda 1
kisinin yiiz kizartici sug isledigi tespit edildi YOK onayladi ve isine son verildi.
Yani 20 yilda 1 kisinin igine son verildigine sahit oldum.” (I, Sube Miidiirii; 6
Mart 2017)

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu 125/E maddesine gore Devlet memurlugu

gorevinden ¢ikarma cezasini gerektiren durumlar asagidaki sekilde belirtilmektedir:

« Siyasal veya ideolojik hedeflerle kurumun c¢alisma diizenini bozmak, isi
yavaslatma ve grev gibi faaliyetlere katilmak veya bu hedeflerle goreve
gelmemek, bunlari tesvik etmek ya da bu durumlara yardimda bulunmak,

e Yasaklanmis yaymn, siyasi ya da ideolojik amagl afis, bildiri, pankart ve
benzerlerini basmak, dagitmak, asmak,

« Siyasi partiye tiyelik,

o lIzin ve mazeretsiz olarak yilda toplam 20 giin ise gelmemek,

o Olaganiistii hal, savas ya da afet durumlarinda amirlerin emir ve gorevlerini
yerine getirmemek,

« Ust ya da astina fiilen tecaviiz etmek,

e Yiiz kizartic1 sug islemek,

o Gizli olan bilgileri yetkisiz ifsa etmek,

+ Ideolojik ya da siyasi faaliyetlerden arananlari isyerinde saklamak,

o Yurt disinda Devletin itibarin1 zedeleyecek davraniglarda bulunmak,

« 5816 sayil1 Atatiirk Aleyhine Islenen Suclar Hakkindaki Kanuna uymamak,

o Terdr Oorgiitlerine yardim ve yataklik etmek, kamu kaynaklarmi1 ya da
imkanlarini terér oOrgiitlerini desteklemek amaciyla kullanmak/kullandirmak,
teror orgiitii propagandasi yapmak.

Miilakat ve ikincil kaynaklardan elde edilen bilgiler 1s18inda; kurumda 2007 yilinda

Norm Kadro g¢alismalar1 kapsaminda Norm Kadro Kilavuz Gerekgelerinde belirtilen yer
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degisikligi, birim birlestirme, birim kapatma gibi kararlarin uygulanmadigi ve sonugta
caligmanin performans agisindan ekili olmadig: tespit edilmistir. Miilakattan 6rnek
olarak sirastyla A, B, C ve G kisilerinin 6zelinde genel olarak asagidaki ifadeler

kullanilmistir:

“Norm kadro bizi yonlendirmede yardimct oldu. Ancak uygulamaya ge¢medi.
Bazi birimlerin birlestirilmesi soylendi ancak uygulanmadi yer degisikligi de

olmadi.” (A, Sube Miidiirii; 20 Subat 2017)

“Hi¢bir sekilde uygulamaya ge¢medi. Norm kadro nedir onu bile bilmiyorduk o
zaman. ” (B, Daire Bagskani; 22 Subat 2017)

“Norm kadro c¢alismalarimin sonucuna uyulmadi. Uygulamada bir direngle
karsilagiliyor. Ciinkii o birimde bir Sube Miidiirti var ve yerinde kalmak
istiyor.” (C, Genel Sekreter; 24 Subat 2017)

“Norm kadro uygulanmis demeyelim norm kadro ¢alismast yapilmus diyelim.
Sonuca ulasilamadi. Ciinkii norm kadronun hedefleriyle kamu kurumlarinda
mevcut ¢alisma bicimi beklentileri arasinda bir uyum yoktu. Siz norm kadroda
bunlart sumrlandiriyorsunuz. Sizin getirmis oldugunuz is tamimlart ile mevcut
calisan personel arasinda uyum olmuyor. Bir mevzuat buna ¢ok izin vermiyor.
Iki iist yoneticiler ¢ok istemiyor béyle bir seyi. Sonuc itibariyle kamu
kurumlarmmda bunu uygulamak ¢ok zor oluyor. Mevcut yasal sistem buna izin

vermiyor. ” (G, Rektor Yardimeist; 2 Mart 2017)

Insan Kaynaklar1 Azaltma Plan1 kapsaminda genel olarak hem miilakat sonuglarinda
hem de ikincil verilerden elde edilen bulgular 1s1ginda kurumda; devlet memurlugunun
giivenceli calisma oldugu mevzuatta belirtilen suglar disinda isten ¢ikarilmanin
miimkiin olmadig, isten ¢ikarma incelemesinin YOK tarafindan yapildig: ve kurumda
2007 yilinda yapilan norm kadro calismalari kapsaminda gerekcelerde belirtilen yer
degisikligi, birim birlestirme, birim kapatma gibi uygulamalarin yapilmadig: tespit

edilmistir.

Genel olarak tiim verilerden elde edilen bulgulara bakildigi zaman kurumun Insan
Kaynaklar1 Planlamasi uygulamalar1 agisindan; Devlet Memurlugu Sinavindan Once
liyakat sistemine Onem verilmeyen, referanslarin onemli oldugu ve kayirmacilik

tehlikesi/siiphesi yaratan bir sistem uygulandigi, sonraki siiregte 6nce DMS ardindan
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KPSS ile atamalarin gergeklestirildigi tespit edilmistir. insan Kaynaklari Ihtiya¢ Plan
kapsaminda; is analizi yapilmadan Once ilk adim olan ig drgiitlemesinin yapilmadan is
analizlerinin yapildigi, 2007 yilinda yapilan is analizlerinde sadece Sube Midiirleri ile
gorlsiildigil, is tanim ve gereklerinin TSE i¢in 2000°de zaten olusturulmus oldugu, is
degerlemesinin yapilmadigi, norm kadro kilavuzunun olusturulmadigi, calisma ile ilgili
personele geri bildirim yapilmadig: tespit edilmistir. insan Kaynaklar1 Saglama Plani
kapsaminda; kurumda 629 taseron isci, 7 soOzlesmeli personel ve 2 gegici is¢i
calistirlldigi, yillardir degismeden ayni yerde ayni isi yaptiklari, sabah 7.30 aksam 16.30
calisma saatleri olarak belirlendigi, bundan 10 yil 6nce YKY kapsaminda taseronlasma
sayist kamuda arttirilirken su anda tiim taseronlarin kadroya gegirilecegi bir diizenleme
yapilacagi, esnek calisma uygulamalarinin internet iizerinden isler yiiriitiillebildigi i¢in
memurluga uygun oldugu ancak iicreti etkileyeceginin diislintildiigii icin memurlar
bazinda bile siipheli yaklasildig: tespit edilmistir. Yine Insan Kaynaklar1 Saglama Plan
kapsaminda; naklen atamanin agiktan atamadansa tercih edildigi, oncelik sebepleri
(6zellikle etnik koken) dikkate alinarak dilekgeler incelendikten sonra miilakatla naklen
atanacak kisiye karar verildigi, kurum kiiltiiriinii bilen ve hakkinda rahat arastirma
yapilabilecek i¢ kaynaktan personelin gorevlendirme ile ihtiyag olan birime
gonderilmesi genel olarak tercih edildigi, gorevde ylikselme sinavina kadro ilan1 hangi
birimden ¢ikmis olursa olsun tiim birimlerde sartlari tasiyan personellerin bagvurup
atanabildigi, bu durumun yonetmelikle korunan bir durum oldugu, kurumda yaklasik 7
yildir gérevde yiikselme ve unvan degisikligi yapilmadigi tespit edilmistir. Insan
Kaynaklar1 Yerlestirme Plan1 kapsaminda; kurumda 2007 yilinda Sube Miidiirleri
bazinda, birimlerin duragan donemlerine gelecek sekilde, 3 ay siireli bir Rotasyon
yapildigi, kurumda genel olarak rotasyon yerine gorevlendirme yapildigi, is
zenginlestirmenin kurumda uygulanmadigi ve is zenginlestirme adi altinda is yiikiini
hafifletmek ya da isi bitirmek i¢in yardimlasma uygulandigi tespit edilmistir. Insan
Kaynaklar1 Gelistirme Plan1 kapsaminda; egitim konularinin Personel Daire Bagkanligi
Hizmet I¢i Egitim Sube Miidiirliigii tarafindan belirlenerek hizmet ici egitim talep
formuna zorunlu egitimler yazilip talep edilen 6 diger egitim de eklendikten sonra Yillik
Egitim programi olusturuldugu, yillik 10-15 egitim verildigi, egitim ihtiya¢ analizlerinin
sistemli yapilmadigi, egitimlerde egitim verilen kisi sayisinin énemli oldugu, analizler

yapilarak egitimin ige yaraylp yaramadigina bakilmadigi ve hizmet i¢i egitime giden
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personel yerine gorevlendirme yapilmadigr ikiz gorevlendirme uyguladiklari tespit
edilmistir. Insan Kaynaklari Azaltma Plan1 kapsaminda; devlet memurlugunun
giivenceli calisma oldugu mevzuatta belirtilen suglar disinda isten ¢ikarilmanin
miimkiin olmadig, isten ¢ikarma incelemesinin YOK tarafindan yapildig: ve kurumda
2007 yilinda yapilan norm kadro calismalari kapsaminda gerekgelerde belirtilen yer
degisikligi, birim birlestirme, birim kapatma gibi uygulamalarin yapilmadigi tespit

edilmistir.

Bu boliimde; yeni kamu yonetimi anlayisinin kamuda insan kaynaklari planlamasina
etkileri Sakarya Universitesi Ornegi iizerinden incelenmeye c¢alisiimistir. Oncelikle
Sakarya Universitesi misyonu, vizyonu, stratejisi, personel sayisi, Personel Daire
Baskanligi anlatilarak kurum tanitilmaya calisilmistir. Sonrasinda aragtirmanin amaci,
Oonemi, kapsami, kisti, metodolojisi, varsayimlar1 ve hazirlik agamalar1 anlatilmistir. Son
olarak; Insan Kaynaklar1 Ihtiyag Plani, Insan Kaynaklar1 Saglama Plani, Insan
Kaynaklar1 Yerlestirme Plani, insan Kaynaklar1 Gelistirme Plan1 ve Insan Kaynaklari
Azaltma Plan1 kapsaminda; Norm Kadro Uygulamalari, Esnek istihdam Uygulamalari,
Personel Temininde i¢ ve Dis Kaynak Kullanimi, Rotasyon-is zenginlestirme, Hizmet
I¢i Egitimin Planlanmas1 ve insan Kaynaklar1 Planlama Uygulamalarmin Performansa
Etkisi baglikli yedi bulgudan elde edilen bilgiler 1s18inda yeni kamu yonetiminin etkisi
ile kamuda insan kaynaklari planlamasi siirecine iligkin bulgular aktarilmaya

calisilmistir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Uygulama yapilan Sakarya Universitesi; yeni kamu yonetimi yaklasimini benimsedigini
beyan ederek bu dogrultuda kalite yoOnetimi, misyon-vizyon olusturma gibi
uygulamalar gergeklestirmistir. Gerek miilakat sonuglarinda gerekse ikincil verilerden
elde edilen bulgularin analiz edilmesiyle Sakarya Universitesi dzelinden yeni kamu
yonetimi anlayisini kabul ettiklerini beyan eden kamu kurumlarinda insan kaynaklari
yonetiminin spesifik olarak da insan kaynaklar1 planlamasinin uygulamaya gegip
gegmedigi incelenmistir. Kamuda insan kaynaklart planlamasinin kapsaminda elde
edilen 7 bulgu asagidaki insan Kaynaklar1 Planlamas1 kapsaminda ki siireclerden olusan

5 baslik altinda sonuglandirilmistir.
Insan Kaynaklari ihtiyac Plam

Norm Kadro Uygulamasi baglig1 altinda toplanan bulgulardan hareketle; kurumun temel
amacini ifade eden misyon, kurumun nereye gittigini gosteren vizyon ve bunlara uygun
olarak olusturulmus amag, politika ve oOrgiitsel yapmin incelenmesi olarak
ozetlenebilen; insan kaynaklar1 planlamasi yapilmadan 6nce siirecin ilk adim olan Is
Orgiitlenmesinin yapilmadan is analizlerinin yapildig1 goriilmiistiir. Is analizlerine drgiit
¢oziimlemesi yapilmadan baglanmasi i§ analizlerinin kurumun misyon, vizyon, amag ve

politikalarina uygun olmadigin1 géstermektedir.

Bilimsel bir calisma olarak; isin niteligi, gerekleri ve calisma kosullarini arastiran s
Analizi; hareket-zaman etiidii kapsaminda birebir is lizerinde galisanlarla goriisiilerek
yapilmasi gereken bir siiregtir. Kurumda 2007 yilinda yapilan is analizi ¢alismalarinda
sadece Sube Miidiirleri bazinda goriismeler yapildig: tespit edilmistir. Bu yiizden elde

edilen bulgularin gergegi tam olarak yansitmadigi sonucuna varilmistir.

Kurumun Tiirk Standartlar1 Enstitiisii i¢in 2000’li yillarda Kalite Yonetim Sistemi
cergevesinde ig tanim ve gereklerini zaten olusturmus olmasindan dolayr 2007 yilinda
yapilan is tanimlarmin 6nceden var olan is tanim ve gereklerini giincellenmekten Gteye

gidemedigi anlasilmaktadir.

Islerin tanim ve analizlerini yaparak belli faktorler agisindan aralarindaki sorumluluk,

giicliik derecesi, 6nem gibi yonlerden kiyaslanarak nispi degerlerinin belirlenmesi ve

licretlendirilmesi siireci olan Is Degerlemesinin yapilmadigi ancak mevzuatin zaten
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bdyle bir uygulamaya ve uygulama sonucu licretlendirmeye izin vermeyerek temel bir

sorun alani olusturdugu goriilmistiir.

Norm kadro c¢alismalarinda ulasilmak istenen hedefi gdsteren ve norm kadro
calismalarinin 6ziinii olugturan Norm Kadro Kilavuzunun “Gerekgeler” seklinde
hazirlandig1 ancak kilavuz haline doniistiiriiliip basilmadig1 goriilmiistiir. Norm kadro
caligmalarinin son asamasi olan ¢alismanin tamamlanmadigini gosteren Norm Kadro
Kilavuzunun olusturulmamis ve kurumdaki birimlere ya da ¢alisan memurlara ¢alisma
sonucu ile ilgili herhangi bir geri bildirim yapilmamis olmasi ¢alismanin nihai sonuca

ulastirilmadigi izlenimi vermektedir.

Sonug olarak Sakarya Universitesi’nde; is orgiitlemesinin yapilmadan is analizlerinin
yapilmasi; is analizlerinin birebir memurlarla goriisilmeden yapilmasi; is tanim ve
gereklerinde Kalite Yo6netim Sistemi ¢ergevesinde dnceden var olan tanim ve gerekleri
giincellemekten Oteye gecilememis olmast, is degerlemesinin
yapilmamasi/yapilamamasi; ¢alisanlara norm kadro ¢aligmalar ile ilgili geri bildirimde
bulunulmamasi ve norm kadro kilavuzunun olusturulmamasindan dolayr yeni kamu
yonetiminin etkisi ile kamuda insan kaynaklar1 planlamasinin kapsamini olusturan ve
aslinda norm kadro siireclerinden meydana gelen “Insan Kaynaklar1 Ihtiyagc Plami”

uygulamasinin kurumda tam ve dogru sekilde yapilmadigi gorilmistiir.
Insan Kaynaklar1 Saglama Plam

Esnek Istihdam Uygulamalar1 ve Personel Temininde I¢ ve Dis Kaynak Kullanimi
basliklar1 altinda toplanan bulgulardan hareketle; esneklik ve cesitlendirilmis hizmet
anlayislarinin temel parametresini olusturdugu yeni kamu yonetimi anlayist ile 1980°11
yillarda Tiirk kamu sektoriinde hizmet alimina yonelim baslamis, 2003 yilinda 4857
sayili Is Kanunu ile Esnek Istihdam kavrami Tiirk kamu personel rejimine getirilmistir.
Ancak; yeni kamu yonetiminin etkisiyle yaklasik 10 yil once tageronlagsma sayisini
artirma politikast yiiriiten hiikiimetin simdi sozlesmeli personeli kadroya alacagini
beyan etmesi aslinda esnek istihdamin genel olarak kamu kurumlarinda bir stratejisinin

oOlusturulamadiginin gostergesidir.

Devlet kurumlarinin émiir boyu istihdam araci olarak goriilmesi, kadrolara rastgele

atamalar yapilmasi1 ve memurlara belirli kosullar1 sagladiklari takdirde hiyerarsinin en
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iist basamagina kadar yiikselme imkaninin verilmesi kamuda esnek istihdam
stratejisinin  gelistirilememesinin temel sebeplerini olusturmaktadir. Kamuda esnek
istihdamin tam olarak uygulama alan1 bulamamasinin temel sorun alani ise siiphesiz

“liyakat” eksikligidir.

Kurumda esnek istihdam tiirlerinden taseron, gecici is¢i ve sozlesmeli personel
calismaktadir. Ancak; taseron iscilerin hizmet siireleri, ¢alisma saatleri ve ¢alistiklar
birimin {izerlerinde s6z hakkina sahip olmamalari1 dikkate alindiginda esnek istihdam

tiirii olan tageronlagmanin tam istihdam sistemi mantiginda uygulandigi gortilmektedir.

Kurumda kamu gorevlilerinin ise giris ve iste kalis agisindan belli ideoloji, parti tiyeligi,
etnik koken, sosyo-ekonomik ziimreye aidiyet gibi faktorlerin g6z Onilinde
bulundurulmasi anlamina gelen adam kayirmacilik tehlikesi ve siiphesi yaratan naklen
atamanin; herkes ic¢in se¢im hakki sunan ve tarafsizlik ilkesine tabii olan liyakat
sistemine uygun objektif kriterler igeren KPSS ile agiktan atama yerine tercih edilmesi
ve kurum kiiltiirtinii bilen, hakkinda bilgi edinmenin kolay olmasindan dolay1 dis
kaynaktan atama yerine i¢ kaynagin tercih edilmesi de yine liyakat sistemindeki

eksikligi gostermektedir.

Kurumda unvan degisikligi ve gorevde yiikselmenin “Yiiksekogretim Ust Kuruluslar:
ile Yiiksekogretim Kurumlar: Personel Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi
Yonetmeligi”’ne uygun olarak yapildigi ancak mevzuattan dolayr gorevde yiikselme
simavinda kadro ilan1 hangi birimden ¢ikarsa ¢iksin tiim birimlerden basvuru yapilarak
70 barajin1 gegmek kaydiyla en yiiksek puani alan personel yiikseltilmesi amir olarak
atanan personelin atandigi boliimiin islerini bilmemesi dezavantajin1 dogurmaktadir.
Ayrica kurumda yaklasik 7 yildir gorevde yiikselme ve unvan degisikligi yapilmamis
olmasi sartlar tasiyip unvan degisikligi ya da goérevde yiikselme bekleyen personel i¢in

bliytlik bir problem teskil etmektedir.

Sonug olarak Sakarya Universitesi’nde; kamuda esnek istihdam stratejisinin olmamasi,
esnek istthdam tiirlerinin tam istthdam mantigiyla c¢alistirilmasi, kurumun personel
seciminde dis kaynak kullanimu tiirlerinden nakil atamaya agiktan atamadan daha sicak
bakmasi, mevzuattan kaynaklanan eksikliklerden dolayr gorevde yiikselmedeki
dezavantajlar ve kurumun uzun zamandir gorevde yiikselme yapmamis olmasindan

dolayr yeni kamu yonetiminin etkisi ile kamuda insan kaynaklar1 planlamasinin
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kapsamini olusturan “Insan Kaynaklar1 Saglama Plan1” uygulamasinin kurumda tam ve

dogru sekilde yapilmadig goriillmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yerlestirme Plami

Rotasyon ve Is Zenginlestirme baslhigi altinda toplanan bulgulardan hareketle;
personelin yetistirilmek iizere, planli bir sekilde degisik is ve islemlerde g¢alistirilmasi
sonucu tecriibe ve beceri kazanmasinin amaglandigir Rotasyon uygulamasimin kurumda;
2007 yilinda kisa siireli (3 ay), duragan doneme getirilerek, miidiirler bazinda ve aslinda
herkesin kendi isini yapmaya devam ettigi i¢in oda degisikliginden ileri gidemeyen bir
denemesinin yapildigi “rotasyon yapildi ama uygulanamadi” sembolii olarak
uygulandigr goriilmektedir. Oysa kurum is ve islemlerinin yasalar ve siiregler agisindan
rotasyona engel olusturmayan bir yapiya sahip olmasindan dolay1r kurumun rotasyon

uygulamasi i¢in elverisli oldugu goriilmiistir.

Calisanlarin is hizim1 belirleme, sorumluluk alma, hata diizeltme, ¢alisma yontemi
secme gibi yetenekleri kazanmalarina olanak saglayan Is Zenginlestirmenin kurumda
yanlig anlagilarak yardimlasma, is yiikiinii artirma, is yogunlastirma gibi yanlis bir

uygulama alani buldugu goriilmiistiir.

Sonug olarak Sakarya Universitesi’nde; goérevde yiikselme, unvan degisikligi,
performans gibi kisinin kariyerini olusturup planlamasina yardimci olacak olan is
zenginlestirme ve rotasyon uygulamalarinin ve dolayistyla yeni kamu yonetiminin etkisi
ile kamuda insan kaynaklari planlamasinin kapsamimi olusturan “Insan Kaynaklari
Yerlestirme Plan1” uygulamasinin kurumda tam ve dogru sekilde yapilmadigi

goriilmektedir.
Insan Kaynaklar Gelistirme Plam

Hizmet i¢i Egitimin Planlanmasi baslig1 altinda toplanan bulgulardan hareketle; kamu
gorevlilerinin hizmete yatkinligini, verimliliklerinin yiikselmesini, ileride alacaklari
gorevleri daha iyi yerine getirmelerini saglamasi i¢in bilgi, beceri ve deneyimlerini
gelistirmeyi amaglayan Hizmet I¢i Egitim 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununca

kamu kurum ve kuruluslari i¢in zorunlu oldugu goriilmektedir. Kurumda egitim
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planinda yer alan zorunlu egitimlerin mevzuattan kaynaklandigi, egitim taleplerinin
genel olarak iist diizey yoneticiler tarafindan personel adina onlarin islerini daha verimli
ve etkin yapmasimi saglayacagimi diisiindiigii alanlarda talep ettigi, kariyer planlari
dahilinde degil de rutin isleri yapmalarin1 kolaylastiracak egitim talepleri olmasi ve
egitime katilanlarin sayisinin egitim iceriginden daha Onemli olmasindan dolay1

kurumda hizmet i¢i egitimin yasayla zorunlu oldugu i¢in yapildigi sonucuna varilmistir.

Egitime giden personeli 6diillendirmek ya da diger personelleri egitim i¢in 6zendirmek
amaciyla en azindan egitim siiresi dahilinde personele izin verilmesi yerine; egitimlerin
kurumda verilmesi, egitim siiresinin kisa olmasi ve is yiikiiniin paylasilmasi
bahaneleriyle egitime giden personel yerine gorevlendirme yapilmayarak ikiz
gorevlendirme denilen herkese iki kisilik sorumluluk ve is yiikii verildigi sonucuna

varilmigtir.

Sonu¢ olarak Sakarya Universitesi’nde; teoride temel amaci personel niteligini
gelistirmek olan hizmet i¢i egitimin uygulamada iist diizey yoneticilerin genel olarak
personel niteligini gbz ardi ederek islerini daha verimli ve etkin yapmasini
saglayacagint diisiindiigli alanlarda egitim talep etmeleri ve egitime giden personel
yerine gorevlendirme yapilmadigi dolayisiyla yeni kamu yonetiminin etkisi ile kamuda
insan kaynaklari planlamasmmn kapsamini olusturan “Insan Kaynaklar1 Gelistirme

Plan1” uygulamasinin kurumda tam ve dogru sekilde yapilmadigi goriilmektedir.
Insan Kaynaklar1 Azaltma Plan1

Insan Kaynaklar1 Planlama Uygulamalarinin Performansa Etkisi baslig1 altinda toplanan
bulgulardan hareketle; 2007 yilinda kurumda yapilan norm kadro ¢aligmalarinin sadece
durumun fotografin1 ¢ekerek gozler Oniline serdigi herhangi bir uygulama alam
bulamayarak performansa etkisi olmadigi goriilmiistiir. Norm kadro ¢aligmalari sonucu
Norm Kadro Kilavuz Gerekg¢esinde memur sayilarinda degisiklikler 6ngoriilmiis ancak
mevzuat gerekce gosterilerek uygulanmamistir. Gorev yeri degisikligi olmamasinin
mevzuattan kaynaklandigr sodylense de 2000/1658 sayii Kamu Kurum ve
Kuruluslarinda Yapilan Norm Kadro Calismalarinda Uyulacak Usul ve Esaslarda (bkz.
s.73); “Norm kadro ¢alismalarinda tespit edilen kadrolarin niteliklerine gére kurum ve

kuruluslar, personeline gerektiginde egitim vermek suretiyle, bu kadrolarla

150



iliskilendirirler” seklindeki ifade bu soylemi giiriitmektedir. Bu kapsamda mevzuatin

izin verdigi ancak norm kadro sonucu yer degisikliklerinin yapilmadigi goriilmiistiir.

Devlet memurlugu giivenceli c¢alisma oldugu i¢in mevzuatta belirtilen suglar disinda
isten ¢ikarilma olmamasi is kayb1 korkusu olmayan ¢alisanlarin devletin isi nasil olsa
yapilir mantigiyla verimlilik ve kapasite kullanimlarini zorlamadig1 ve kendilerini ispata
calismak i¢in bir nedenleri olmadig1 icin ¢alisma saatleri igerisinde etkin ve verimli

olarak ¢alismadiklar1 goriilmiistiir.

Sonug olarak Sakarya Universitesi’nde; devlet memurlugunun giivenceli statiisii ve
yapilan insan kaynaklari planlama uygulamalarinin islerlik kazanamamasi acisindan
gerek mevzuattaki giivenceler gerek mevzuat bahanesiyle yeni kamu yonetiminin etkisi
ile kamuda insan kaynaklari planlamasinin kapsamini olusturan “Insan Kaynaklari
Azaltma Plan” uygulamasinin kurumda tam ve dogru sekilde yapilmadigi

goriilmektedir.

Insan Kaynaklar1 ihtiyag Plam1 kapsaminda teoride; orgiit ¢oziimlemesi yapilarak is
analizlerinin kurumun misyon, vizyon, amac¢ ve politikalarina uygun baslamasi
gerekirken uygulamada orgiit ¢oziimlemesi yapilmadan is analizlerinin yapildigi; is
analizlerinde birebir isi yapanla goriisiilerek hareket/zaman etiidii yapilmas1 gerekirken
uygulamada yoneticilerle goriistildiigli; is tanim formlarinin sifirdan olusturulmasi
gerekirken uygulamada giincellemenin 6tesine gecemedigi; islerin 6nem, sorumluluk,
giicliik derecesi gibi yonlerden birbiriyle kiyaslanip nispi degerlerinin belirlenerek is
degerlemesinin yapilmasi gerekirken uygulamada is degerlemesine mevzuatin izin
vermedigi ve calisma Norm Kadro Kilavuzu ile sonuglandirilmasi gerekirken

uygulamada kilavuz gerekcesinin olusturularak ¢alismanin bitirildigi gérilmiistiir.

Insan Kaynaklar1 Saglama Plam1 kapsaminda teoride; esnek istihdam tiirlerinin
yayginlagsmas1 gerekirken uygulamada esnek istihdam tiirlerinin de tam istihdam
mantigiyla calistirildig; sozlesmeliligin  yayginlastirilmas:  gerekirken uygulamada
sozlesmelilerin de kadroya alinacagi bir sistem gelistirilmeye ¢alisildigt; liyakat
sisteminin agirlikli oldugu personel temininin yapilmasi gerekirken uygulamada

kayirmacilik tehlikesi/siiphesi yaratan personel temininin oldugu ve kariyer planlamasi
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cercevesinde gorevde ylikselmenin yapilmasi gerekirken uygulamada kriterleri saglayip

en yiiksek puani alanin yiikseltildigi gortilmustiir.

Insan Kaynaklar1 Yerlestirme Plan1 kapsaminda teoride; kariyer plani ¢ercevesinde
rotasyon uygulanmasi gerekirken uygulamada rotasyonun yer bulamadigi ve personelin
gelisim ve ilerlemesi i¢in is zenginlestirme yapilmasi gerekirken uygulamada is yiikiinii

artirarak yardimlagma uygulamasi olarak kullanildig1 goriilmiistiir.

Insan Kaynaklar1 Gelistirme Plan1 kapsaminda teoride; bireysel kariyer plan1 dahilinde
hizmet i¢i egitimin programlanmasi gerekirken uygulamada mevzuattan kaynaklanan
zorunlulugu yerine getirmek iizere egitim programi yapildigi; sonu¢ odakli yaklagim
benimsenmesi gerekirken uygulamada siire¢ odakli yaklasimda bulunuldugu ve egitime
giden personel yerine gorevlendirme yapilmasi gerekirken uygulamada egitime

gitmeyen personelin is yiikiinii artiric1 bir sistem gelistirildigi gorilmiistiir.

Insan Kaynaklar1 Azaltma Plan1 kapsaminda teoride; isten ¢ikarmalarm is verimliligi
bazinda yapilabilmesi gerekirken uygulamada mevzuattan dolayr belli suclar disinda
isten ¢ikarma yapilamadigi ve insan kaynaklari ihtiya¢ plani kapsaminda belirlenen
personel yer degisikliginin hayata gegirilmesi gerekirken uygulamada mevzuat bahane

edilerek iist yonetimin kendi istekleri dogrultusunda islem yaptiklar1 goriilmiistiir.

Insan kaynaklar1 planlamasmin kapsamindan hareketle; geleneksel yonetim planlama
arac1 olan norm kadro uygulamalarindan olusan Insan Kaynaklari Thtiya¢ Plani’m bile
tam ve dogru sekilde uygulayamayan kamu kurumlarinin insan Kaynaklar1 Saglama,
Yerlestirme, Gelistirme ve Azaltma Planlarin1 uygulamasi suan i¢in miimkiin

goriinmemektedir.

Sonug olarak; norm kadro uygulamalarinin liyakat, esneklik, performans gibi yeni kamu
yonetiminin kamu kurumlarina getirdigi anlayiglarla ortiismedigi ve norm kadro
uygulamalarinin glinimiiz insan kaynaklart planlamasi agisindan eksik kaldigi
belirlenmistir. Yeni kamu yonetimi anlayigi agisindan kamuda insan kaynaklart
planlamasinin kapsamina uygun sekilde yapilmasi gerektigi ancak gilinlimiiz kamu
kuruluglarinin geleneksel yonetim anlayisinin aracit olan norm kadro siireglerinden
olusan Insan Kaynaklari IThtiyag Planini bile tam ve dogru uygulayamazken insan

kaynaklar1 planlamasmin diger dort kapsaminin da dahil oldugu bir planlamanin
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kamuda uygulanmasi su an i¢in miimkiin goriinmemektedir. Sonugta; yeni kamu
yonetimi anlayisin1 kabul ettiklerini beyan eden Sakarya Universitesi 6zelinde kamu
kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi spesifik olarak da insan kaynaklar1 planlamasi
uygulanmamaktadir. Diger bir ifadeyle; genel olarak kamuda séylemde yeni kamu
yonetimi uygulamalarina gecilmis olsa da insan kaynaklar1 planlamasi agisindan

uygulamaya gecilmedigi goriilmiistiir.
Degerlendirme ve Oneriler

Teorik acidan yeni kamu yonetimi anlayisina gectigini iddia eden kurumlarda
uygulamalar agisindan anlayisin benimsenmemesinden dolay1 halen kamuda geleneksel
yonetimin klasik zayiflik ve problemleri siirmektedir. Yeni kamu yonetiminin

uygulamaya yansimamasinin temel sebepleri asagida aciklanmaya ¢alisilmistir.

Devlet kadrolarinin issizlik ¢oziimii olarak algilanmasi isin nitelik ve gereklerine uygun
olmayan personel istihdamini ve isini sevmeyen bir ¢alisan grubu olugmasina neden
olmakta; hizmete giris ve ylikselmede liyakat ilkesinin dnemsenmemesi sonucunda
atama ve ylikselmelere siipheyle yaklasilmakta; {ist yonetimin yetki paylasiminda
isteksizligi calisanlar arasinda is ile ilgili sorumluluk duygusunun gelismesine engel
olmakta; kamu siyasalarinin giinii kurtarmaya yonelik olmasi gelecege doniik ilerleme
ve gelisme i¢in planlamanin yapilmamasina sebep olmakta; uzun siireli, stratejik ve
gelecege yonelik planlamanin olmamasi da kamuda ¢alisan fazlaligi, belirli donemlerde
asirt is yogunlugu gibi yeni sorun alanlar1 yaratmakta; egitimlerde iist yonetimin gelisim
geregini g0z ardi etmesi personelin egitime katilim konusunda isteksizligini de
beraberinde getirmekte; mevzuat bahanesiyle iist yonetimin isine geldigi uygulamalari
yapmasi hem mevzuata hem de yoneticiye karsi giivensizlik olusturmaktadir. Kamuda
en temel sorunlardan birisini siiphesiz degisime karsi diren¢ ve liyakat eksikligi

olusturmaktadir.

Tiirkiye’de tiim kamu kurumlarinda personel sistemini/rejimini kanun ve mevzuatlar
belirlemektedir. Kamuda yeni kamu yonetiminin gereklerini karsilayacak bir insan
kaynaklar1 planlamasi olusturulmasi i¢in 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda
degisiklik hatta bir reform yapilmasi gerekmektedir. Bu kapsamda su anda 657 sayili
kanunda; esnek c¢aligma saatleri, performans odemesi gibi yapilmasi planlanan

degisiklikler uygulamaya yansirsa kamunun hantal, biirokratik, asir1 merkezi yapisi
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evrilerek yeni kamu yonetimi anlayigina uygun esnek, isletmecilik mantiginda ve

stratejik bir yap1 haline donisebilir.

Kamu personel rejimine yeni kamu yonetiminin getirdigi esneklik, isletmecilik mantigi,
stratejik bakig gibi sartlarina uyum saglamasi agisindan kariyer ilkeleri baglaminda bir
diizenleme yapilmasi gerektigi goriilmektedir. Kamuda kariyer planlamasi yapilarak
gorevde yiikselme, rotasyon, is zenginlestirme ve hizmet i¢i egitim gibi c¢alisanin
bireysel kariyer plan1 dogrultusunda gelisimini saglayacak uygulamalar desteklenmis ve

uygulanir hale getirilmis olacaktir.

Yeni kamu yonetimi diisiincesinin geregi liyakatin kamuda eksikliginin g6z ardi
edilmesi belki de en biiyiik problem alanini olusturmaktadir. Ciinkii liyakatteki eksiklik
kamu kurumlarina olan giiveni azaltmakta, kurum icindeki iligkileri zedelemekte ve
atamalara siipheyle bakilmasini saglamaktadir. Kamuda liyakat sistemine gegilmesi

gerektigi goriilmektedir.

Kamuda planlama siirecinin insan kaynaklar1 planlamasi kapsamina uygun sekilde
yapmast gerektigi goriilmektedir. Ciinkii cagimizin insan oncelikli bakis agisi, esneklik,
kamu kurumlarinin isletme mantig1 ile yonetilmesi, stratejik bakis gibi gereklerini

saglamasi i¢in kapsamindaki siireclerin devreye girmesi gerekmektedir.

Sonug olarak; kamu ydnetiminde uygulanan mevcut sistemin aksaklik ve zayifliklari
diisliniildiigi zaman yeni bir sisteme gegilmesi gerektigi goriilmektedir. S6ylemde yeni
kamu yonetimi anlayisina gegen kamu kurumlarmin uygulamaya yeni anlayisin

teorideki yansimalarini yapmasi gerekmektedir.
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EKLER

Ek 1: Miilakat Sorulari

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.

20.

Kendinizi tanitir misiniz?

Kurumun kurulusundan itibaren hangi insan kaynaklar1 planlama uygulamalari
yapilmistir?

Kurumda uygulanan is analizi ¢alismalarindan bahseder misiniz?

Is analizlerinden 6nce orgiit ¢oziimlemesi yapilmis midir?

Is analizinden elde edilen bilgiler sonucunda is tanim ve gerekleri olusturulup is
degerlemesi yapilmis midir?

Kurumda uygulanan en son 2007 yilinda uygulanan norm kadro siireglerinden
bahseder misiniz?

Norm kadro ¢aligmalar1 sonucunda kilavuz olusturulmus mudur?

Esnek istihdama yonelik ne gibi ¢aligmalar yapilmaktadir?

Esnek istithdam tiirlerinden taseron, gegici isci, mevsimlik is¢i ve sdzlesmeli is¢i
tiirlerinden hangileri kurumda vardir?

Taseron isci sayisi ne kadardir? Taseron alim kriterleri nelerdir?

Idari Personelin atanma kriterleri nelerdir?

Idari Personelin Gorevde Yiikselme ve Unvan degisikligi kriterleri nelerdir?
Kurumun i¢ ve disg kaynaktan personel temini nasil yapilmaktadir?

Kurumda rotasyon uygulanmakta mi1?

Kurumda is zenginlestirme yapilmakta midir?

Kurumda hizmet i¢i egitim planlamasi nasil yapilmaktadir?

Hizmet i¢i e8itime tabi tutulan calisanlarin yerine gorevlendirilen ¢alisanlar var
midir?

2007 yil1 norm kadro uygulamalarinin etkisi ne olmustur?

Norm Kadro ¢aligmalar1 sonucu elde edilen bilgiler 1s1ginda i¢c veya dis
kaynaklardan personel temini yapildi m1?

Norm Kadro caligmalar1 sonucu elde edilen bilgiler 1s1ginda isten ¢ikarma

gergeklestirilmekte midir?
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Ek 2: Ogrenci Isleri Daire Baskanhig Is Analiz Formu Ornegi

- o Isin Ortaya Cikis Birim Toplam Siire
Birim Sorumlularina Ait Goérevler Dénemi (Ortalama) | Zaman (Yillik-Saat)
Yeni kayitlarla ilgili islemleri yiiriitmek, Yilda 1 kez 1151;5;1’ 770
Yeni kayit olan 6grencilerin sicil dosyalarini kontrol etmek ve . .
dolaplara yerlestirmek, 3000 bgrenci 5 dk. 250
Opgrencilere iliskin kimlik bilgilerini sisteme aktarmak, 3000 dgrenci 2 dk. 100
Ogrenci kimliklerini hazirlamak, 11000 6grenci 5 dk. 917
Hazirlik 6grencilerine iliskin islemleri yiiriitmek, 191 dgrenci 30 dk. 96
Ders planlarindaki degisiklikleri sisteme islemek, Yilda 2 kez 1 ;ﬁ:’ 1 7
Kayit yenileme formlarini hazirlamak, Yilda 2 kez ! 1;:;1 2 44

. . . Yilda 2 kez

Kayit yenileme formlarini sisteme girmek, 11000 d@renci 3 dk. 1100

. . 11 kisi, 1
Carsaf liste ¢ikarmak ve ilan etmek, Yilda 2 kez saat 22

. . . i 11 kisi, 3
Kayit yenilemeyen 6grencilere uyari yazisi gondermek, Yilda 2 kez saat 66
Kayit dondurma islemlerini yiiriitmek, Yilda 75 6grenci 15 dk. 19
Hazirlik 6grencilerinin notlarini sisteme girmek, 191 dgrenci 5 dk. 16
Yariyil sonunda derslere iligkin 6grenci listelerindeki 11 kisi, 2
yanligliklar1 kontrol etmek, Yilda 2 kez saat a4
Ogretim iiyeleri tarafindan sisteme girilen notlar1 bilgisayara 11 kisi, 5
aktarmak ve gelen not listeleriyle datalari karsilastirmak, Yilda 2 kez giin 770
Disiplin cezast alan dgrencilere iligkin islemleri yiiriitmek, Yilda 75 grenci 20 dk. 25
Malzeret ve tek ds}rs smav.larlna iligkin listeleri hazirlamak ve Vilda 2 kez 11 k}SI, 1 154
belirlenen notu sisteme girmek, giin
%10’a giren 6grencileri belirlemek, hazirlanan listeleri fakiilte 1 kisi. 5
ve yiiksekokullara géondermek ve gelen yonetim kurulu Yilda 1 kez Saast, 55
kararlarin1 6grencilere duyurmak,
Yatay gecisle gelen dgrencilerin islemlerini yiiriitmek, 105 dgrenci 30 dk. 53
Dikey gecisle gelen 6grencilere iligkin iglemleri yapmak, 50 dgrenci 30 dk. 25
Yatay gegisle giden 6grencilere iligkin islemleri yapmak, 78 dgrenci 15 dk. 20
Cift anadal programuyla ilgili islemleri yapmak, 100 6grenci 30 dk. 50
Bitirme ddevi ile ilgili islemleri yapmak, Yilda 2750 6grenci 15 dk. 688
Yaz okulu ile ilgili islemleri yiiritmek, Yilda I kez 1110 I;‘li‘l 710
Ogrencilerin basar1 karnelerini ¢ikarmak ve sicil dosyalarina Yilda 2 kez 11000
K e 5 dk. 1834
oymak, ogrenci
Mezuniyet islemlerini yiiriitmek, 1876 dgrenci 1 saat 1876
Azami 6grenim siiresini bitiren 6grencileri belirlemek ve Yilda 20 dgrenci 15 dk. 5
yazismalarini yapmak,
Cesitli nedenlerle ilisigi kesilen 6grencilerin iglemlerini 196 dgrenci 15 dk. 49
yapmak,
Askerlik tecil islemlerini yapmak, 500 dgrenci 5 dk. 42
istatistiki bilgileri hazirlamak, Yilda 2 kez i ;il ! 154
Burslarla ilgili islemleri yapmak. Yilda 2 kez 1 kisi, 220
i1 yapmax, 10 saat

Telefonla bilgi vermek, Her giin 11151((;?(1’ 550
TOPLAM 10861
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Ek 2.1: Yapa Isleri Teknik Daire Baskanhg Is Analiz Formu Ornegi

Isin Ortaya - Toplam Siire
Gorevler Cikis Donemi | Birim Zaman
(Yilhk-Saat)
(Ortalama)
Proje ¢izmek (Biiyiik projeler), Yilda 20 adet 15 giin 12600
(6 kisi)
Proje ¢izmek (Kii¢iik projeler), Yilda 25 adet 3 giin 525
Yapim Isleri 6 adet 15 giin (4 kisi) 2520
o Thale dosyas1 hazirlamak,
e Thale hazirliklar1 yapmak ve ihale islemlerini yiiriitmek,
e Metraj ¢cikarmak,
Onarim Isleri 3 adet 15 giin 315
o Thale dosyas1 hazirlamak,
e Thale hazirliklar1 yapmak ve ihale islemlerini yiiriitmek,
e Metraj ¢cikarmak,
Insaatlarmn kontroliinii yapmak,
e Ingaat miihendisligi kontroliinii yapmak,
e Makine miihendisligi kontroliinii yapmak, - Olgiilemez 0
o Elektrik Miihendisligi kontroliinii yapmak,
e Mimari kontrolleri yapmak,
Projelerin kontroliinii yapmak,
e Ingaat miihendisligi kontroliinii yapmak, 2 adet 20 giin 1120
e Makine miihendisligi kontroliinii yapmak, " "
o Elektrik Miihendisligi kontroliinii yapmak, " "
e Mimari kontrolleri yapmak, ! !
Siirveyanlik hizmetlerini yiiriitmek, Her giin Olgiilemez 0
Metraj ve hakedisleri hazirlamak,
e Hazirlanan hakedisleri kontrol etmek, 110 adet Olgiilemez 0
o Hakedis raporlarini incelemek,
Kesin hesaplari ¢ikarmak ve teminat ¢6ziimlerini yapmak, 4 adet 15 giin (4 kisi) 1680
Gegici ve kesin kabulleri yapmak, 4 adet 5 giin (4 kisi) 560
Kamulastirma iglemlerine katkida bulunmak, - Olgiilemez 0
Kamulastirma ile ilgili yazigmalar1 yapmak, - Olgiilemez 0
Harita ve benzeri ¢izimleri yapmak, Olciilemez 0
Emanet yontemiyle yapilan iglerin kontrolii ve takibini ) Olgiilemez 0
yapmak,
SSK ve Bolge Calisma Miidiirliigiiyle yapilan yazismalari ) Olciilemez 0
yiiriitmek,
Gelen ve giden evraklar1 kaydetmek, 1359 2 dk. 46
Yazigsmalar1 yapmak, 715 15 dk. 179
Evrak takibi ve dosyalama yapmak, - Olciilemez 0
Ihale ve emanet komisyonu raportérliigiinii yapmak, - Olgiilemez 0
Kalorifer sisteminin bakim onarimi (18 adet kazan dairesi)
e Periyodik bakim 3 giinde birkez | Olgiilemez 0
o Giinliik ariza bakim ve tamiri 3 adet
Kumm digina yaptirilan kalorifer ile ilgili biiylik arizalarla 5 adet Olciilemez 0
ilgili iglemler,
_Ikl_imlend_irme s_istem_lerinin giinliik bakimi (7 adet Giinliik 40 dk. 5
iklimlendirme sistemi)
Kurum digina yaptirilan iklimlendirme sistemi ile ilgili biiyiik ) ) 0
arizalarla ilgili islemler,
Asansor sistemlerinin bakimi (5 asansor), Giinde 1 ariza 3 saat 600
Sihhi tesisat ve 1slak zeminlerin bakim ve onarimi Giinde 3 adet 2 saat 1200
Elektrik sistemlerinin bakim ve onarimi, Stirekli Olgiilemez 0
Jeneratorlerin bakim-onarimi (6 adet jenerator), Haftada 2 adet 30 dk. 50
Haberlesme sistemlerinin bakim onarimi, Siirekli Olciilemez 0
TOPLAM 21400
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Ek 2.2: Doner Sermaye Isletmesi Miidiirliigii iy Analiz Formu Ornegi

Isin Ortaya o .
; " . Birim Toplam Siire
Yapilan Isler Cikis Donemi Zaman (Yillik-Saat)
(Ortalama)
Bir 6nceki yilin hesap kapanig islemlerini yapmak, Yilda 1 kez 4 giin 28
Bilangolar1 hazirlamak, Her ay 2 saat 24
Tutulan defterlerin kapatma ve yeniden agma iglemlerini Yilda 1 kez 1 saat 1
yapmak,
Banka hesab1 ya da kasaya yatirilan paralarin takibini ..
yapmak ve ilgili boliimlere gelir olarak kaydetmek, Her giin 1 saat 250
Bo!um bazinda dqner sermaye programina kayit edilen Her giin 30 dk. 125
gelir gider dengesine gére harcamalar1 yapmak,
Her ay sonu aylik mizan ¢ikartmak ve Maliye .
Bakanligi’na géndermek, Her ay I giin 84
Ogretim elemanlari ve yiiriitme kurulu iiyelerine .
yapilacak dagitim miktarlarini hesaplamak ve dagitmak, Her ay I giin 84
Ogretim elemanlarinin pay 6demelerini hesaplarina Her ay 3 giin 252
yatirmak,
Ogretim elemanlarinin yolluk ve avanslarini hazirlamak Aylik 25 adet 20 adet 100
ve mahsup etmek,
Yapilan satinalma taleplerinin onay, karar ve muayene Vilda 439 adet 1 saat 439
evraklarini hazirlamak,
Kisi veya firmalara yapilan 6deme evraklarini Vilda 439 adet 1 saat 439
(satinalma evraklarini1) hazirlamak,
Satin alinan malzemeleri ilgilisine teslim etmek, Yilda 250 adet 10 dk. 42
Mahkemelerce ve 6zel kisilerce istenen bilirkisi
raporlarina iligkin iglemleri yapmak,
o Fatura kesmek, Y11<;3;t150 20 dk. 384
e Raporu mahkemeye ya da ilgili kisiye gondermek,
o (Odemeleri fislerde takip etmek,
Yapilan islemleri deftere kaydetmek, Her giin 30 dk. 100
e Alacaklilar defteri
e Yurti¢i satislar defteri
e Borglular defteri
o Avans defteri
o Kasa defteri
e Gider defteri
Vergi 6deme evraklarini hazirlamak, Her ay 30 dk. 6
Sayistay’a gonderilecek evraklari ayirip ¢ogaltmak, Her ay 1 saat 12
Defter kayitlariyla bilgisayar kayitlarini kargilagtirmak, Ayda 4 kez 15 dk. 12
Gegici iggilerin maaglarini ve SSK primlerini yatirmak, Her ay 30 dk. 6
Maliye’den istenen bilgileri hazirlamak, Her ay 3 saat 36
Gelen ve giden evraklar1 kaydetmek, Yllgl\e;r;s 33 2 dk. 86
Bagka birimlere gidecek olan evraklari yazmak, Yllél\?rilf >0 15 dk. 413
TOPLAM 2923
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Ek 2.3: Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire Baskanhg Teknik Hizmetler Sube

Miidiirliigii iy Analiz Formu Ornegi

Isin Ortaya

. . . Birim | Toplam Siire
Gorevler Cikis Donemi Zaman (Yillik-Saat)
(Ortalama)

Bf)lumlere istekte bulunmalari i¢in kitap listelerini Vilda 1 kez 2 giin 14
gondermek,
Kitap sipariglerini belli bir sistem iginde bilgisayarda Vilda 1 kez 15 giin 105
toplamak,
Kitap siparis listeleri olugturmak ve kontrollerini Vilda 1 kez 15 giin 105
yapmak,
Yayinevlerinden teklif almak, Yilda 1 kez 1 giin 7
Fiyat aragtirmasi yapmak, Yilda 1 kez 10 giin 70
Satinalma islemlerini yapmak, Yilda 50 kez 1 giin 350
Gelen kitaplari teslim almak, Yilda 50 kez 1 giin 350
Yeni gelen ve bags kitaplar bilgisayar ortaminda Ylld_a 8000 15 dk. 2000
kataloglamak, Kitap
Kitaplara giivenlik seridi, barkod, sirt etiketi yapistirmak Yilda 8000

; 10 dk. 1334
ve kase basmak, Kitap
Kitaplari raflara yerlestirmek, Yllgﬁ:pOOO 1 dk. 134

6 kisi 1

Raf okuma ve raf kaydirmasi yapmak, Ayda 8 kez saat 576
Siireli yay}nlara iligkin satinalma iglemlerini Yilda 1 kez 10 giin 70
gergeklestirmek,
Kitaplarin etiketlerini yenilemek, Yilda 450 kitap 3 dk. 23
Tezleri internet ortamina aktarmak, Yilda 1500 tez 20 dk. 500
TOPLAM 5638
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Ek 2.4: Sosyal Bilimler Enstitiisii Sekreterligi Is Analiz Formu Ornegi

-- Isin Ortaya Birim Toplam Siire
Ogrenci Islerine Gorevler Cikis Donemi P
Zaman (Yilhk-Saat)
(Ortalama)
Ogrenc.1 kontenjanlarini belirlemek {izere anabilim Yilda 2 kez 2 giin 28
dallar ile yazismak,
Ilan verilmesi ile ilgili islemleri yiiriitmek, Yilda 2 kez 1 giin 14
Gelen miiracaatlar kabul etmek, Yilda 1500 adet 5 dk. 125
Sinavlarin organizasyonunu yapmak, Yilda 2 kez 2 giin 28
Ogrencilerin basar1 puanlarini hesaplayarak ilan Yilda 2 kez 2 giin 28
etmek,
. oo Co Yilda 500
Kesin kayitlarla ilgili islemleri yiiriitmek, darenci 10 dk. 84
Yeni kayit olan 6grencilerin sicil dosyalarini kontrol . .
etmek ve dolaplara yerlestirmek, 500 bgrenci 5 dk. 42
Ogrencilere iligkin kimlik bilgilerini sisteme 500 d@renci 2 dk. 17
aktarmak,
Ogrenci kimliklerini hazirlamak, 1212 6grenci 5 dk. 101
e Yazicidan ¢ikmis olan kimlik kartlarini kesmek,
e Kimligi PVC kaplamak,
o Kenarlarint kesmek ve soguk miihiir basmak,
o Sinif ve numaraya gore siralamak,
o Imza karsiliginda dgrencilere dagitmak,
Hazirlik 6grencilerine iligkin islemleri yiiriitmek, 150 6grenci 30 dk. 75
Ders planlarindaki degisiklikleri sisteme islemek, Yilda 2 kez 1 giin 14
Kayit yenileme formlarini sisteme girmek, Y..llvda 35.0 3 dk. 18
dgrenci
Kayit dondurma islemlerini yiiriitmek, Yl}da 49 15 dk. 10
dgrenci
Hazirlik 6grencilerinin notlarini sisteme girmek, 150 6grenci 5 dk. 13
Yariyil sonunda derslere iliskin 6grenci listelerindeki Yilda 2 kez 2 saat 4
yanligliklar1 kontrol etmek,
Ogretim uye!er{ tarafmdgn gonderilen notlar kartlara Yilda 2 kez 2 Kisi, 5 giin 140
yazmak ve bilgisayara girmek,
Mazeret ve tek de'rs sinavlarina '1l1§k1n hostelerl Yilda 2 kez 3 saat 6
hazirlamak ve belirlenen notu sisteme girmek,
Yaz okulu ile ilgili islemleri yiiriitmek, Yilda 1 kez 10 giin 70
e . .. . Yilda 163 jiiri
Tezleri jliri liyelerine postalamak, (yiiksek lisans) 163%4=652 iiye 5 dk. 55
T, . Yilda 32 jiiri
Tezleri jliri liyelerine postalamak, (doktora) 32%7=024 iiye 5 dk. 19
Tamam’lanal.l. tezlerin bir niishasini Yiiksekogretim Vilda 195 tez 5 dk. 17
Kurulu’na géndermek,
Mezuniyet iglemlerini yiiriitmek, 195 dgrenci 1 saat 195
Qesltll n.e(.ienlerle ilisigi kesilen 6grencilerin 178 d@renci 15 dk. 45
islemlerini yapmak,
Askerlik tecil iglemlerini yapmak, 250 6grenci 5 dk. 21
Istatistiki bilgileri hazirlamak, Yilda 2 kez 1 giin 14
Telefonla bilgi vermek, Her giin 30 dk. 100
Ogrencilerin miiracaatlarini kabul etmek ve sorularina Giinde 15 5 dk 250
cevap vermek, ogrenci '
Transkript, 6grenci belgesi vb. belgeleri vermek, Yilda 1150 adet 1 dk. 20
Sevk kagidi diizenlemek, Yilda 75 adet 5 dk. 7
TOPLAM 1560
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Ek 3: Genel Sekreterlik Is Tanim Formu Ornegi

GOREV/iS TANIMI FORMU

KADRO VEYA POZISYONUN

BiRiMi Genel Sekreterlik

STATUSU (X) MEMUR () SUREKLI iSCI ( ) SOZLESMELI PERSONEL
UNVANI GENEL SEKRETER

SINIFI Genel Idare Hizmetleri

KODU

A-GOREV/ISLERE iLiSKIiN BILGILER

1-GOREV/iSiN KISA TANIMI

Ilgili mevzuat gercevesinde, Sakarya Universitesi’nin idari hizmet ve gorevlerini Rektér adina ve onun
direktifleri dogrultusunda etkinlik ve verimlilik ilkesine uygun olarak planlanmasi, koordine edilmesi ve
ylriitiilmesi.

2-GOREV/IS, YETKi VE SORUMLULUKLAR

» Idari birimlerin amag ve hedeflerini gerceklestirecek plan ve programlari hazirlamak,

> Birimler arasinda uyumlu ¢alismay1 ve hizmetin yerine getirilmesini saglamak ve denetlemek,

» Ogrenci, dgretim iiyesi, resmi ve 6zel kurumlarla iyi iliskiler kurmak,

> Universite Senatosu ve Universite Yonetim Kurulu toplantilarinda oya katilmaksizin raportérliik
gorevini yapmak,

Senato ve Yonetim Kurulu giindeminin zamaninda dagitilmasini ve yoklama cetvellerinin
muhafazasint saglamak,

Kurullarda alinan kararlarin yazilmasi, korunmasi ve saklanmasini saglamak,

Universite Senatosu ile Universite Yonetim Kurulunun kararlarmi iiniversiteye bagli birimlere
iletmek,

Universite idari teskilatinda gérevlendirilecek personel hakkinda rektdre dneride bulunmak,

Basin ve halkla iligkiler hizmetinin yiiriitiilmesini saglamak,

Rektorliigiin yazigsmalarimni yiiriitmek,

Rektorliigiin protokol, ziyaret ve toren islerini diizenlemek,

Birimlerin ¢aligmalari ile ilgili faaliyet raporlarinin hazirlanmasini saglamak,

Kendisine bagli birimlerin personelini denetlemek ve ¢alisma konularinda direktif vermek,

Disiplin amiri olarak personeline mevzuatta 6ngériilen disiplin cezalarini vermek,

Personelin sicil raporlarini diizenlemek,

Kanunla ve diger mevzuatla veya Rektor tarafindan verilecek benzeri gorevleri yapmak

Genel Sekreter, lniversite idari teskilatinin bagi olarak bu teskilatin ¢aligmasindan Rektore karsi
sorumludur.

A\

\ A%

VVVYVYVVYVYYVYYVYY

3-CALISMA KOSULLARI

a) Calisma Ortami Kapali alan

b) Is Riski Yok

4-GOREV/ISIN GEREKTIRDIiGi AGIRLIKLI CABA
( ) FiZIKSEL CABA  (X) ZIHINSEL CABA

B-ATANACAKLARDA ARANACAK NITELIKLER

1-GEREKLI OGRENIM DUZEYI VE BOLUMU
4 yillik yiiksek 6grenim mezunu olmak.

2-GEREKLI MESLEKI EGIiTiM, SERTIFIKA VE DIGER EGITIMLER

3-GEREKLI YABANCI DiL VE DUZEYI
Gerekmiyor
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Ek 3.1: Hukuk Miisavirligi Is Tamim Formu Ornegi

GOREV/IS TANIMI FORMU

KADRO VEYA POZiSYONUN

BiRIMi Hukuk Miisavirligi

STATUSU (X) MEMUR ( ) SUREKLI iSCi( ) SOZLESMELI PERSONEL
UNVANI HUKUK MUSAVIRI

SINIFI Genel Idare Hizmetleri

A-GOREV/ISLERE ILIiSKIN BILGILER

1-GOREV/iSIN KISA TANIMI
Rektore hukuksal konularda danismanlik yapilmasi ve Universite tiizel kisiliginin Rektor adma yarg yerlerinde
temsil edilmesi.

2-GOREV/IS, YETKI VE SORUMLULUKLAR

> Universitenin dgrenciler, personel, diger kisi ve kurumlarla olan anlagmazlik ve uyusmazliklarinda adli ve idari

mercilerde Universitenin haklarmi savunmak amaciyla dava agmak veya davalara cevap vermek,

Universite ile ilgili icra islemlerini takip etmek,

Sakarya Universitesi’nin hukuki konularda damismanligini yapmak,

Rektorliik ve Genel Sekreterlik makamina hukuksal konularda istenilen bilgileri vermek,

Universitenin ve bagli birimlerinin eylem ve islemlerinin hukuka uygun olmasi i¢in gerekli danismanlik

hizmetini vermek,

Yonetmeliklerin ve s6zlesmelerin hukuka uygun olmasi igin gerekli incelemeleri yapmak ve goriis bildirmek,

Universitenin ve bagli birimlerinin menfaatlerini korumak amaciyla gerekli hukuksal 6nlemlerin alinmasini

saglamak,

Miisavirligin gorev alanina giren konularin saglikli, diizenli ve verimli bir sekilde, ilgili mevzuata uygun olarak

yiiriitiilmesini saglamak,

Hukuk Misavirligi ile diger idari birimler arasindaki koordinasyonu temin etmek,

Yiiksekogretim kurumlarini ilgilendiren mevzuati takip etmek,

Miisavirliginin faaliyet alanina giren konularda ilgili kisi, birim ve kuruluslarla haberlesmede bulunmak,

Miisavirliginin ¢aligma ve usullerini gézden gegirerek, bagl birimlerin gorevlerini etkinlikle yerine getirebilmesi

icin yetkisi i¢indeki tedbirleri almak,

Miisavirliginin islevleri ile ilgili tist kademenin istedigi raporlar1 hazirlamak,

Miisavirliginin ¢aligma konularina iliskin plan ve programlar yapmak ve galigmalarin bu plan ve programlar

uyarinca yliriitiilmesini saglamak,

Mahkemelerce ve Rektorlilk Makaminca gonderilen evrakin ilgili mevzuat gergevesinde islem gérmesini

saglamak,

Miisavirlik personelini denetlemek ve emir vermek,

Emrindeki personelin igbirligi ve uyum igerisinde ¢aligmasini temin etmek ve ortaya ¢ikan sorunlari ¢6zmek,

Miisavirliginin ¢caligmalar1 hakkinda Rektorliik Makamina bilgi vermek ve onerilerde bulunmak,

Birimle ilgili yazigsmalar1 1. derece imza yetkisi ile imzalamak,

Miisavirlik personelinin sicil raporlarini diizenlemek, mazeret izni vermek ve yillik izin kullanig zamanlarini

tespit etmek, 6diil, takdirname, yer degistirme gibi personel iglemleri i¢in Genel Sekreterlik Makamina 6nerilerde

bulunmak,

» Rektor ve Genel Sekreterlik Makaminca hukuksal konularda verilecek diger goérevleri yapmak ve yetkileri
kullanmak,

» Hukuk Miisaviri, gorev alanina giren konulardan dolay1 Genel Sekretere ve Rektor’e karst sorumludur.

Y VYV

YV VYV VVVVYVY VY \ A7

YVVVVYVY

3-CALISMA KOSULLARI

a) Calisma Ortam Kapali alan

b) 1is Riski Yok

4-GOREV/ISIN GEREKTIRDIGI AGIRLIKLI CABA
( ) FIZIKSEL CABA (X) ZIHINSEL CABA

B-ATANACAKLARDA ARANACAK NITELiKLER

1-GEREKLI OGRENIM DUZEYi VE BOLUMU
Hukuk Fakiiltesi mezunu olmak.

4-GEREKLI HIZMET SURESI
En az 10 y1l Avukatlik yapmig olmak.
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Ek 3.2: Sivil Savunma Uzmanhg Is Tanim Formu Ornegi

GOREV/IS TANIMI FORMU
KADRO VEYA POZISYONUN
BiRIMi Sivil Savunma Uzmanlig1
STATUSU (X) MEMUR ( ) SUREKLI iSCi( ) SOZLESMELI PERSONEL
UNVANI SIVIL SAVUNMA UZMANI
SINIFI Genel Idare Hizmetleri

A-GOREV/ISLERE ILIiSKIN BILGILER

1-GOREV/iSIN KISA TANIMI
Ilgili mevzuat ve Sakarya Universitesi Rektorliigiince belirlenen amag, ilke ve talimatlar dogrultusunda sivil
savunma hizmetlerinin yiiriitiilmesi.

2-GOREV/IS, YETKI VE SORUMLULUKLAR

>

>
>
>

YV VYVVY VY

Y V VY

>
>

Kendisine verilen yetki ve sorumluluklar dahilinde sivil savunma faaliyetlerini yonlendirmek ve koordine etmek,
Sakarya {iniversitesine ait bina ve tesislerin sivil savunma planlarini hazirlamak,

Planlarin giincellestirilmesini, gelistirilmesini ve uygulamasini takip edip denetlemek,

Gerekli sivil savunma tesis, malzeme ve techizatini tedarik ve temin etmek, mevcutlarin bakim ve korunmalarini
saglamak,

Sivil savunma ekiplerinin kurulus ve egitimlerini yaptirmak ve bu konuda birim yoneticileriyle igbirligine
gitmek,

Sivil savunma ile ilgili 6deneklerin biitgeye konulmasini saglamak, sarf yerlerini teklif, tespit ve takip etmek,
Yangin sondiirme cihazlarinin dagitimi, kontrolleri ve bakimlarin1 yapmak/yaptirmak,

Caligma raporlarini hazirlamak,

Sivil savunma mevzuat, yayin ve emirlerini devamli surette izlemek, incelemek, bunlarin Universite birimlerinde
uygulanmasin: teklif, tavsiye ve takip etmek,

Genel Sekreterlik makamindan gelen yazilarin geregini yapmak, acele ve siirekli yazilarin zamaninda
cevaplandirilmasini saglamak,

Yazigmalarda gizlilik kurallarina riayet etmek,

Caligmalar1 konusunda iist makamlara bilgi vermek ve 6nerilerde bulunmak,

Birim personelinin sicil raporlarini diizenlemek, mazeret izni vermek ve yillik izin kullanig zamanlarim tespit
etmek, odiil, takdirname, yer degistirme gibi personel islemleri i¢in Genel Sekreterlik Makamina Onerilerde
bulunmak,

Amirlerinin verdigi benzer nitelikteki diger gorevleri yerine getirmek,

Sivil Savunma Uzmani, gérev ve hizmetlerinden dolay1 Genel Sekretere ve Igisleri Bakanligi Sivil Savunma
Genel Miidiirii’ne karg1 sorumludur.

3-CALISMA KOSULLARI

a) Calisma Ortam Kapali alan

b) Is Riski Yok

4-GOREV/iSIN GEREKTIRDiGi AGIRLIKLI CABA
( ) FIZIKSEL CABA (X) ZIHINSEL CABA

B-ATANACAKLARDA ARANACAK NITELiKLER

1-GEREKLI OGRENIM DUZEYi VE BOLUMU
4 yillik yiiksek dgrenim mezunu olmak.

3-GEREKLIi YABANCI DiL VE DUZEYi
Gerekmiyor
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Ek 3.3: Ozel Giivenlik Teskilat1 Is Tanim Formu Ornegi

GOREV/IS TANIMI FORMU

KADRO VEYA POZiSYONUN

BiRiMi Ozel Giivenlik Teskilat:

STATUSU (X) MEMUR ( ) SUREKLI iSCi( ) SOZLESMELI PERSONEL
UNVANI KORUMA VE GUVENLIK AMIRI

SINIFI Genel idare Hizmetleri

A-GOREV/ISLERE iLIiSKIN BILGILER

1-GOREV/iSIN KISA TANIMI
Sakarya Universitesi’nin giivenligini saglamak amaciyla gerekli koruma ve giivenlik faaliyetlerinin planlanmasi,
yiiriitiilmesi, koordine edilmesi ve denetlenmesi.

2-GOREV/IS, YETKI VE SORUMLULUKLAR

> Sakarya Universitesi’nin, bina, tesis, personel ve dgrencilerini, sabotaj, yangin, hirsizlik, soygun, yagma ve
yikma, zorla isten alikoyma gibi her ¢esit tehdit, tehlike ve tecaviize karst korunmas: amacryla gerekli planlama,
koordinasyon ve denetim faaliyetlerini yiiriitmek,

» Koruma ve giivenlik hizmetlerini yiirlitmek amactyla ¢alisma gruplari diizenlemek, gorev yerlerini ve ¢alisma
saatlerini belirlemek ,

» Kendisine verilen yetki ve sorumluluklar dahilinde koruma ve giivenlik hizmetlerini planlamak, yonlendirmek,
koordine etmek ve gereken dnlemleri almak,

» Koruma ve giivenlik hizmetlerinin saglikli ve diizenli bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in ¢alismak, gerekirse bu konuda

ilgili personeli uyarmak,

Ozel Giivenlik Teskilat: personelinin valilik atamalar1, kimlik belgeleri ile silah ruhsat islemlerini yiiriitmek,

Gorevlilerce kullanilan silahlarin kalibrasyonunu yaptirmak,

2495 sayili Kanun ve ilgili yonetmelik geregince egitim programinin takip etmek ve genel kollukg¢a bildirilen

programi uygulamak,

Gorev alanlar iginde islenmis veya igslenmekte olan suglarin derhal genel kolluk kuvvetlerine bildirmek, saniklar

yakalamak, gozaltina almak ve delillerin muhafaza etmek,

Genel kolluk kuvvetlerinin ige el koymasindan itibaren emrine girerek onlara yardime1 olunmasini saglamak,

Giris ¢ikislarin kontrol altinda tutulmasini takip etmek,

Genel kollukg¢a aranmakta olan sahislarin takip edilmesi ve genel kolluga teslim edilmesini saglamak,

Sivil Savunma Uzmanina gérevlerinin yerine getirilmesinde yardimci olmak,

Sorumlulugunda bulunan personeli gézetmek ve denetlemek, isbirligi ve uyum igerisinde ¢aligmalarini saglamak,

Genel Sekreterlikten gelen yazilarin geregini yapmak, acele ve siirekli yazilarin zamaninda cevaplandirmak,

Yazigmalarda gizlilik kurallarina riayet etmek,

Astlarina iist makamlarin goriis, istek ve talimatlarini aktarmak,

Yetkisini asan konularda Genel Sekreter veya Yardimcisindan talimat, goriig, yorum alarak islerin devamliligini

saglamak,

Caligmalar1 konusunda Genel Sekreter veya Yardimcisina bilgi vermek ve onerilerde bulunmak,

Koruma ve Giivenlik Amiri, gérev alanlari iginde gérevlerini yaparken silah tagima ve 2559 sayili Polis Vazife ve

Selahiyet Kanunu’na gore silah kullanma yetkisine sahiptir,

» Amirlerinin verdigi benzer nitelikteki diger gorevleri yerine getirmek,

» Koruma ve Giivenlik Amiri, gorev ve hizmetlerinden dolay1 Genel Sekretere karsi sorumludur.

Y V V

VVVVVVVVYY VY

A\

3-CALISMA KOSULLARI

a) Calisma Ortamm | Kapali ve acik alan

b) Is Riski Az

4-GOREV/ISIN GEREKTIRDIGI AGIRLIKLI CABA
( ) FIZIKSEL CABA (X) ZIHINSEL CABA

B-ATANACAKLARDA ARANACAK NITELiKLER

1-GEREKLI OGRENIM DUZEYi VE BOLUMU
2 yillik yiiksek dgrenim mezunu olmak.

3-GEREKLIi YABANCI DiL VE DUZEYi
Gerekmiyor

4-GEREKLI HIZMET SURESI
Yiiksekogretim Ust Kuruluslari fle Yiiksekdgretim Kurumlari Personeli Gérevde Yiikselme Yénetmeligi hiikiimleri.
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Ek 3.4: idari Mali isler Daire Baskanhi is Tanim Formu Ornegi

GOREV/IS TANIMI FORMU
KADRO VEYA POZiSYONUN
BiRiMi idari ve Mali Isler Daire Bagkanlig1
STATUSU (X) MEMUR ( ) SUREKLI iSCi( ) SOZLESMELI PERSONEL
UNVANI IDARI VE MALI ISLER DAIRE BASKANI
SINIFI Genel Idare Hizmetleri

A-GOREV/ISLERE iLIiSKIN BILGILER

1-GOREV/iSIN KISA TANIMI

Ilgili mevzuat ve Sakarya Universitesi Rektorliigiince belirlenen amag, ilke ve talimatlar dogrultusunda,
Universitenin mali konulardaki gorevlerinin saglikli, diizenli ve uyumlu bir sekilde yiiriitiilmesi, koordine edilmesi
ve denetlenmesi.

2-GOREV/IS, YETKI VE SORUMLULUKLAR

» Daire Baskanligi’nin gorev alanina giren konularimn saglikli, diizenli ve verimli bir sekilde, ilgili mevzuata uygun
olarak yiiriitiilmesini planlamak, koordine etmek ve denetlemek,

» Hizmet ve faaliyetlerin ekonomik ve etkin bir sekilde yerine getirilmesi i¢in insan, para ve malzeme gibi mevcut
kaynaklarin en uygun ve verimli bir sekilde kullanilmasini saglamak {izere iiniversiteye ait biitge tasarilarini plan
ve program esasina gore hazirlamak ve uygulanmasini izlemek,

> Universite biitce tasarisin plan ve program cercevesinde hazirlanmasina ve kabul edilen biitgenin uygulanmasia

yon vermek ve izlemek,

Yatinm programlarinin finansman kaynaklan ile ilgili ve gerekli bilgi, belge ve istatistikleri toplamak ve

degerlendirmek,

Uygulama sirasinda nakit ve 6denek durumunu izlemek,

Universitenin ayniyat isleri ile her tiirlii 6deme ve tahsil islerini yiiriitmek,

Bilimsel aragtirma projeleri ile ilgili is ve islemlerin yapilmasini saglamak,

Universiteye ait resmi araglarin mevzuata uygun olarak sevk ve idare edilmesini saglamak,

Universiteye ait idari bina ve tesislerin temizliginin yapilmasini ve diizenini saglamak,

Daire baskanliginin faaliyetlerini ilgilendiren mevzuati takip etmek,

Bagli birimlerin verimli sekilde ¢alismasi i¢in projeler tiretmek,

Gorev alanma giren konularda, uygulamalarda ortaya c¢ikan mevzuat yetersizligi veya aksakliklarla ilgili

hususlarda inceleme ve aragtirma yaptirarak, alinmasi gereken yasal ve idari tedbirler konusunda Genel

Sekreterlik Makamina tekliflerde bulunmak,

» Daire Bagkanligina bagli sube miidiirliiklerinin c¢aligmalarina ait yillik faaliyet raporlarmin diizenlemesini

saglamak,

Daire Bagkanlig1 personelini denetlemek ve ¢alisma konularinda direktif vermek,

Daire Bagkanlig1 personelinin hizmet i¢i egitim ihtiyaglarini belirlemek ve hizmet igi egitim programlarmin

diizenlenmesi i¢in Personel Daire Baskanlig ile igbirligi yapmak,

Daire Baskanlig1 personelinin 6zliik haklarmin ve sicil iglemlerinin takibini yapmak,

Daire baskanlig1 personelinin sicil raporlarini diizenlemek,

Qdiil, takdirname, yer degistirme gibi personel islemleri i¢in Genel Sekreterlik Makanuna onerilerde bulunmak,

Sube Miidiirlerince verilen mazeret izni ve yillik izinleri onaylamak,

Daire Bagkanligi ile ilgili yazigsmalari 1. derece imza yetkisi ile imzalamak,

Daire bagkanliginin ¢alismalar1 konusunda amirlerine bilgi vermek,

Idari ve Mali Isler Daire Bagkani, gérev alanna giren konulardan dolayr Genel Sekretere ve Rektore karsi

sorumludur.

A\

VVVVVYVY

\ A7

VVVVVVYY

3-CALISMA KOSULLARI

a) Calisma Ortamm Kapali alan

b) Is Riski Yok

4-GOREV/ISIN GEREKTIRDIGI AGIRLIKLI CABA
( ) FIZIKSEL CABA (X) ZIHINSEL CABA

B-ATANACAKLARDA ARANACAK NITELiKLER

1-GEREKLI OGRENIM DUZEYi VE BOLUMU
4 yillik yiiksek 6grenim mezunu olmak. Tktisadi ve Idari Bilimler, Siyasal Bilgiler veya dengi fakiilte ve yiiksekokul
mezunlar tercih edilir.

4-GEREKLI HIZMET SURESI
Yiiksekogretim Ust Kuruluslari {le Yiiksekdgretim Kurumlari Personeli Gérevde Yiikselme Y&netmeligi hiikiimleri.
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OZGECMIS

Canan Yilmaz, 1987 yilinda Altindag’da dogmustur. 2001 yilinda Kooperatifler
[Ikdgretim Okulu’nu, 2004 yilinda Kayabayazitoglu Lisesi’ni bitirmistir. 2014 yilinda
Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi insan Kaynaklar1 Boliimiinden derece ile mezun
olmustur. 2015 yilinda CAP yaptign Sakarya Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Maliye boliimiinden mezun olmustur. 2014 yilinda Sakarya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Insan Kaynaklar1 Anabilim Dalindaki yiiksek lisans egitimini
tez asamasinda siirdiirmektedir. Halen Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi Insan

Kaynaklar1 Yonetimi boliimiinde aragtirma gorevlisi olarak caligmaktadir.
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