Tiirk Idare Dergisi « Sayt: 469 « Aralik 2010 « 139

TURKIYE'DE PERSONEL YONETIMINDEN
INSAN KAYNAKLARINA GECISTE
ESNEKLIK VE MEMUR STATUSU
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OzET

Turkiye'de 1980’den sonra uygulanmaya baslayan neo-liberal politikalar, devlet
olgusunu, islevlerini, 6lcegini ve buna kosut olarak kamusal sektérde istihdami ye-
niden yapilandirmiglardir. Kamusal istihdamin yeniden yapilandiriimasi, 6zel sektorde
istihdama paralel olarak “esneklik” lizerine kurgulanmigtir. Esnek olan piyasanin arz
ve taleplerine gore esneyebilecek hukuksal yapi, esnek orgiit yapisi, esnetilebilen kav-
ram ve kurumlar ile bunlarla uyum sa§layacak esnek istihdam tiirlerinin olusturulmasi
istenmektedir. Bu yazinin amaci, II. Diinya Savasindan 1980’lerin ilk yillarina kadar
gegen sureg igerisinde, kamu hizmetlerini goéren personele uygulanan personel yéne-
timi ile, 1980’den sonra kiigiilen kamu sektdriinde calisan personele uygulanan insan
kaynaklari yonetimi arasinda yasanan donlsimu ortaya koymaktir. Kamusal istihdam
sisteminde esnekligin yarattigi déniisiim “memur” statiisii tizerinden gidilerek agiklan-
maya calisilacaktir.
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ABSTRACT

Officer Status And Flexibility In Transifion From Personnel
Management To Human Resources Management In Turkey

The neo-liberal policies which started to be implemented in Turkey affer 1980 have
restructured state case, the functions, scale and as a parallel employment in public sector.
Restructuring of public employment - in parallel fo the private sector employment was constru-
cted on “flexibility”. According to demand and supply of flexibly market, it is required that
can flex legal structures, flexible organizational structure, stretching concepts and institutions,
creation types of flexible employment to adapt with them. The purpose of this studly is to re-
veal the transformation between personnel management which applied to public personnel
from World War Il to the early 1980s, and human resource management which applied
employees in public sector -downsizing after 1980. Flexibility in public employment system
created by the transformation will be explained by going through “officer” status.

Key Words: Personnel management, human resource management, flexibility,
officer.
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GIRIS

Tarihsel siireg icerisinde kapitalizmin uygulandidi, devletin yalnizca {ilke-
de disiplin ve savunma sagladigi ddnemden, Ikinci Diinya Savasi sonrasi mii-
dahaleci kapitalizme déniisiimle birlikte devletin gérevlerinde artis yasanmis
ve kamu hizmetleri artarak gesitlenmistir. 1970°li yillarin ilk yarnisinda kapitalist
ekonomilerde yasanan durgunluk, tiiketim ve yatinmlarin diismesi, issizligin
artmasi gibi faktorler kriz yaratmisti. Kamu giderlerine daha ¢ok kaynak ayri-
larak biitce agiklarinin giderilmesine galisiimis, bu da kiigiiltiilmiis devlet mo-
delini ortaya ¢cikarmistir. Neo-liberallere gore, devletin aktif olarak ekonomiye
miidahalesi bireylerin &zgiirliiklerinin kisitlanmasi anlamina gelecedi icin bu
alandan uzak tutulmasi gerekmektedir. Buna kosut olarak neo-liberal politika-
larla devletin calisma alani yani kamu hizmetleri yeniden diizenlenmistir. Ilk
diizenlemeye gidilen kamu hizmetleri “endiistriyel ve ticari kamu hizmetleri”
olmus, kamu hizmeti kapsami disina ¢ikarilarak ézellestirme kapsamina alin-
mistir. Idari kamu hizmetleri de neo-liberal politikalarla esitlik ve bedelsizlik
ilkelerinden uzaklastiriimistir.

Bunun yani sira kamu hizmeti kavraminin sinirlarinda ve ilkelerinde degi-
simler yasanmistir. Stireklilik, esitlik, uyum, karsiliksizlik ilkeleri daha farkl ta-
nimlanirken, bu ilkelere yenileri; seffaflik, yeterlilik ve etkinlik ilkeleri katilmistir.
Kamu hizmetlerinin doniisiimiiniin gergeklestiriimesinde kullanilan araglardan
biri de deregiilasyon olmustur. Deregiilasyon ile devlete ait tekelci olan ya/
yada olmayan yetkilere son veren yasa, ydnetmelik, genelge ve diizenlemeler
¢ikarilarak; kamu hizmetlerinin iretim ve sunumunda 6zel sektér ile rekabeti
saglamak icin fiyat ve licret kontrolleri ile siibvansiyonlar ortadan kaldiriimistir.

Neo-liberal politikalarin kamu hizmetlerinin déniisiimiinde kullandiklari
bir diger arac taseronlasma olmustur. “Tali isverenlik”, “alt isverenlik” seklinde
de ifade edilen taseronluk, kamu sektoriiniin kiigiiltiilmesinde &zellestirmenin
farkli bir boyutu olarak kullanilmisti. Kamu hizmetlerinin goériilmesinde uy-
gulanan ihale mekanizmasi, bir ézellestirme mekanizmasina evrilerek, kamu
kurum ve kuruluslarinca yiiriitiilmesi gerekli asli ve siirekli kamu hizmetleri ta-
seronluk uygulamasiyla 6zel sektdre devredilmektedir. Neo-liberal politikalarin
kamu hizmetleri icin getirdikleri diger diizenlemeler biitcelerin kisiimasi, denk
biitce takip eden sistemlerin adem-i merkezilestiriimesi, miisteri taleplerine
hassas hale getirilmeleri, kamu hizmetinin sunumuna rekabetin sokulmasi,
hizmetlerin ticarilestiriimesi, katki payr uygulamalarn ve teklif usulii bu yén-
temler arasindadir.
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Bu yazinin amaci, Ikinci Diinya Savasindan 1980’lerin ilk yillarina kadar
gecen siireg icerisinde kamu hizmetlerini goren personele uygulanan personel
yonetimi ile, 1980l yillarla birlikte kigiilen kamu sektdriinde ¢alisan perso-
nele uygulanan insan kaynaklar yénetimi (IKY) arasinda yasanan déniistimii
ortaya koymaktir. Personel yénetiminden insan kaynaklarina doéniisiim siireci
esneklikle bagdlantili ve memur statiisii lizerinden anlatilirken ¢calisma ideolojik,
tarihsel, hukuksal agilan biitiin olarak incelenecektir. Calismada, literatiir ta-
ramasindan dolay! konu, nitel arastirma ydntemleri kullanilarak ele alinmistir.
Ancak sadece literatiir taramasiyla yetiniimedigi icin belli istatistiki veriler ile
mevzuat metinleri de kullanilmistir. Dolayisiyla sinirlida olsa nicel arastirma
araglari da kullaniimistir.

Kamusal istihdamda personel yénetiminden insan kaynaklarina gegiste
esneklik ve memur statisii li¢ ana bashkta anlatilacaktir. Personel ydnetimin-
den insan kaynaklari yénetimine gegis ve esneklikte iki ydnetimin islevsel ola-
rak farklihklari bulunmadig, farkliidin ideolojiden kaynaklandidi anlatilacaktir.
Sayisal esneklik ve memurluk bashidinda esnekligin, mevcut kamusal istihdam
sistemini daraltmaya yonelik uygulamalar mevzuat agisindan incelenecektir.
Son baglikta ise, memurluk statiisiine egemen olan kavram ve ilkelerde kiril-
ma, kadro kavrami ve kariyer ilkelerinde yasanan tarihsel ve hukuksal déniisii-
me kosut olarak aciklanacaktr.

1.PERSONELYONETIMINDEN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE
GECIS VE ESNEKLIK

Personel yonetimden insan kaynaklari yénetimine gecis konusu disiplinde
bir cok calismanin konusu olmustur. Insan kaynaklari ydnetimi kitaplarinin ilk
konusu iki yonetim arasindaki tarihsel gelisim siirecinin, kimi zaman agikca
kimi zaman Ustl kapal 6rtiik dnermelerle, karsilastiriimal analizidirl. Personel
yonetiminden insan kaynaklarina gegis ve esneklik iliskisi bu ¢alismada kapita-
list liretim siireci iizerinden anlatilacaktir.

Kapitalist sermaye birikim siirecinde, II. Diinya Savasi sonrasi egemen
olan refah devleti déneminin lretim siireci fordizm olmustur. Aglietta’ya gére
(1979:723) fordizm mekanik montaj hattinda isgiiciiniin verimliliine bagh
olarak sermaye birikimini artirma temeline dayanmis ve savastan sonra yirmi
yil kadar varligini siirdiirmiis iiretim siirecidir. Sermaye birikim siirecinin bant
tipi Giretimde denilen fordist yapisi, biirokratik, hiyerarsik ve merkeziyetgi 6zel-

1 personel yénetimi ile insan kaynaklari yénetimi iliskilerini inceleyen (Sabuncuoglu, 2000:11), (Yiiksel,
1997:7), (Can vd, 2001: 5), (Giiler, 2005: 31), (Findikgl, 1999: 13), (Biyikuslu, 1998: 77), (Selamoglu, 1998:
41), (Saylan, 2000).
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likleriyle, isletmelerde sermaye birikim siirecinin taleplerini karsilayamamistir.
Post-fordist {iretim organizasyonu tam otomatik lretimi ve denetimi saglaya-
cak olan mikro teknolojiler, iiretim siirecinde esnekligi ve yerellesmeyi dngor-
mektedir. Mikro teknolojilerin lretime girmesiyle iiretim dlgegi kiigililmiis, bu
da kiiglik firmalarin artmasi ve lretim birimlerinin kendi iginde pargalanma-
siyla meydana gelmistir. Kiigiik él¢ekli iretimin en énemli sonucu ise personel
sayisinin azalmasidir(Ongen, 1996:831).Post-fordizmin en dnemli argiimani,
fordizmde ayrilan kafa ve kol emegini biitiinlestirerek edim ile diisiinceyi tek-
rar bir araya getirmesi ve bdylece liretim siirecinin en dnemli sorunlarindan
biri olan yabancilasma sorununu ¢ézmesidir. Oysa pratikte post-fordist iiretim
siireci calisanlari kendi icerisinde gruplara ayirmistir: Cekirdek isciler ve gevre
isciler. Cekirdek isciler toplam kalite yonetimi (TKY), siirekli editim ve insan
kaynaklari gibi alanlarin éznesi olan, iiretim siirecinde niceliksel dzelliklere sa-
hip kalifiye elemanlardir. Cevre isciler ise gercekte istihdamin esneklestigi, ya-
ratici olmaktan uzak, yalnizca teknolojinin rutin kullanim kismini gergeklestiren
kesimlerdir. Post-fordizmle birlikte rasyonellesmenin geregi olarak bir yandan
personelin vasifli hale getirildigi, motive edilen, isletmeyle biitlinlestirilen bir
model ile iscilerin sayisal olarak esneklestirildigi bir model ayni anda verilmek-
tedir (Necef, 1996: 785).

Farazmand (1999:510) kamu y®netimi alanindaki gelismeleri kiireselles-
me ile aciklar. Kiiresellesme, sermaye arti deder birikimi, icsel nedenler, bilgi
teknolojisi, uluslararasi enstitiiler ve ideolojik faktérlerin sonucudur. Devlet ve
kamu ydnetimi mevcut durumun siirekliligi konusunda israr ederken, kiire-
sellesme kapitalist devlet ve kamu ydnetimi icin belirli sonuclar dodurmustur.
Kapitalizmin devlete ihtivaci vardir, devlette kapitalizmden bagimsiz degildir.
Iki tarafin elitleri de kiiresellesme siirecine hizmet ederler, ¢iinkii kiiresellesme
her ikisine de hizmet etmektedir. Ustiiner'e gére (2000:18)1970lerin sonunda
ortaya ¢ikan devletin mali krizi ve pazar kosullarinda meydana gelen degisim-
ler kamu sektorii ile 6zel sektdrii birbirlerine yaklastirmistir. Mali kriz ve pazar
kosullarinda meydana gelen degisimler kamu yonetimini sinirsiz giic kullanan,
girdi-cikti oranlarini gézetmeden 6l¢iisiizce hareket eden ve denetimsiz islev
gdren kamu yodnetimini 6zel sektdriin teknik, ilke ve uygulamalarina itmistir.
Osborne ve Gaebler'e gore (1992:2) 1900°'den 1940’a kadar sekillenen, sanayi
devriminin gereklerine uygun kamu y®netimi artik sanayi sonrasi bilgiye da-
yali, muhtesem firsatlarla oldugu kadar dehsete diisiiren sorunlarla da dolu
olan kiiresel ekonominin gereklerine cevap verememektedir. Girisimci kamu
yonetimleri merkeziyetgilikten uzaklasarak, takim galismasi ve katilimci yéneti-
mi gerceklestirirler. Esnek, yenilige acik, takim calismasi uygulayan ve katilimci
yonetimi benimseyen girisimci kamu y®netimleri, misteri taleplerine yani va-
tandaslarin isteklerine hizli cevap verebilirler.
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Personel, bir is yerinde ¢alisanlarin tlimiinii anlatan, istihdamda kullanilan
kisidir. Personel sbzciidii, icerik acisindan son derece yalin olup, anlam yiiklii
degildir. Calislan  sektore yonelik kamu veya &zel, yada hiyerarsik olarak
Ust kademe veya alt kademe bilgisi vermeden, sadece kisinin bir orgiitte
istihdam edildigini anlati. Kamu yonetimi sozligi (Bozkurt vd.,1998: 205)
personel yonetimini “orgiitiin gereksindigi insan kaynagini saglamanin ve bu
kaynaktan en etkin ve verimli bir bicimde yararlanmanin yol ve yéntemlerini
gosteren disiplin” olarak tanimlar. Personel yénetimi en genis anlamiyla bir
orgiitlin insan kaynaklarina olan ilgisinin tiimiidiir (Kayar, 2010: 2). Tutum’a
(1979: 3) gore personel yonetiminin dort temel islevi bulunmaktadir: Danis-
manlik, ¢dziimleme ve belirleme, &zliik hizmetleri ve denetimdir. Danismanlik
islevi, personel yonetiminin, orgiitiin eylem biriminde bulunanlara danismanlik
hizmeti sunmasidir. Coziimleme ve belirleme islevi, ise devam, yer ve go-
rev degistirmeler, personelin yenilenme orani gibi rgiitiin personeline yénelik
verimliligi ve etkenligi ilgilendiren konulari tespit ve analiz ederek yoneticiye
bildirmedir. Personel yonetiminin (gilincii islevi olan &zliik islerinin icine; is
analizleri, is tamimlari, siniflandirma, ise alma, sinavlar, sicil degerlendirme,
yiikselme, editim, licret, sosyal programlar girmektedir. Personel yénetiminin
gozetim ve denetim iglevi bilgi toplayarak bunlarn ydnetime iletmek ve onlan
dogru kararlar almalari yoniinde yoneltmektir. Bu calismada Tutum’un getir-
digi personel yonetiminin islevlerinden hareket edilerek neo-liberal politika-
larin Insan Kaynaklari Yénetimi olarak giincellemeye calistiklari disiplin alani
karsilastirmali olarak incelenmeye calisilacakti. Ancak sablon olusturulurken
Tutum’un sablonundan yalnizca iki islev alinarak, gbzetim ve denetim islevi
ile danisma islevi gbz ardi edilecektir. Bu islevler aslinda birbirini biitiinleyen
islevler olmalarinin yani sira personel yonetiminin yasamsal iglevinden degil,
personel yonetiminin “kurmay birim” olmasindan kaynaklanan islevlerdir. Emir
verme yetkisi olmayan ancak “emir-komuta” birimlerini uzmanlk bilgisinden
dolayr ydnlendiren tiim kurmay birimlerin ortak iglevi danisma, gdzetim ve
denetim igin yoneticileri bilgilendirmedir.

Personel yonetimi kamu ve ¢zel sektdérde ayni islevleri yerine getirir.
Kamu sektdriinde de 6zel sektdrde de personel yonetiminin verimlilik ve et-
kenligi saglama islevi ile 6zliik hizmetleri islevi bulunur. Ancak bu islevleri
yerine getirirken kullandiklan dlgiiler, tabi olduklarn kurallar ve teknikler énemli
Olgiide birbirinden farklidir. Personel ydnetiminden insan kaynaklarina gegis
anlatiimaya calisilirken dnce dénemler itibariyle ayrima gidilecek ve disiplin,
Ikinci Diinya Savasi ile 1980'lerin ilk ceyregine kadar olan dénemde, kamu ve
Ozel sektor icin, verimlilik ve etkenligi sadlama islevi ile 6zliik hizmetleri islevi
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acisindan anlatilacaktir. 1980’lerin ilk ceyregdinden giiniimiize kadar gecen do-
nem ise yine kamu ve dzel sektor diizeyinde, verimlilik ve etkenligi saglama

islevi ile dzliik hizmetleri islevi lizerinden anlatilacaktir.

Tablo1. Personel Yénetiminin Islevieri

1. VERIMLILIK ve ETKENLiGi SAGLA-

2. 0ZLUK HIZMETLERI

etkenligin Gretim ve
hizmet siirecinde
artinlmasi igin uygu-
lanan ve personeli
ilgilendiren ilke, tek-
nik ve uygulamalar.

migtir.

Hiyerarsik denetim
ve hukuksal dene-
timin konusu olan
yerindelik denetimi
yargisal denetim disi

MA ISLEVI (Coziimleme ve Belirleme ISLEVI

Islevi)

Ozel Sektorde Kamu Sektériinde | Ozel Sektérde | Kamu Sek-
toriinde

Calisma Alani Verimliligin ve etken- |-anayasa -anayasa

1. Verimliligin ve ligin artinlmasina y&- | -is hukuku -657 sayili

etkenligin artinimasi | nelik cabalar “kamu | -bireysel is devlet

icin personele uygu- |hizmeti” lizerinde hukuku memurlari

lanan motive edici “hukukilik” ve “yerin- | -toplu is huku- |kanunu.

psiko-sosyal teknikler. | delik” parametreleri | ku (sendikalar

2. Verimliligin ve lizerinden incelen- hukuku)

-toplu is sozles-
meleri hukuku
-grev ve lokavt
hukuku

-sosyal giivenlik
hukuku.

birakilmistir.
Kaynak: Yazar tarafindan diizenlenmistir.

Personel yonetiminin verimlilik ve etkenligi sadlama islevi, kamu ve 6zel
sektdrde farkl giidiilerle, ¢ok farkl alanlarda gelismistir. Ozel sektér, I1. Diinya
Savasi'ndan bugiine, karini maksimize etme giidiisiiyle, akademik ve pratik
alanda verimlilik ve etkenligi artirici her tiirlii calismay pratige aktarmistir. Ozel
sektdrde alan, Japon ve Amerikali ydnetim guru isim ve teknikleriyle doludur.
Personel yénetiminin verimlilik ve etkenlik saglama islevi iki ana donem acI-
sindan incelendiginde, 6zel sektorde donemsel anlamda hicbir degismenin
olmadigi gériiliir. Uretim ve hizmet alanini diizenleyen kural, kurum, teknik ve
uygulamalar aninda kapitalist iiretim siirecine entegre edilmistir. Personel y&-
netiminin 6zel sektdrde verimlilik ve etkenlik islevi, doniisiim degil, kisa siireli
uyarlanmalar lizerinden gitmistir.

Ozel sektdriin amaci karini maksimize etmektir. Personel yénetiminin ézel
sektdrde verimlilik ve etkenlik saglama islevi niceliksel olarak “8l¢iilebilir” kar
olgusu iizerinden vyiirliterek gerceklestirebilecektir. Kamu sektorii ise amacini
en genel anlamda “kamu yarar” olarak tanimlamistir. Personel yonetiminin
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kamu sektoriinde verimlilik ve etkenlik sadlama islevini sorgularken gelistir-
digi iki parametre vardir, “hukukilik” ve “yerindelik” 6lclitleridir. Yani personel
yonetiminin verimlilik ve etkenlik saglama islevi acisindan &zel sektdrde kar
lizerinden gidilirken, kamu sektdriinde verimlilik ve etkenligin 6lgiitii kamu hiz-
metlerinde hukukilik ve yerindelik olmustur2. Kisaca 6zetlemek gerekirse, per-
sonel yonetiminin verimlilik ve etkenlik islevi kamu sektdriinde, “kamu yararn”
Uzerine temellendiriimekte, kamu yararinin olgiitii de kamu sektérii tarafindan
yerine getirilen “kamu hizmet”inin “hukukilik” ve “yerindelik” &lgiitlerini yerine
getirmesine gore dederlendirilmektedir.

1980 sonrasi post-fordist tretim sireci ile birlikte, neo-liberal politikalar,
kamu sektdriinde verimlilik ve etkenlik islevine yeni diizenlemeler getirmistir.
Kamu sektériine getirilen kalite anlayisi ve stratejik planlama diizenlemeleri ile
kamu kurumlarinin birim diizeyinde odlglimlenebilir sayisal hedefler belirleye-
rek, zaman periyotlar diizenlemelerini istemektedirler. Personel yonetiminin
verimlilik ve etkenlik saglama islevi kamu ve &zel sektor agisindan dederlendi-
rildiginde; kamu sektoriiniin 1980'den sonra verimlilik ve etkenlidi belirleyen
Olgiitlerinde doniisiim yasanarak, kamu hizmetlerinin sayilarla ifade edilmeye
baslandigi, 6zel sektoriin ise 1980’lerde kirilma yasamayip, evrimleserek gii-
niimiize geldigi goriilmektedir.

Personel yonetimi ézliik hizmetleri islevlerinin, kamu ve &ézel sektdr agi-
sindan incelendidinde ortak gelisim cizgisi gstererek, ayni baslangig, ayni ki-
rilma noktalarini yasadiklan goriilecektir. Post-fordist iiretim siirecinde “esnek-
lik” anlayisinin uygulandigi yer, tam da burasidir. II. Diinya Savagi sonrasi ile
1980'li yillarin ilk ceyreginde uygulanan fordist tretim siireci, devlet kapitaliz-
mi adi verilen dénemde hukuk kurallariyla da giivence altina alinan personelin
hak ve yetkilerini; post-fordist tretim siireciyle birlikte, yine hukuk kurallariyla
esneklestirerek geri almaktadir. Kamu sektériinde personel yénetiminin &zliik
hizmetleri islevi Anayasa ve 657 sayili Devlet Memurlan Kanunu’nda diizen-
lenmistir. Ozel sektdrde ise ayni alan Anayasa, is hukuku, bireysel is hukuku,

2 Kamu hizmetlerini yerine getiren personel, idari eylem ve islemde bulunur. Hukuki acidan islemler eylemlerden
daha &nemlidir ve hukuksal islemlerin gecerli ve hukuka uygun bir bigsimde yapilabilmesi icin bes &ge tagimasi
gerekir. Tan’a gére (1998: 319) yetki; yonetim adina irade aciklamaya yetkili kisi ya/da kurul tarafindan yapilmis
midir? Bicim; 6ngériilen bicim kosullarina ya/da yéntem kurallarina gére yapilmis midir? Neden: idari islemin
yapilmasini gerektiren neden (sebep) gerceklesmis midir? Son olarak amag: kamu yarari icin mi yapilmistir? Bu
beg soruya cevap veren idari islem hukuka uygun demektir. Yerindelik hukuk sézliglinde bir islemin yasalarin
emrettigi cercevede yerinde olup, olmadigi, amaca uyup uymamay! anlatir (Yilmaz, 1985: 797).

Kamu sektériinde verimlilik ve etkinligin denetimi “yerindelik denetimi” ile hiyerarsik lstler tarafindan yapilir.
Yargi organinin yerindelik denetimi yapmasi Anayasa’nin 125. maddesi ile ve 2577 sayili Idari Yargilama Usul
Kanun’un 2. maddesine gére yasaktir. Buna gére yargi yetkisinin, idari eylem ve islemlerin hukuka uygunlugu
denetimi ile sinirl oldugu belirtilmistir.
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toplu is hukuku (sendikalar hukuku), toplu is sézlesmeleri hukuku, grev ve
lokavt hukuku, sosyal giivenlik hukuku ile diizenlenmistir.

Fordist lretim siireci, miidahaleci devlet anlayisinin kural ve kurumlari-
ni, normlar hiyerarsisine gére en tepede diizenleyerek, kamu ve &zel sektdr
personelinin hak ve yetkilerini glivence altina almistir. Bu anlamda merkezi-
dir, 6rgiit yoneticilerine personelin 6zliik haklariyla ilgili serbesti birakmamistir.
Kamu ve &zel sektdrde, personel yonetimi &zliik hizmetlerinin islevlerini tek
tek ele alip siraladidimizda, hepsinde karsimiza alani diizenleyen mevzuatlar
¢ikacaktir. Kamu ve &zel sektdr alaninda en diisiik Ucreti belirleyen devlettir,
ozel sektdriin bunun altina inmesi miimkiin degildir. Ozel sektdrde, belli bir
bliylikligin {istlinde doktor calistirmayi, belli bir élgedin iistiinde sakat ve hii-
kiimlii calistirmayi, belli bir sayinin iistiinde kadin ¢alisani olan érgiitlerin kres
acma mecburiyeti mevzuatlarla diizenlenmistir. Isci-is veren ¢atismasi dahil,
alan kurumsallastirilarak, grev esnasinda grev goézcisiiniin uymasi gereken
kurallar dahi diizenlenerek, ayrintil mevzuatlarla calisanlarin haklarn giivence-
ye alinmistir.

IKY, personel ydnetimi alanina neo-liberal politikalarin talep ettigi esneklik
diizenlemesini getiren anlayisin adidir. IKY personel yonetimi ile ayni islev-
leri yerine getirmektedir. Ancak verimlilik ve etkenlik saglama islevinde ozel
sektoriin benimsedidi ilke ve teknikleri kamu sektoriinde uygulayarak kalite
ve stratejik planlama anlayislarini diizenlemektedir. IKY, 6zliik hizmetleri is-
levlerinde de, hukuk kurallariyla giivence altina alinan kamu ve 6zel sektdr
personeli haklarinin yine hukuk aracilidiyla elinden alinmasindan sonra, alani
diizenlemektedir. IKY, &zliik hizmetlerinin islevlerinin karar alma mekanizma-
sini da érgiit diizeyine cekmek istemektedir. IKY kitaplarinda IKY ile personel
yonetimi karsilastirilirken, personel yénetimi; is odakli, operasyonel faaliyet,
kayit sistemi, statik bir yapi, insan maliyet unsuru, kaliplar, normlar, klasik y&-
netim, iste calisan insan, i¢ planlama kavramlari ile anlatilmistir (Bach, Sisson,
2000:12), (Kalra, 1997: 179), (Keser, 2002),(Cinar, 2007) . IKY ise; insan
odakl, danismanlik hizmeti, kaynak anlayisi, dinamik bir yapi, insan énemli
bir girdi, misyon ve degerler, toplam kalite yonetimi, isi yonlendiren insan ve
stratejik planlama kavramlariyla tanimlanmustir. IKY ile ilgili yazinda personel
yonetimi ile IKY arasindaki farkliliklar parametreler agisindan ortak olmakla
birlikte degerler acisindan farklidir. Personel yonetimi yalnizca bir birimdir ve
karar mekanizmasi da degildir, ¢linkii personelin haklarini korumak adina en
tepede mevzuatla diizenleyen anlayisin, uygulamasini yiiriiten, kayit tutan bi-
rimidir. Ancak bu 6zellik personel yonetimini; ézliik hizmetleriyle ilgili kararlarin
adem-i merkezilestirilerek orgiit diizeyine indirgemeye calisan, ydneticilerin
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keyfi ve serbest iradelerine personel hak ve yetkilerini devreden anlayistan
daha biiyiik dlciide insan odakl yapmaktadir.

2. Sayisal Esneklik ve Memurluk

Neo-liberal politikalarin iiretim ve istihdam sistemini yeniden yapilandirir-
ken kullandiklari temel kavram esneklik olmustur. Esneklik, istihdam sistemini
iki farkli koldan neo-liberal politikalara uyarlamaktadir. Esnekligin ilk uygula-
masi kamusal istihdam sisteminin kiiciiltiilmesi anlaminda sayisal esneklidin
kullanilarak personel sayisinin azaltiimasi, digeri de kiigiilen kamusal istihdam-
da IKY iizerinden esnekligin uygulanarak personel sistemine egemen olan il-
kelerin kirillmasi seklindedir.

Tablo 2: Yillara Gore Serbest Kadrolarin Dagilimi

YILLAR | SERBEST KADRO ARTIS ORANI (%)
1980 1.170.224 0,00
1981 1.169.494 -0,06
1982 1.176.224 0,58
1983 1.195.607 1,65
1984 1.285.831 7,55
1985 1.316.661 2,40
1986 1.356.137 3,00
1987 1.491.325 9,97
1988 1.507.295 1,07
1989 1.518.020 0,71
1990 1.542.433 1,61
1991 1.600.697 3,78
1992 1.649.763 3,07
1993 1.810.967 9,77
1994 1.736.910 -4,09
1995 1.809.877 4,20
1996 1.817.274 041
1997 1.839.224 1,21
1998 1.970.286 hl 8
1999 2.045.206 3,80
2000 2.094.932 2,43
2001 2.108.335 0,64
2002 2.114.897 0,31
2003 2.156.625 1,97
2004 2.170.159 0,63
2005 2.155.730 -0,66
2006 2.164.170 0,39
2007 2.248.484 3,90
2008 2.279.805 1,39
2009 2.286.907 0,81
2010 2.254.969 -1,40

3 Kapitalist devlet ile kamu personel rejimi ve esneklik arasindaki iliski kuran ayrintili bir calisma icin Bkz. Kamu
Personel Rejimi, Statti Hukukundan Esneklige (Aslan, 2005).
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Kamusal istihdam sisteminin olgek olarak kiigiiltiilerek esneklesmenin
gerceklestiriimesinde “memur” statiisii kullanilmisti. Kamusal istihdamin asli
statiisiinii olusturan “memur” yerine, istisnai pozisyon ve statiiler hukuksal,
siyasal ve mali ydnlerden desteklenerek rejimin parcall hale gelmesi saglan-
misti. Memur statiisiindeki bazi siniflarin goérdigi hizmetler taseronlastirila-
rak, 6zel sektdre benzeyen ¢ekirdek isglicli ve ¢evre isgiicline benzeyen ayrim
olusturulmustur (Tuncay, 1995:20). Esneklik anlayisi ile birlikte memurlar ¢e-
kirdek isgiiciinii, taseronlastirilan rutin hizmetleri yerine getiren gegici isci-
ler ise gevre isgliciinii olusturmaktadir. Esneklik anlayisi ile birlikte yasalarca
glivence semsiyesi altina alinan memurluk statiisii, memur giivencesi kadar
olmasa da is kanunlari, sendikalar ve toplu sdzlesme haklariyla giivenceye
alinan is¢i statiisii ¢esitli mekanizmalar kullanilarak islevsiz hale getiriimeye
calisiimaktadir. Esneklik anlayisi memur statiisii yerine sdzlesmeli personel
statiisiin{i, isci statiisiine karsilik olarak gecici isciligi desteklemektedir.3

Tiirkiye'de memur statiisiiniin 1980 ile 2010 yillar arasinda gegirdigi sa-
yisal esneklik Tablo2'ile ortaya cikmaktadir. Tabloya gére 1980-1998 tarihleri
arasindaki donemde memur kadrosunda dénemsel azalislar olmakla birlikte
genel secim donemlerine denk gelen tarihlerde, 1984 (1983 genel segimle-
ri) %7.55, 1987 (1987 genel secimleri) % 9.97, 1993 (1994 yerel se¢imleri)
%9.77, 1998 (1999 genel secimleri) %7.3 oraninda, énemli artiglar yasan-
digr goriilmistiir. Bu oranlar ylizde yedinin {izerindedir. 1998 tarihi tablodan
anlagilacagi gibi kirlma noktasi olmustur. 1998 tarihinden giiniimiize kadar
kadro sayisinda artislar son derece azalmis, artislar %3'lin (stiine ¢ikama-
mistir. 2007 tarihinde, genel se¢cim dénemine gelen siirecte artis ancak %3.9
olmustur. Yani secimler bile memur kadrosunu 1998 tarihinden énceki siireg
gibi hareketlendirememistir  Memur kadrolarinda yillara gére artis 1999 yil
itibariyle bakildiginda 2010 ve 2005 vyillarinda eksilere diistiigii; 2009-2006-
2004-2002-2001 yillarinda artigin sifirdan sonraki cift hanelerle belirlendigi;
2008-2003 yillarinda %1’in {izerine ¢iktidi ve en yiiksek artisini da 2007 genel
secimleriyle % 3.90 ile yaptidi goriilmektedir. Kadrolarin yillara gore artis oran-
larindaki diisiik yiizdeler, kadro artisinin istihdama orani ve niifus artis hizina
orani acgisindan ele alindidinda daha da azalacaktr.

Memur statiisiiniin sayisal olarak esneklesmesinde kullanilan araglardan
bir digeri de kadro iizerinden gerceklestiriimektedir. Personel yénetimine ha-
kim olan ilkelerde kirlma alt bashdinda kadro kavrami incelenecektir. Ancak
burada kadro kavrami sayisal esnekligin kullanilma araci olarak anlatilacaktir.
Kadro sistemi Cumhuriyetin ilanindan 1965 yilina kadar kurumlar tarafindan
diizenlenerek, hizmetin gerekleri konusunda en yetkili hizmet birimleri olan
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“bakanliklar” kadrolar diizenlemistir. 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu ile
personel yénetimi anlayisi uygulanarak “kadrosuz memur ¢alistirlamaz” hiik-
mii getirilmistir. 657 sayili kanunla birlikte genel kadro sistemine gecilerek,
“biitce olanaklar emrinde” diizenlemeye gidilmistir. Getirilen sistem ile birlikte,
kamu kurumlarinin kurulus yasalarinda diizenlenen kadro belirlenmesi uygu-
lamasi kaldirilarak, genel kadro uygulamasi ile birlikte merkeziyetgi bir yapi
olusturulmustur. Kadrolar, genel kadro sistemine gére “biitgenin gerekleri”
dogrultusunda hazirlanmistir. Béylece kamu harcamalarini kisma konusunda,
genel kadro uygulamasiyla yetki verilmistir. 1983 yilinda ¢ikarilan 190 sayili
“Genel Kadro ve Usulu Hakkinda KHK” kamu personel sisteminde kadrolarin
ihdas, iptal ve kullaniimasina dair esaslari diizenlemistir. Ihdasda, bakanlikla-
rin kadro istekleri merkez ve tasra icin ayrica hazirlanmakta, kadro onerileri
Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanhgi goriisleri eklenerek Bagbakan-
Iida sunulmaktadir. Kadrolar her yil Biitce Kanunu ile birlikte TBMM tarafindan
onaylanarak yasa hiikmi haline gelmektedir. 190 sayil KHK, kadrolar serbest
birakma, kadrolarda dedisiklik yapma yetkilerini Bakanlar Kurulu'na birakmis-
tir. 190 sayili

KHK kapsamina giren kamu kurum ve kuruluslarinda kadro ihdas, serbest
birakma ve degisiklik islemleri 1984 yilinda ¢ikarllan “Kadro Ihdasi, Serbest
Birakma ve Kadro Degisikligi ile Kadrolarin Kullanim Usul ve Esaslari Hakkin-
da Yénetmelik"deki esaslar ¢ercevesinde viiriitiilmektedir4. Kisaca ézetlemek
gerekirse kadrolar lizerinden, kamuda calisacak personel sayisi biitce iizerin-
den diizenlenerek, esnekligin saglanmasi gerceklestirilmektedir. 2009 Mali Yili
Biitce Kanunu'nda5, serbest memur kadrolarina 2008 yilinda emeklilik, nakil,
istifa ve 8lim sonucu ayrilan memur sayisinin %50'sini ge¢meyecek sekilde
aciktan veya diger kamu idare kurum ve kuruluslarindan nakil suretiyle atama
yapabilir hitkmii getirilmistir. Bu sinirlar icinde memur ihtiyacini karsilayamaya-
cak s0z konusu idare, kurum ve kuruluslardan, yiiksekdgretim kuruluslari icin
ilave 4000 adet, digerleri icin 21.000 adet atama izni verilebilir hiikkmii getiril-
migtir. 2010 yilinda biitge kanunda belirlenen serbest kadrolara bir énceki yilin
bosalan kadro sayisinin  %50'sinden, 2009 yili icin %25’inden, 2008 yili igin
ise %50’sinden fazla sayida atama yapilamayacadi belirtilerek, biitce uygula-
malariyla kadro {izerinden memurluk statiisii sayisal esneklige ugratiimaktadir.

4 “Kadro ihdasi, Serbest Birakma ve Kadro Degisikligi ile Kadrolarin Kullanim Usul ve Esaslan Hakkinda
Yonetmelik”, 84/8029sayill Bakanlar Kurulu Karari, 13.05.1984, RG, 18400.
55944 sayili “Merkezi Yonetim Biitge Kanunu”, 31. 12.2009, RG, 27449.
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Tablo3: Hizmet Siniflarina Gére Tiirkiye'de Memur Sayisi 2010 (Temmuz)

SINIFLAR DOLU KADRO ADEDI | A (%) B (%)

GENEL IDARE HIZMETLERt 347.624| 19,64 20.87
MULKI IDARE AMIRLIGI HIZMETLER! 1.901 0,11 0.11
SAGLIK HiZMETLER] 242.744| 13,72 14.57
TEKNIK HIZMETLER 76.584 4,33 4.70
EGITIM OGRETIM HiZMETLERI 596.132| 33,68 35.79
AVUKATLIK HIZMETLERt 2.187 0,12 0.13
EMNIYET HIZMETLRI 206.568| 11,67 12.40
DIN HiZMETLERI 75.483 4,27 4,53
YARDIMCI HiZMETLER 116.268 6,57 6.98
HAKIMLIK SAVCILIK 12.546 0,71

OGRETIM ELAMANLARI 91.693 5,18

TOPLAMLAR 1.769.730 100 | 1.665.491

Kaynak: DBP ve TUIK 2010 verilerinden yararlanilarak yazar tarafindan hesaplanmistir.

A: Siitununda belirtilen ylizde degerleri dolu kadro degerleri dikkate ali-
narak, hizmet siniflarina hakimlik-savcilik ile 6gretim elemanlar gibi “istisnai
memuriyet”lerinde toplam memur sayisina ilave edilmesiyle bulunmus dagi-
hmlardir.

B: Siitununda belirtilen yiizde dederleri dolu kadro dederleri dikkate ali-
narak, istisnai memuriyetler disinda kalan memurlarin hizmet siniflarina gére
dadilimlaridir. (Toplam 9 sinif {izerinden toplama yapilmig, milli istihbarat hiz-
metleri sinifi hesaplanmamistir. Anilan hizmet sinifinin orani %0"n altindadir.

Tirkiye'de Temmuz 2010 verilerine gére dolu kadro memur sayisi
1.769.730, toplam kadro sayisi ise 2.330.909'dur. Dolu kadro memur sayi-
sindan “istisnai memur” sayisi ¢ikarildiktan sonra rakam 1.665.491'e diismek-
tedir. 2004 yili serbest kadro memur sayisinin 2.156.625 oldugu gériilecektir
(DPB: 2010).

Memurluk ve Hizmet Siniflarinda Sayisal Esneklik

1980'li yillarin son ¢eyredinde neo-liberal politikalarin istihdam sistemin-
de uygulamasi araci olan esneklik anlayisiyla, hizmet siniflarinda daralma-
lar yasanmisti. Kamu hizmetlerinin &zel sektdre devredilmesi ve personelin
azaltilmasi politikasi belirli siniflar izerinden yiirlimiistiir. Tiirkiye'de kamusal

6 Memur sayisi toplam kadro sayisi lizerinden ve bu rakama “istisnai memur” kadrosunda bulunan Hakim ve
Savcilar ile ©gretim Elemanlarinin eklenmesiyle basin kuruluglarinda “Tiirkiye’de Memur Sayisi Niifustan Hizli
Artiyor” baghdi ile verilmistir. (Temmuz, 2010).
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istihdamin daraltilarak esneklik anlayisinin uygulamasi yardimei hizmetler, sag-
Ik hizmetleri, egitim hizmetleri ve emniyet hizmetleri siniflarinda gercekles-
mistir. Olcek olarak en biiyiik paylari olusturan siniflar neo-liberal politikalar
badlaminda yeniden diizenlenmektedir. Diger hizmet siniflarinin orani oldukg¢a
diisiiktiir, 6lcek konusunda diizenlemelere konu olmamaktadir. Ornegin Teknik
Hizmetler % 4.7’lik, Din Hizmetleri'nin %A5.5'lik orani bulunmaktadir. Esneklik
anlayisina kosut olarak, kamu hizmetlerinin 6zel sektére gordiiriiimesi, piyasa
mekanizmasi isleyisinin hakim olmasi ve istihdam sisteminde déniisiim, hizmet
siniflari baglaminda ilk olarak 1988 yilinda gerceklesmistir. 318 sayili KHK ile
Devlet Memurlar Kanunu’nun 36. maddesinde yardimci hizmetler sinifindaki’
kamu hizmetlerinin 6zel sektore gordiiriilebilecedi hiikmii getirilmistir. 1988
yiinda getirilen 318 sayili KHK ile bu sinifa dahil personel tarafindan yeri-
ne getirilmesi gereken hizmetlerden, hizmet yerlerinin ve tedavi kurumlarinin
temizlenmesi, tesisatin bakim ve igletiimesi ve benzeri nitelikteki hizmetlerin
liclincii sahislara ihale yoluyla gordiiriilebilecegdi hiikmi getirilmistir. Yardimci
hizmetler sinifina giren hizmetlerin Ggiincii sahislara gordiiriilmesi, 318 sa-
yill KHK ile birlikte 1994 yilinda 527 sayili KHK ve 1995 yilinda 4081 sayili
kanunlarinda konusu olmustur.® 527 sayili KHK'nin 1. maddesiyle, 657 sayili
DMK'nin 36. maddesinin “Yardimci Hizmetler Sinifi” baglikli bendine eklenen
fikra ile, yardimcr hizmetler sinifinda istihdam edilecek personel sayisinin diger
hizmet siniflari icin ihdas ve tahsis edilen toplam memur kadrosunun %5'ini
gecemeyecedi, gecici 4. maddesinde ise, yardimci hizmetler sinifina dahil bos
kadrolar ile bundan sonra bosalacak olan kadrolarin bahsi gecen orana dii-
slinceye kadar iptal edilmis sayilacagi hilkme baglanmistir. Ancak 1995 tarihli
4081 sayili kanunun 3. maddesiyle, 527 sayili KHK'nin 1. maddesine eklenen
s6z konusu fikra ile ayni KHK'nin gegici 4. maddesi yiiriirliikten kaldirilmstir.
1988 yilinda getirilen bu diizenleme ile, 1926 yilinda gikarilmis 788 sayili “Me-
murin Kanunu”nun memur ve miistahdem olarak belirledigi rejime bir geri
doniis vardir. Sozlesmeli olarak, licret karsihdi calistirilan ve memur ile ayni
hukuka tabi olmayan miistahdemler, 1965 tarihinde personel hak ve yetkilerini

7 Yardimer hizmetler sinifi, kurumlarda her tiirlii yazi ve dosya dagitmak ve toplamak, miiracaat sahiplerini
karsilamak ve yol gbstermek; hizmet yerlerini temizleme, aydinlatma ve 1sitma iglerinde calismak veya basit
iklim rasatlarini yapmak; ilagclama yapmak veya yaptirmak veya tedavi kurumlarinda hastalarin ve hastanelerin
temizligi ve basit bakimi ile ilgili hizmetleri yapmak veya kurumlarda, carsi ve mahallelerde koruma ve muhafaza
hizmetleri gibi ana hizmetlere yardimeci mahiyetteki gérevlerde her kurumun &zel biinyesine gére ve yine bu
mahiyette olmak lizere ihdasina llizum gérdiigti yardimei hizmetleri ifa ile gérevli bulunanlar kapsamaktadir.

8 318 sayili “Memurlar ve Diger Kamu Gérevlileri ile Ilgili Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapiimasina Dair KHK”,
31.03.1988, RG, 19711.

9 527 sayili “Memur ve Diger Kamu Gérevlileri ile flgili Bazi Kanun ve KHK'larda Degisiklik Yapiimasina Dair Kanun
KHK”", 20.05.1994, RG, 21939. 4081 sayill 190 sayili Genel Kadro ve Usulu Hakkinda KHK'nin Ekli Cetvellerinde
Degisiklik Yapllmasina Dair Kanun”, 08.03.1995. RG, 22221.
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glivence altina almaya kurgulu DMK ile, biitiinciil yaklasimla, yardimci hizmet-
ler sinifinda memur statiisiine alinmisti. Kamusal istihdami parc¢ali yapisindan
kurtararak, ana statii icinde toplayan DMK iginde 23 yil memur statiisiinde
bulunan miistahdemler (hizmetliler) esneklik anlayisinin parcaci bakis agisi ile
biitiinciil yapidan gikarilmstir.

Devlet tarafindan yerine getirilen kamu hizmetlerinin ihale yontemiyle
ticlincii kisilere gordirilmesinde doniisen ikinci hizmet sinifi saglik hizmetleri
olmustur. 2003 yilinda 4924 sayil “Eleman Temininde Giigliik Cekilen Yerlerde
Sozlesmeli Saglik Personeli Calistinimasi Ile Bazi Kanun ve KHK'larda Degisiklik
Yapilmasi Hakkinda Kanun'la birlikte esneklik iizerinden neo-liberal politika-
lar uygulamaya gegcirilmistir.'® 4924 sayili kanun, saglik hizmetlerinin piyasaya
acllmasini ve (piyasaya acgilmasinin éniinde yiiksek giivence mekanizmasiyla
engel teskil eden) memur statiisiiniin eritilerek sézlesmeli personel statiisiine
ddniisiimiin hiikiimlerini diizenlemektedir. 4924 sayili kanunun 13. maddesi
657 sayill DMK'nin 36. maddesinin 3. bendine bir paragraf eklemistir. Kanun
bu hiikmiiyle birlikte saglik hizmetleri sinifini yardimei hizmetler sinifi gibi ta-
seronlastirarak 6zel sektoére acmistir. Bu sinifa dahil personel tarafindan yerine
getiriimesi gereken hizmetlerin, liizumu halinde bedeli doner sermaye gelir-
lerinden ddenmek kaydiyla, Bakanlik¢a tespit edilecek esas ve usullere gére
hizmet satin alinmasi yoluyla gordiiriilecegdi belirtilmistir.

Esneklik anlayisi ile doniisiim geciren diger hizmet sinfi Emniyet Hiz-
metleri sinifidi. Emniyet hizmetlerinde deregiilasyona gidilerek, hizmet piya-
sa mekanizmasina aciimistir. 2004 yilinda ¢ikarilan 5188 sayili “Ozel Giivenlik
Hizmetlerine Dair Kanun”11 hiikiimleri uyarinca kolluk hizmetleri 6zel giivenlik
sirketlerine aciimistir. 5188 sayili kanun amacini “kamu giivenligini tamamlayi-
a” mahiyetteki 6zel giivenlik hizmetlerinin yerine getirilmesine iliskin esas ve
usulleri belirlemek olarak tanimlar. 5188 sayili kanunda &zel giivenlik izninin
verilmesine, bu hizmeti yerine getirecek kisi ve kuruluslarin ruhsatlandiriima-
sina ve denetlenmesine iliskin hususlar diizenlenmektedir. 5188 sayili kanuna
gore; kisilerin silahli personel tarafindan korunmasi, kurum ve kuruluslar biin-
yesinde 6zel giivenlik birimi kurulmasi veya giivenlik hizmetlerinin sirketlere
gordiriilmesi 6zel glivenlik komisyonunun karari {izerine valinin iznine baglidir.
Toplanti, konser, sahne gosterileri ve benzeri etkinliklerde; para veya degerli
esya nakli gibi gegici veya acil hallerde, komisyon karari aranmaksizin, vali
tarafindan 6zel giivenlik izni verilebili. 5188 sayili kanuna gbére kisi ve kuru-
luglanin talebi lizerine, koruma ve givenlik ihtiyaci dikkate alinarak, gilivenlik

10 4924 sayili “Eleman Temininde Giiclik Cekilen Yerlerde Sézlesmeli Saglik Personeli Galistinimasi ile Bazi
Kanun ve KHK'larda Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun’, 24.07.2003, RG, 25178.
11 5188 sayili “Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair Kanun”, 26.06.2004, RG, 25504.
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hizmetinin istihdam edilecek personel eliyle saglanmasina, kurum ve kurulus-
lar biinyesinde &zel giivenlik birimi kurulmasina ya/da bu hizmetin giivenlik
sirketlerine goérdiiriilmesine izin verilmektedir. Bir kurulug biinyesinde 6zel gii-
venlik birimi kurulmus olmasi, ihtiya¢ duyuldugunda, ayrica giivenlik sirketle-
rine hizmet gordiiriilmesine mani degildir. 5188 sayili kanun kolluk hizmetleri-
ni piyasa mekanizmasinin isleyisine acarak ozellestirirken, ayrica bu hizmetin
uluslararasi piyasalarla biitiinlesmesini saglayacak diizenlemeyi de hiikme
baglamaktadir. Kanunda yabanci kisilerin 6zel glivenlik sirketi kurabilmesi ve
yabanci sirketlerin Tiirkiye'de &zel glivenlik hizmeti verebilmesi miitekabiliyet
esasina baglanmistir. 5188 sayili kanun isleyisinin yonetisim yaklagimi {izerine
kurgulamaktadir. Ozel giivenlik izni verilmesi ya/da iznin kaldinimasina devle-
tin de sandalyesinin bulundugu c¢ok aktdrlii yonetisim sistemi karar vermek-
tedir. Ozel giivenlikle ilgili kararlar almak iizere valinin gdreviendirecegi bir
vali yardimcisinin baskanhdinda, il emniyet miidiirligd, jandarma komutanlgi,
ticaret odasi baskanligi, sanayi odasi baskanhdi temsilcilerinden olusan “Ozel
Giivenlik Komisyonu” bulunmaktadir. Sanayi Odasinin bulunmadigi illerde ko-
misyona Ticaret ve Sanayi Odasi Baskanligrnin temsilcisi katiimaktadir. Ozel
glivenlik izni verilmesi yada bu uygulamanin kaldirimasi icin basvuran kisi ya/
da kurulusun temsilcisi ilgili komisyon toplantisina liye olarak katiimaktadir.

Esneklik anlayisi kamu istihdam sisteminde 1988 yilinda 657 sayili yasa-
da getirilen degisiklik ile yardimci hizmetler sinifinin, 2003 yilinda 4924 sayil
kanunla saglik hizmetleri sinifinin ve 2004 yilinda 5188 sayili yasa ile emniyet
hizmetleri sinifinda déniisiim yaratmistir. Esneklik anlayisi getirilen diizenle-
melerle giivenceli "*memur” statiisiinde daralma olusturarak, sézlesmesel is-
tihdam sistemine doniistiirmiistiir.

1980 sonrasi dénem hukuksal acidan son derece ilgingtir. Kapitalist iire-
tim siireci fordizmden post-fordizme gegerken, fordist iretim iligkilerinin olus-
turdugu hukuksal kurum ve kurallarda, yerlerini yeni gelen iiretim siirecinin
hukuksal kurum ve kurallarina birakmaktadirlar. Ancak uygulamada bu siireg
sorunlu gerceklesmektedir. Bir kere hukuk sistemi kural ve kurumlar koyarken
ayni zamanda bunlarin kendilerini {iretmelerini sadlayacak mekanizmalarn da
olusturmaktadir. Bu siirecte liretim iliskilerini etkileyen/ etkilenen baski grup-
lar ve demokratik kitle drgiitleri de hukukun kendini koruma mekanizmalarini,
dider taraftan siyasal alanda yasa koyucuyu etkileyerek, neo-liberal politikalar
etkilenmeye calisiimaktadir.

Normlar hiyerarsisine aykiri bir sekilde, en tepede vyer alan Anayasa
ile “gobek bagdi” bulunmasi gereken yasalar, kanun hilkmiinde kararnameler
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gibi mevzuatlar, Anayasa‘'ya aykir olarak diizenlenmektedir. 1982 Anayasasi-
nin 128. maddesinde “devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizel
kisilerinin genel idare esaslarina gére yiiriitmekle yiikimli olduklari kamu hizmet-
lerinin gerektirdigi asli ve siirekli hizmetler memurlar ve diger kamu gorevlileri
eliyle goriilir” hiikmii bulunmaktadir. 1988 yilinda yardimci hizmetler sinifinda-
ki hizmetlerin iiglincli sahislara gordiiriilecedine dair getirilen yasal diizenleme
Anayasaya uygunluk acisindan incelendiginde aykirilik olmadigi goriilecektir.
Yardimci hizmetler sinifi tarafindan yiiritiilen kamu hizmetleri temizlik, 1Issnma,
aydinlatma gibi ana hizmetlere yardimci nitelikte bulunan hizmetlerdir. Esnek-
lik anlayisiyla, ilk taseronlastirilarak ézel kesime birakilan yardimci hizmetle-
rin “memur”lar tarafindan degil de taseron iscisi tarafindan yerine getirilmesi
Anayasa‘’ya aykirilik yaratmamisti. 2003 yilinda saglik hizmetlerinin taseron-
lasmasi ve stzlesmeli personel statiisiiniin getirilmesi 2004 yilinda ise emniyet
hizmetleri tarafindan yerine getirilen 6zel kesime kapali, kolluk faaliyetinin dzel
kisi ve sirketlere de gordiirilebilecedine dair yasal diizenlemeler Anayasa’nin
128. maddesine aykiri diizenlemelerdir. 4924 sayili kanun ile, Anayasanin 128.
maddesi ihlal edilmektedir. Ik ihlal, asli ve siirekli nitelikteki saglik hizmeti-
nin memur eliyle dedil, sozlesmeli personel tarafindan goriilebilecedine dair
hiikiim getirmesi; ikincisi ise asli ve siirekli nitelik tasiyan sadlik hizmetinin,
lizumu halinde bedeli doner sermaye gelirlerinden ddenmek kaydiyla, hizmet
satin alinmasi yoluyla gordiiriilecedi hiikkmiinii getirmesidir. Saglik hizmeti asli
ve siirekli olarak kabul edilen kamu hizmetlerindendir. Saglik hizmetlerinin asli
ve slirekli kamu hizmeti oldugunun en acik géstergesi, saglik hizmetlerinin
bakanlik teskilati olarak diizenlenmesidir. Saglik hizmeti devletin asil olarak
kabul ettigi kamu hizmetidir. Tiim iilke diizeyinde yiiriitiilmesi icin &rgiitlenen
teskilat, asli ve siirekli kamu hizmeti olmasinin temel dayanagini Anayasa’nin
56. maddesinden almaktadir:

“Herkes, saglikl ve dengeli bir cevrede yasama hakkina sahiptir. Cevreyi
gelistirmek, cevre saghdini korumak ve gevre kirlenmesini dnlemek devletin ve
vatandaslarin &devidir. Devlet herkesin hayatini, beden ve ruh sadhdi icinde
siirdiirmesini saglamak; insan ve madde giiciinde tasarruf ve verimi artirarak,
isbirligini gerceklestirmek amaciyla saglik kuruluslarini tek elden planlayip hiz-
met vermesini diizenler. Devlet, bu gorevini kamu ve 6zel kesimlerdeki saglik
ve sosyal kurumlarindan yararlanarak, onlari denetleyerek yerine getirir.”

Anayasa’nin 56. maddesi tartismaya yer birakmaksizin sadlik hizmetini
devletin asli ve siirekli gbrevleri arasina almistir. Saglik hizmetinin asli ve sii-
rekli kamu hizmeti olarak kabul edilmesi ve 4924 sayil kanunun Anayasa'va
aykirilidini ortaya koymaktadir. Kanunda asli ve siirekli olan ve memurlar ta-
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rafindan gdriilmesi gereken hizmetler Anayasa’ya aykir olarak “sézlesmeli
personel”e gordiiriilmektedir. 4924 sayili kanunun Anayasa‘ya aykirilidi saglik
hizmetlerinin satin alinma yoluyla gordiiriilebilecedine dair hiikiimdiir. 4924
sayili yasanin 11. maddesinde 657 sayilil DMK'nin 36. maddesinin “III-Saglik
Hizmetleri ve Yardimc Saglik Hizmetleri Sinifi” baglikli bendine “bu sinifa dahil
personel tarafindan yerine getirilmesi gereken hizmetler llizumu halinde be-
deli déner sermaye gelirlerinden ddenmek kaydiyla, Bakanlikca tespit edilecek
esas ve usullere gére hizmet satin alinmasi yoluyla gérdiiriilebilir” hiikmii geti-
rilmigtir. Saglik hizmetlerinin tageronlasmasinda da yardimci hizmetler sinifinin
taseronlasmasindaki ayni hukuksal yontem izlenerek 36. maddede degisime
gidilmistir. Asli kamu hizmetlerinin tamamlayicisi, yardimci nitelikte bulunan
hizmet alaninin tagerona acilmasindan bes yil sonra asli nitelikteki sadlik hiz-
metinin taseronlastiriimasi, esneklik anlayisinda yasanan doéniistimiin hizini
ortaya koymaktadir. 4924 sayili kanunun {igiincii kisilere gérdiiriilen sadlik hiz-
metlerinin, kamu hizmetlerinin gériilme usulleri agisindan incelenmesi gerek-
mektedir.'?

Sadlik hizmetleri sinifi personeli tarafindan gorilen hizmetlerin satin alin-
masi suretiyle gérdiiriilmesinin yazinin konusu baglaminda en 6nemli sonucu,
asli ve siirekli hizmetleri yerine getiren memurlar tarafindan yerine getirilmesi
gereken hizmetlerin taseron calisanlara gordiiriilerek memur statiisiiniin say!-
sal olarak esneklestirilmesidir.

2004 yilinda gikarilan 5188 sayili kanun giivenlik hizmetinin &zel kisi veya
sirketlerce yerine getirilmesini diizenleyerek, deregiilasyon (izerinden memur
statiisiinde esneklik saglamistir. Ozel sektdr ile kamusal istihdam arasinda-
ki sinirlarin muglaklagtidi anlayisin {irinii olan diizenlemenin mevzuat ve do-
Gurdugu sonuglarin tartisiimasi gerekmektedir. Idari islev genel olarak kamu
hizmeti ve kolluk faaliyetine indirgenir. Idare kamu hizmeti ile vatandaslarina
yararlandirici faaliyetlerle hizmet sunarken, kollukta kamu diizeninin bozulma-
sinl engellemek ve bozulan diizeni yerine getirmek igin faaliyette bulunur (Ka-

12 panistay idari Isler Kurulu'nun 1990 yilinda saglik hizmetlerinin &zel sektére gérdiirmesine yénelik olarak
hazirlanan imtiyaz s6zlesmesinin incelenmesi ile ilgili yorumunda, saglik hakkinin, egitim-6gretim ve kisi gtivenligi
gibi Anayasal bir hak oldugunu, devletin varliginin sebebi olan haklardan oldugunu belirterek, bunlarin devlet
eliyle yiiriitiilmesinin asil oldugunu ve imtiyaz sézlesmesi konusu olamayacadini belirtmistir. (Danigtay Idari
Isler Kurulu, 25.10.1990, E.990\90-K. 990\73. yayinlanmamistir’dan aktaran Goziibiiyiik ve Tan, 1998:458)
Ancak Danigtay’in imtiyaz sartlasma ve s6zlesmelerinde yetkileri 1999 tarihinde Anayasa dedisikligine gidilerek
Danistay’in gérevlerini diizenleyen 155. maddede degisiklik yapilarak yetkileri kisitlanmig, “iki ay icinde diislince
bildirmek” seklinde yeniden diizenlenmistir. Ayrica 2000 tarihinde yapilan 4501 sayili “*Kamu Hizmetleri Ile Ilgili
Imtiyaz Sartlagma ve Sézlesmelerinden Dogan Uyusmazliklarda Tahkim Yoluna Bagvurulmasi Halinde Uyulmasi
Gereken Ilkelere Dair Kanun” cikarilarak imtiyaz sézlesmelerinde devlet adina diizenleme yapan Danistay’in
calisma alani daraltilmistir. ( 4501 sayill “Kamu Hizmetleri Ile Ilgili Imtiyaz Sartlagma ve Sézlesmelerinden Dogan
Uyusmazliklarda Tahkim Yoluna Bagvurulmasi Halinde Uyulmasi Gereken Ilkelere Dair Kanun”, 21.01.2000, RG,
23941.



156 « Tiirk idare Dergisi « Sayt: 469 « Aralik 2010

rahanogullari, 2002:74). Idare en temel islevi olan kamu diizeninin korunmasi
konusunda bireylere ve topluluklara yonelik emir ve yasaklar getirmektedir.
Idari kolluk faaliyetleri kamu diizeninin korunmasi icin bireylere ve topluluklara
yonelik emir ve yasaklar getirirken devletin egemenlik yetkisini kullanmaktadir.

Kisaca 6zetlemek gerekirse esneklik anlayisina kosut olarak hizmet sinif-
larinda déniisiim sadlik, emniyet, egitim ve yardimci hizmetler siniflarinda ya-
sanmistir. (egitim hizmetlerindeki déniisiim kadro alt bashgr altinda incelene-
cektir.) Asli ve siirekli kamu hizmeti niteliinde olan saglik hizmetinin personel
rejimi 4924 sayili kanun ile memur statiisiinden sdzlesmeli personel statiisiine
evrilerek, rejime esneklik kazandinlmistir. Ayrica yine ayni kanunla, saglik hiz-
metleri sinifi personelince yerine getirilen hizmetlerin satin alinma suretiyle
yerine getirilecegi diizenlenerek, memur statiisiiniin yerine taseron gorevlisi
pozisyonu Anayasa’ya aykiri olarak diizenlenmistir. Emniyet hizmetleri sinifi ise
2004 yilinda 5188 sayili kanunla, asli ve siirekli nitelikteki kolluk faaliyetini dzel
sektdr ile birlikte yiiriitecektir. Neo-liberal politikalar esneklik anlayisiyla, dev-
letin egemenlik yetkisini kismen de olsa dzel sektdrle paylastirarak, emniyet
hizmetleri sinifini diizenlemektedir.

2. Memurluk Statiisiine Egemen Olan Kavram ve Ilkelerde Es-
neklik

Memurluk statiisiine egemen olan kavram ve ilkelerde esneklik bash-
dinda, sayisal esneklikle kiiciiltiilen kamu sektoriinde, personel yonetimine
egemen olan ilkelerde kinima incelenecektir. Kisaca neo-liberal politikalarin
uygulamasi olan IKY anlayisinin kamu istihdam sisteminde yeniden yapilan-
dirdigi kavram ve ilkeler anlatilacaktir.

Kadro ve Esneklik

IKY anlayisi kamusal istihdam sisteminde déniisiimii, bir yandan personel
yOnetimi anlayisinda var olan kavram ve yapilari korurken, diger taraftan alter-
natif yapilar kurarak, disiplin ve uygulamayi etkileyerek ger¢eklestirmektedir.
Kadro ve norm kadro uygulamasi da buna &rnektir. Personel sistemleri bir iil-
kede, egemen olan devlet anlayisi, sosyal yapi, gelenekler ve pratik gereksin-
meler dogrultusunda kurgulanmaktadir. Uygulamada kisiye yonelik siniflandir-
ma sistemi (riitbe, kariyer) ve ise ydnelik siniflandirma sistemi (kadro) olarak

ikili bir ayrim bulunmaktadir (Tutum,1979:23). Ise yénelik siniflandirmada
sistemin odadinda gorev vevya is vardir. Kadro sistemi adi da verilen sistemde
temel amag bireyi ise uyarlamak degil, isi bireye uyarlamaktir. Ise yonelik sinif-
landirma sisteminde, ise alinmadan énce kisinin, kadro icin gereken yetenek,
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beceri, deneyim ve uzmanhgda sahip olmasi gereklidir. Sistemin farklilasmasina
neden olan ve farkli sonuglar doguran 6zelliklerini buradan almaktadir. Buna
gore sistem, kamu veya &zel sektdr farki olmaksizin gegislere miisait olan agik
kariyer sistemini benimsemistir. Yas ve editim gibi faktorler sisteme giriste
ikincil nitelikte olup, hizmete giriste yapilan sinavlar genel bilgi ve yetenegi
Olcmekten ¢ok, Ozel bilgi, yetenek ve uzmanligi élgiimlemeye yoneliktir. Sis-
temde giivence mekanizmasi kisinin isiyle ve gorevi ile sinirli bulunmaktadir.
Orgiit yapisi ile ilgili diizenlemeye gidilerek, ilgili birimin ortadan kaldirimasi
halinde kisinin hizmetle ilgisi kesilmektedir (Tutum, 1979:25). Kisiye yénelik
siniflandirma sisteminin (kariyer sistemi) odaginda ise gorevden ¢ok o gorevi
yerine getirecek kisi dnemlidir. Kariyer en genis anlamiyla “kisinin édmdiir boyu
izleyecegi, ilerleme ve yiikselme firsati iceren bir meslek veya istir (Bilgin,
1997:10). Kamu kesiminde ise kariyer, memurlugun meslek veya is kabul edi-
lerek, memura dmiir boyu izleyebilecegi ilerleme ve yiikselme firsatinin veril-
mesidir. Riitbe sistemi olarak da adlandirilan sistemde kisinin riitbesiyle yerine
getirdigi gorevin diizeyi arasinda dogrudan bir iliski bulunmaz. Riitbe sistemi,
personel sisteminin kurulusunda, temel parametreleri egitim lzerine kurgu-
lamaktadir. Sistemde hizmete giriste yapilan sinavlar genel bilgi ve yetenegi
Olclimlemeye yoneliktir (Akgiiner, 1998:65). Ayrica giivence mekanizmasi ol-
dukca yiiksek olan sistemin &rgiit yapisinda degisiklige gidilerek ilgili birim or-
tadan kaldinldidinda, kisi baska gorevlere atanmaktadir. Kisaca ifade edilirse,
kisiye yonelik siniflandirma sistemi (riitbe, kariyer) personel yonetimi anlayisi
lUzerine, ise yonelik (kadro) siniflandirma sistemi ise insan kaynaklari yonetimi
anlayisi iizerine kurguludur ve ise yonelik siniflandirma sistemi giiniimiizde
“norm kadro” ile uygulamasini bulmaktadir.'?

13 Kadro kavrami disiplinde iki farkl anlami tasimaktadir ki bu da kavram kargasasina neden olmaktadir. Kariyer
sisteminde kadro, “siniflandirma”nin  karsiligi olarak kullanilimaktadir. Siniflandirma belli y6nlerden birbirine
benzeyen seylerin bir araya getirilmesidir. Devletin kamu hizmetlerini yerine getirebilmesi icin, gérevlerin ve bu
gbrevlerde istihdam edilecek kimselerde bulunan &zelliklerin nceden acik bicimde tanimlanmasi sinflandirmadir.
Siniflandirma ile hizmet ile kisi arasinda iliski kurulmaktadir (Tutum, 1979: 45). Siniflandirma ile kadronun ayni
anlamda kullanildigini ortaya koyabilmek igin kadronun kariyer sistemi igerisinde yiiklenilen anlamini tanimlamak
gerekir.

Kadro, kamusal istihdam sisteminin temelini teskil ederek memurluk statiisii ile kamu hizmeti arasindaki
baglantiy1 kuran diizenek kadrodur. Kadro “kamu hizmetlerinin stirekli ve diizenli bir bigimde ytirttiilmesini
saglamak (zere olusturulan ve bu hizmetleri yerine getirecek kisileri sayi, nitelik, derece, &dev, yetki ve
sorumluluk itibariyle gésteren cizelge” (Tutum, 2008: 125)dir. Kamu kurumlari kadro sayesinde istihdam edilen
personel sayisini, niteligini ve onlara verilecek (cretleri belirleyebilmektedir. (Giiler, 1999:32) Kadro, memurun
nitelik, derece, ddev, yetki ve sorumluluklarini belirtirken ayni zamanda ona yiiksek is giivencesi, diizenli gelir ve
meslegini ylrtitebilecedi is de sunmaktadir. Kadro ile memura saglanan bu imkanlar sosyo-ekonomik agidan da
sonuglar dogurmaktadir. Kadro ile birey toplumsal tiretim siirecine katiimakta ve toplumsal tretimden belli bir
pay almasinin alt yapisini olusturmaktadir (Sezen ve Karasu, 1999: 21.)
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Norm kadro kamu ydnetimi sozliiiinde “standart hale getirilmis, tiplesti-
rilmis kadro, gbrev olarak tanimlanirken, norm kadro diizeni, is ¢bziimlemeleri
ve gorev tanimlarina dayanilarak yapilan dederlendirmeler sonucunda, kurum-
larin hizmet birimleri ve yerleri itibariyle ihtiyac duyduklan kadrolarin sayisal
ve niteliksel acidan belirlenmesi, standart bir dicliye baglanmasi” olarak ifade
edilmistir (Bozkurt vd., 1998: 180). Norm kadro ile kamu kurum ve kurulus-
larinin ihtiyag duyduklan kadronun nitelik ve sayi bakimindan tespit edilerek
daha verimli ve etken hale getirilecegdi belirtili. Norm kadro uygulamasi ile
uygun teskilat yapisi ve buna uygun nitelik ve sayida personelin belirlenmesi
saglanmaktadir. Norm kadro calismalari siyasi otoritelerce de desteklenmekte,
norm kadro ¢alismasini tamamlamayan devlet kurumlarina kadro ihdasi veril-
memektedir. Norm kadro ¢alismalari kurumlar tarafindan uzman kuruluslara,
Universitelere veya bunlarin gbzetim ve denetimi altinda kurumun kendisi ta-
rafindan yapilabilmektedir.

Norm kadro ¢alismalan dort asamali olarak yiiriitiilmektedir.14 Kurum
analizinin yapilmasi: kurumlar mevcut teskilat semalan ve amaclar dikkate
alinarak yeniden tanimlanacaktir. Kurum analizinde dikkate alinmasi gereken
parametreler isbdlimii, is yiikii, personelin nitelidi, alt yapi ve mali olanaklar,
hiyerarsik yapi ve karar mekanizmalari olacaktir. Kurum analizleri sonucunda
kaliteli, ekonomik, hizli ve basit bir yapilanmaya ulasiimaya calisilarak, her
birim kendine &zgii teskilat semalarini olusturacaktir. Is analizlerinin yapiimast:
kurum analizleri sonucunda belirlenen gérevlerin siireg ve égelerine ayrilmasi,
hizmet sinifi itibari ile personelin belirlenerek bu personelde bulunmasi ge-
reken bilgi, beceri ve &zelliklerin ortaya konulmasidir. Is analizleri personelin
statii/sinif ve gbrev unvani ne olmalidir? Hangi gdrev unvanli personel hangi
gorevi yapacaktir? Personelin nitelikleri ne olmahldir? Sorularinin cevaplarina
odaklanmaktadir. Is Yiikiiniin Hesaplanmasi ve Norm Kadrolarin Belirlenmesi:
norm kadro sayilarini hesaplayabilmek yani ka¢ personele ihtiyac oldugunu
saptayabilmek icin, personelin calistidi birimde yilda ne kadar is yiiki ile kar-
silagildiginin dlciilmesi gerekmektedir. Personelin gérevlerinin yilda toplam kag
saat siirdiigii is yiikii arastirmasiyla tespit edilir. Is yiikleri personelin yillik ¢a-
lisma performansina béliinerek> norm kadro yani her birimde olmasi gereken
personel sayisi bulunmus olur.*®

14 opTU Sosyoloji Bélimii Ggretim Uyesi Doc. Dr. Yusuf Ziya Ozcan danismanhiginda yiiriitiilen Emniyet
Tegkilatinda Norm Kadro Calismalarindan Yararlanilmistir. (Feyami Can, Emniyet Miidiirliigli APK Daire Bagkanlgr).
15 calisma performansi, personelin net calisma siiresine esittir. Net calisma siiresi, personelin briit calisma
siiresinden, calismadidi stirelerin gikarilmasi ile bulunur

16 Tirkiye'de briit calisma siiresi yaklasik 250 giindiir. Yapilan hesaplamalar sonucu calisiimayan siirelerin
toplami yilda 50 glin olarak tespit edilmistir. Glinde ortalama 6.5 saat calisildigi kabul edilirse bu takdirde
200x6.5 saat=1365 saat bulunacaktir.
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IKY personel yénetimi anlayisinin zliik isleri fonksiyonu ile giivence al-
tina aldigi yapilar esneklestirmektedir. IKY anlayisi ile birlikte norm kadro uy-
gulamasi, personel yonetimi anlayisinin diizenledigi kariyer sistemine paralel
“kadro” sistemini de getirmistir. Kadro sistemi de kamu ve &zel sektdr arasinda
sinirlarin bulunmadigi acik kariyer ilkesinin benimsendigi yapiy! ifade eder. IKY
anlayisiyla birlikte kamu istihdamina esneklik getirilerek giivence mekaniz-
malan kaldinimaktadir. Norm kadro uygulamasiyla yeni personel alimina gi-
dilmeden mevcut kadrolar eritiimeye calisiimaktadir. Siyasal otoritelerce norm
kadro uygulamasina gidilmeyen kurumlarda kadro ihdasina gidilmemesi ve
kadrolarin serbest birakiimamasi, memura yiiksek glivence saglayan kariyer
sisteminin 6niinii kapatarak, norm kadro uygulamasiyla giivencesiz, esnek is-
tihdam sistemini genisletmektedir.

Kariyer Ilkesinde Esneklik

657 sayili Devlet Memurlari Kanunu memurluk rejiminde yiikselmeyi ka-
riyer sistemine dayandirmaktadir. Kariyer sistemi, merdiven basamaklarina
dayanan kapal bir yapiyi ifade etmektedir. Kariyer sistemi yiikselebilmek icin
kidem arti liyakat 6n kosulunu getirmistir. Belirli bir hizmet siiresini dolduran
ve gorevin gerektirdigi niteliklerden dolayi olumlu sicil alan memur yiikselmek-
tedir. Kariyer sistemi disariya kapali bir sistemdir. Memurluk mesleginden ol-
mayanlarin kariyer sistemine disaridan girebilmesi miimkiin degildir. 657 sayil
DMK memurlarin yiikselme rejiminde iki ol¢ii belirlemistir. Buna gére dereceler
ve kademeler yoluyla memur kariyer sistemi icerisinde yiikselmektedir. Dere-
celer, memuru egitim durumu, hizmet siiresi ve basari dlciitiine gore siniflan-
dirmaktadir. Dereceler kendi igerisinde kademelere ayrilarak, memurun hizmet
yilinin ve maaglarinin olusturulmasinda olI¢ii teskil eder. Kademe ilerlemesinin
gerceklesebilmesi icin, memurun bulundudu kademede en az bir yil calismig
olmasi, bir yil sonucunda olumlu sicil almis olmasi ve bulundugu derecede
ilerleyebilecedi kademenin bulunmasi gerekmektedir. Derece yiikselmesinin
gerceklesebilmesi icin, memurun bulundugu derece icinde en az ii¢ yil calismig
olmasi, olumlu sicil almis olmasi, list derecelerde bos kadronun bulunmasi ve
yiikselecegi kadroda aranilan niteliklere sahip olmasi gerekmektedir.

1980 sonrasinda neo-liberal politikalarin uygulamasi niteliginde IKY,
personel yonetimi anlayisinin dzliik islevini esneklestirerek kariyer ilkesinde
kinimalar olusturmustur . Ozellikle Ozal déneminde diizenlemeler “Prens Y&-
netimi”, “Asansor Yiikselme” olarak adlandiriimis, yurt disinda egitim gormiis
geng yoneticiler, devletin karar alma mekanizmalarinin en tepesindeki 6rgiit-
lere atanmislardir. Uluslararasi kuruluslarin istemleri ve bu dogrultuda hare-
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ket eden hiikiimetler memurluk rejiminin dayandidi kapal kariyer sistemini
zayiflatmislardir. Diinya Bankasi Kalkinma Raporunda (1997:6-7) son on bes
yil icinde bir ¢ok devletin, ic ve dis baskilar sonucunda performanslarini iyi-
lestirmek icin kapsamli reformlar gerceklestirdigini belirtir. Bu reformlar siyasi
etkiler yaratmakla birlikte kurumlarin yenilenmesini gerektirmektedir. Bunlar
genellikle “kararnameler yoluyla” olup bir grup “yetenekli teknokrat” tarafin-
dan “hizla” gerceklestirilebilir dnerisini getirmektedir.

Memurluk rejiminde yiikselmenin IKY anlayisinin &zliik islevlerinde es-
neklige kosut olarak ilk diizenlemesi 1984 yilinda Diinya Bankasi'nin belirttigi
sekilde kararname yoluyla gergeklesmistir. 199 sayih Kanun Hiikmiinde Ka-
rarname!’ ( KHK) ile 657 sayili DMK'nin 68. maddesi yeniden diizenlenmistir.
199 sayih KHK'ya gore list derecelere yiikselme siirecinde 3. ve 4. dereceler-
deki gbrevlere yiikselebilmek icin en az 8 yil fiili hizmet etmis olmak, 1. ve
2. derecelerdeki gbrevierden ek gdstergesi 5300°den az olanlara yiikselebil-
mek icin en az 10 yil fiili hizmet etmis olmak, 1. derecelerdeki gérevlerden ek
gostergesi 5300 ve daha yukari olan gérevler igin en az 12 yillik fiili hizmeti
tamamlamis olmak gerekmektedir. Egitim ve Ogretim Hizmetleri sinifindakiler
diizenleme disi birakilmistir. Kamu ydnetiminde (ist derecelere gencleri ataya-
rak, biirokrasiye hareketlilik kazandirmak adina getirilen bu diizenleme, siyasal
iktidarlarin yandaslarini list derecelere ve yonetim kademelerine tasimalarinda
kullanilarak, sistemin esneklestirilmesi, yonetimin siyasallastiriimasi aracina
donistirilmastiir.

1993 tarihinde memurluk rejiminde yiikselmede, 6zliik islevlerinde es-
neklik ile ilgili ikinci diizenleme 501 sayih KHK!® ile gerceklestirilmistir. 501
sayill KHK Hazine ve Dis Ticaret ile Devlet Planlama Teskilati Miistesarlari igin,
kanunda 6ngériilen siire kosulunun 12 yildan 9 yila indirilmesi istenmistir. Ay-
rica yiiksek 6grenim gordiikten sonra 6zel kurumlarda veya serbest calistiklar
siirenin 4.5 yili gegmemek iizere dortte ligliniin 9 yillik siirenin hesabinda
dikkate alinacadi hilkkme baglanmistir. 501 sayili KHK ile ABD personel sistemi
yani kadro sistemi getiriimeye calisilarak kamusal istihdam ile 6zel istihdam
arasindaki sinirlari kaldirmakta ve gegisleri miimkiin kilmaktadir. Ancak Anaya-
sa Mahkemesi “hizmetin kosullari, 0 gbreve getirilecek kisiye gore diizenlene-
mez, o gbrev i¢in dngdriilen kosullara uygun kisi aranir” gerekgesiyle 501 sayili
KHK'y1 Anayasa’ya aykiri bularak iptal etmistir.’®> 2010 yil “Devlet Memurlari

17 199 sayili “657 sayill DMK'da Degisiklik Yapilmasi Hakkinda” KHK, 21.05.1984, RG, 18407.

18 501 saylill "657 sayill DMK’nin 68. maddesinde Dedisiklik Yapilmasi Hakkinda” KHK, 08.09.1993. RG, 21692.
19 psnemin Hazine ve Dis Ticaret Miistesarinin, siire kosuluna uymadigi icin, vekaletle ytrittigi gérevine
asaleten atanmasi icin 501 sayili KHK diizenlemistir. Anayasa Mahkemesi ise 6.10.1993 ve E.93\32 sayili karari,
10.11.1993, RG, 21754 ile iptal etmistir.
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Kanunu ile Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapil-
masina Dair Kanun Tasarisi’nin 2. maddesine gére atamanin yapilabilmesi igin
ilgilinin 1. dereceli kadrolardan ek gdstergesi 5300 ve daha yukarnda olanlar
icinen az 12 yil, 1. ve 2. derece kadrolardan ek géstergesi 5300'den az olanlar
icin en az 10 yil, 3. ve 4. dereceli kadrolar igin 8 yil hizmetinin bulunmasi ve
yiiksek ddrenim gormesini sart kosmustur. Yasa tasarisinda &zel sektorden
kamuya gegiste, 6zel sektdrde calisilan siirenin ne kadarinin hesaplamaya ali-
nacadi konusunda, Anayasa Mahkemesinin iptal ettigi 501 sayill KHK'dan daha
esnek hikimler getirmektedir. Buna goére iptal edilen yasa 6zel sektdrde ¢a-
hisilan siirenin hesabinda “4.5"yili sinir alirken, kanun tasarisi bu siireyi kamu
yonetiminde (st diizey miistesar, baskan, genel miidiir gibi iist diizey yonetim
kadrolarinda &zel sektérde calisan personelin, siire hesabinda, 6zel sektdrdeki
calistiklar siirenin tamami; diger gorevlere atanacaklar icin ise “6” yili geg-
memek lizere, &zel sektorde calisilan siirenin dortte G¢li dikkate alinir hitkmii
getirilmistir. (DPB,2010; 1).

SONUC

Kapitalizmin, kendini yeniden liretebilmesinin temel belirleyicisi olan, ser-
maye birikim siirecindeki artis ve azalislara miidahale, daima “insan nesnesi”
iizerinden yiiriitiilmiistiir. Uretim ve tiiketim siirecinin, arz ve talebi diizenleyen
nesnesi olarak ¢alisanlar, kar maksimizasyonunun saglanmasi icin Taylor’dan
glinimiize bireysel, formel grup, enformel grup, 6rgiit, cevre ve son olarak
“kiiresel kdy” olcedinde; fiziksel, psikolojik, sosyolojik, ekonomik, kiiltiirel ve
davranissal acidan farkli disiplinlerin kuramsal ve pratik ¢alismalarinin konusu
olmuslardir. Personel yénetimi ve insan kaynaklari yonetimi, kapitalizmin farkl
tiretim siireclerinde yasadigi sermaye birikim krizlerine, farkh receteleri uygu-
ladidi anlayislardir. Fordist iiretim siirecinin anlayisi olan personel ydnetiminde,
devlet hukuk kurallari aracilidiyla, krize bulunan ¢éziim yolu anlaminda top-
lam talebin artirlmasina yonelik diizenlemelere giderek, ¢alisanlari ekonomik
ve hukuksal ydnden gilivence altina almistir. 1980’den sonra ise post-fordist
tiretim siireci anlayisiyla devlet, yine hukuk kurallari aracilidiyla, krize bulunan
¢6ziim yolu anlaminda, devlete ve 6zel sektére ekonomik ve mali ydnden
sorumluluklar yiikleyen personelin, sayisal olarak ve hak ile yetkiler ydniinden
esneklestiriimesini diizenlemektedir.

Personel ydnetimi ve insan kaynaklar yonetimi disiplinlerinin islevleri
aynidir, ancak bu islevleri ele alis tarzindaki ideolojik farkliliklar inceleme nes-
nesini, teknikleri ve uygulamayi degistirmektedir. Personel yonetimi ile insan
kaynaklari yonetimi islev olarak karsilastirildidinda, ikisinin de verimlilik ve et-
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kenligi sadlama islevi ile 6zliik hizmetleri iglevini yerine getirdigi goriillr. Per-
sonel ydnetiminin &zliik hizmetleri islevi, kamu ve 6zel sektorde istihdamda
mevzuatlarla diizenlenerek, personelin calisma hayatindaki hak ve yetkileri
anayasa, yasa ve yonetmeliklerle giivence altina alinmistir. Ozliik hizmetleri
islevi, merkezi sistemle, kamu ve 6zel sektdr istihdaminda biitlinligii sagla-
yarak, lilke genelinde ayni istihdam tiirlerine, ayni kurallarin uygulanmasini
diizenleyerek, personel arasinda esitlik ile adalet getirmistir. IKY'nin 6zliik hiz-
metleri islevi ise, kamusal ve &zel istihdam alaninda mevzuatlar yerine, yeni
hukuksal diizenlemelerle adem-i merkezi yapilanma getirmek istemektedir.
IKY 6zliik hizmetleri adina bagimsiz karar alan érgiitler olusturarak, ayni istih-
dam tiirlerine, farkli yapi ve uygulamalarin getirildigi esneklik anlayigini kurgu-
lamaya calismaktadir. Personel yonetiminin verimlilik ve etkenlidi saglama isle-
vi kamu ve 6zel sektdrde farkli gelismistir. Ozel sektdrde verimlilik ve etkenlik
saglama islevi orgiitlerde tiim birimler ile ydnetim kademelerinin sorumlulugu
olmus, bilimsel ve pratik alandaki gelismeler aninda alana yansitiimistir. Kamu
sektdriinde, kamu ydnetimi disiplininin isletme biliminden ayrilmasinda en te-
mel sorunsali olusturulan “kamu yarari"nin gerceklestirilmesi amaci, verimlilik
ve etkenlik saglama islevinin &lglimiiniin hukuk kurallan {izerinden gidilmesi
sonucunu dogurmustur. IKY’nin verimlilik ve etkenligi saglama islevi 6zel sek-
torde personel ydnetimi anlayisiyla ayni sekilde devam etmektedir. IKY’ de ve-
rimlilik ve etkenligi saglama islevinde farklilik kamu sektdriindedir. IKY, kamu
sektoriinde kalite anlayisi ve stratejik planlarla niceliksel hedefleri 6rgiitlerde
birim bazinda belirleyerek verimlilik ve etkenligi 6lciimlemeye calismaktir.

Memur statiisii, 1980li yillarin ilk ceyredinde, oncelikle sayisal esneklik
uygulamalarina gidilerek, dzellestirme, deregiilasyon ve taseronlasma uygu-
lamalariyla kiigiiltiilmeye ¢alisiimistir. Sayica esneklestirilen memur statiisiine
egemen olan personel ydnetimi anlayisi yerine, neo-liberal politikalarin ege-
men oldugu IKY anlayisi getirilmistir. IKY memurluk statiisiinde, personel y&-
netimi anlayisinin verimlilik ve etkenlik islevi ile ézliik hizmetleri islevlerini es-
neklestirmistir. Ozliik hizmetlerinde esneklestirmeyle norm kadro uygulamasi
getirilmistir. Norm kadro uygulamasi ile yeni personel alimina gidilmeden mev-
cut kadrolar eritilerek sayisal esneklik saglanmis, buna kosut olarak memurluk
statiisii ile kamu hizmeti arasindaki bag esneklestirilmistir. Ozliik hizmetlerinde
memura yiiksek giivence sadlayan kariyer sistemi kirilarak, 6zel sektorden ge-
cisler saglayan esneklik uygulamalari getirilmistir.

Kisaca belirtmek gerekirse IKY ve Personel Yénetimi kapitalist iretim ilis-
kileri sonucu ortaya ¢ikan anlayislardir. Ancak dénemler itibariyle calisanlara
sadladiklari haklar ve bunlar diizenleyen kural ve kurumlar birbirinden farkli-
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dir. Personel yonetimi anlayisinin uygulandigi yillar personelin “altin yillar”ini
anlatirken, IKY, altin yillarda elde edilen kazanimlarin tek tek geri alindigi do-
nemin anlayisidir.
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