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ONSOZ

Toplumsal hayatta ekonomik, kiiltiirel, mesleki her tiirlii sinifinin alt veya f{ist
seviyesinde olmas1 fark etmeksizin her vatandagin muhatap oldugu kamu yonetimi
ve kamu personeli; kalitesi, verimliligi, etkinligi, seffafligi, performansi gibi konular
bakimindan modern ve islevsel olmasi siiphesiz ki her vatandas i¢in ¢ok 6nemlidir.
Devlet mekanizmasii isleten hiikiimetler, gorev siireleri boyunca bu konunun
Ooneminin farkinda olup her daim kamu yonetimi ve kamu personeli rejimi hakkinda
gelistirme ve yenilenme c¢abalari iginde bulunmuslardir. Bu g¢abalar kapsaminda
hiikiimetler, Ikinci Diinya Savas1 sonrasinda kamu yonetimi ve kamu personeli
konularinda tavsiyelerini almak {izere yabanci uzmanlari iilkemize davet etmislerdir.
Iste bu ¢alismada 1949-1965 yillar1 arasinda iilkemize gelen yabanci uzmanlardan,
raporlarina ulasilabilen sekiz farkli uzman ve heyetinin raporlar1 ele alinmis,
icerikleri analiz edilmis, tespit ettikleri sorunlar ve tavsiyeler ortaya cikartilarak,
kamu yonetimi ve kamu personeli rejimi iizerine olan etkileri tespit edilmeye

calisiimustir.

Tez savunmamda bana gosterdikleri ilgi ve ¢ok degerli katkilar i¢in saymn
Prof.Dr. Yiicel Yazilitas SAYILAR’a ve saym Prof.Dr. Ramazan SENGUL’ e

saygilarimi ve tesekkiirlerimi sunarim.

Bu konuda ¢alismam i¢in bana vesile olan ayrica is hayatinin yaninda yiiksek
lisansin1 tamamlamaya calisan bir 6grenci olarak, tezimin yazilmasi agsamasinda
sabirla bana her tiirli konuda yardimci ve tam destek olan danigmanim sayin
Do¢. Dr. Oktay KOC’ a minnetimi belirtir, tesekkiirlerimi arz ederim. Bu sliregte
beni pozitif bir sekilde motive eden ¢ok degerli esim Merve ve kiymetli oglum
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OZET

Devletin kamuya ulasabilmesi, kamuya karsi sorumluluklarmi yerine
getirebilmesi ve faaliyetlerini devam ettirebilmesi i¢in olusturulmus yapr kamu
yonetimi, olusturulmus olan teskilatlarin ¢aligabilmesi i¢in gorevlendirdigi ¢alisanlar
ise kamu personeli olarak tanimlanmaktadir. Devlet, insan1 yasat ki devlet yasasin
diisturu ile halkin1 en mireffeh bir sekilde yasatabilmesi i¢in, kamu yonetiminde ve
kamu personeli kalitesinde her daim bir yenilenme ve gelistirme c¢abasi igerisinde
bulunmustur. Ozellikle Osmanli Devletinin yikilmas1 ve sonrasinda kurulan Tiirkiye
Cumhuriyeti Devleti ile kamuya ait her tiirlii platformda reform ve yenilenme
girisimlerinde bulunulmustur. Savaslardan sonra gelen bu donemde hiikiimetler
yapilmasi gerekenler i¢in yabanci lilkelerden kamu yoOnetimi, iktisat, ekonomi ve
egitim konularinda uzman olan personelden rapor seklinde ¢aligmalar istemistir. Bu
calismada Ikinci Diinya Savasi sonrasi baslayan kamu ydnetimi ve kamu personel
rejimi yenilenme ve gelistirme cabalari kapsaminda 1949 ile 1965 yillar1 arasinda
yazilan yabanci uzman raporlari, nitel bir caligma kapsaminda metin analizi
uygulanarak incelenmistir. Yapilan analiz ¢er¢evesinde raporlarin igerikleri, Kamuda
Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kamuda Orgiitlenme, Kamu Personeli Mali Haklar1 ve
Diger  Konular  basliklarinda  kategorilestirilmistir. Analiz sonuglari
degerlendirildiginde; Devlet Personel Dairesi (Baskanligi), Tiirkiye Ortadogu Amme
Idaresi Enstitiisii, Devlet Malzeme Ofisi, iiniversitelerde kamu ydnetimi kiirsiilerin
kurulmasi ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun ¢ikartilmasinda (siniflandirma,
kariyer ve liyakat temel ilkeleri lizerine insa edilmesi, kamu personeli istihdam,
yetistirilme ve mali konular ile ilgili maddeleri iizerine) yabanci uzman raporlarinda

tespit edilen hususlara getirilen ¢6ziim onerilerinin etkili oldugu degerlendirilmistir.

Anahtar kelimler: Kamu Yonetimi, Kamu Personeli, Yabanci Uzman
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ABSTRACT

Public administration is regarded as the structure that is established by the
government to reach and fulfill its statutory obligations to the public, and to sustain
its activities. Besides, the employees assigned by the government organizations are
defined as civil servants. In accordance with the motto "Let man flourish and the
state will also flourish", the state has always attempted a renewal and development in
the public administration and the quality of public personnel in order to enable the
people to live in the most prosperous way. Following the fall of Ottoman Empire,
during the first years of Turkish Republic in particular, reform and renewal initiatives
were carried out on all public platforms. In the post-wars period, established
governments have asked expert reports from foreign countries' individuls who are
specialized in the fields of public administration, economics and education in
according to determine the necessities. In this work, foreign expert reports written
between 1949 and 1965 within the scope of efforts to renew and develop public
administration and civil servants regime, which started after the Second World War,
has been examined by implementing text analysis within a qualitative study. Within
the framework of the analysis, the contents of the reports are categorized as Human
Resources Management In Public Administration, Organizing in Public Sector,
Financial Rights Of Civil Servants and Other Topics. When the analysis results are
evaluated it was considered that; on the establishment of State Personnel Department
(Presidency), The State Supply Office and Public Administration Institute of Turkey
and Middle East, also establishment process of public administration chairs in
universities and lastly enactment of Law No.657 "ak.a Civil Servants Law"
(building on the basic principles of classification, career and merit, upon recruitment
of public personnel, on the matters relating to training and financial rights), the
proposed solutions brought to the issues identified in the foreign expert reports

become effective.

Key Words: Public Administration, Public Servants, Foreign Experts
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GIRIS

Modern toplumlarda vatandas ile devlet arasinda koprii vazifesi goren, devletin
halka kars1 vazifelerini yerine getirebilmesi ve devlet tarafindan vatandasa sunulacak
hizmetlerin diizenlenmesi i¢in ortaya ¢ikan mekanizma kamu yoOnetimi olarak
adlandirilmigtir. Giindelik yasamda farkinda olunmasa bile farkli zamanlarda farkli
mekanlarda iliski i¢cinde olunan kamu yoOnetimi bir sistem olarak ele alindiginda
hizmet sundugu insan dogasi geregi siirekli bir degisim ve yenilenme ge¢irmek
zorunlulugu vardir. Kamusal {iriin ve hizmet sunan orgiitlerin, kalite seviyesi yiiksek
bir oOrgiitsel yapiya kavusturulmalarinin kaginilmaz bir gereksinim oldugu, artik
tartisma konusu bile yapilmamaktadir (Acar ve Seving, 2005: 19). Kamu yonetim
sisteminin  toplumun  gereksinimlerini  karsilamada  etkin  bir  araca
doniistiiriilebilmesinin  baglica kosullarindan birisi, sistemin gelisen ve degisen

kosullara ayak uydurmasini saglayici yonde siirekli yenilenmesidir.

Yonetimde reorganizasyon, yeniden diizenleme, yeniden yapilanma ve idari
reform gibi degisik, ancak birbirine ¢ok yakin kavramlarla anlamlandirilan siirekli
yenilenme yaklasimi, 6z olarak, daha hizli, daha etkili ve daha verimli bir kamu
yonetimi sisteminin kurulabilmesini amaglamaktadir. Ger¢ekten de kamu yonetimini
yeniden diizenleme gereksiniminin gerisinde yatan temel neden; var olan sistemin
isleyisinde beliren sorunlar1 belirleyerek; sistemi, ongoriilen amaclar1 daha etkin ve
ussal yollarla gerceklestirebilecek bir nitelige kavusturmak diislincesine
dayanmaktadir (Cetinkaya, 2010: 1). Modern ulus devletlerin ortaya ¢ikisi ile birlikte
devletlerin idari yapilarinda yaptiklar1 degisiklikler tarihsel siire¢ iginde farkli
terimlerle ifade edilmistir (Yayman, 2005: 25). Osmanli Devletinde de yapilan
reform c¢aligmalarina donemlerine gore farkli terimler kullanilmistir. 18. yilizyila
gelinceye kadar “ devlet adamlarina nasihatler” seklinde ortaya c¢ikan reform
caligmalari, bu tarihten itibaren reform, islahat, inkilap, idari reform ve yapisal
reform olarak adlandirnilmistir (Gliler ve Keskin, 2007:103). Yonetim kavrami
acisindan ge¢misi ¢ok eskilere dayanan bir tarihe ve dnemli bir kazanima sahip olan
Tiirkiye’de idarenin 1slahina ve idari reforma dair 6nemli ¢aligsmalar bulunmaktadir.
Ornegin; Defterdar Sar1 Mehmet Pasa 17.yiizyilin ikinci yarisinda dogmus,

18.yiizyilin basinda 1702 yilinda Defterdar olmus, Beylerbeyligine yiikselmis, Vali
1



olmus ve 1717 yilinda Tamsuvar kalesinin diisman eline ge¢mesindeki ihmal ve
dikkatsizligi ve din ve devlete saygisizlig1 nedeni ile idam edilmistir (Kayra, 1970:
116). Defterdar Sar1 Mehmet Pasa’nin hazirlamis oldugu “Nesayih'iil Viizera V'el-
Umera veya Kitab-1 Giildeste Nizami Devlete Miiteallik Risalesi”, Osmanl
Imparatorlugu'nun yiiksek mevkilerinde bulunanlara bir rehber olmak iizere
yazilmistir. Risalenin igeriginden Onemli olan yerleri 6zet olarak su sekildedir

(Ugural, 1969):

“Devlet adamlar1, af veya cezalandirma s6z konusu oldugunda iyice arastirip,
Oyle uygulasinlar ve higbir zaman acele etmesinler. Kendilerine gosterilen
saygidan gurura kapilip, biyiikliik taslamasimlar. Hiikiimdarin 6zel mallarina ve
koy halki ile kamu mallarina karst a¢ gozliilik etmesinler. Serhad agaliklari,
dizdarliklar1 ve alay beylikleri hak edenlere verilsin. Oliim yahut azil gerektiren
bir durum olmadik¢a, bu kimseler keyfi olarak vazifeden uzaklastirilmasin.
Ayrica, devletin ihtiyact olmadik¢a yeni memurlar alinarak hazineye yiik
olunmasin. Mal toplama sevdasiyla halka kars1 kotiiliikk, zorlama ve eziyet
yapilmasin. Kanuna gore yapilmasi lazim gelen isleri riigvetle geri birakip,
kanuna aykir1 kotii bir isi islemek kadar biiyiik bir giinah yoktur. Devlet
adamlari, riisvet gibi tedavisi zor hastaliklardan kendilerini koruyup, son derece

titiz davransinlar”

ogiitlerinde bulunulmustur.

Bu calismalar ilk olarak “devletin nasil kurtarilacagi” diislincesi etrafinda,
askeri ve mali konularda devlet adamlarina 6giitler ve bozukluklarin diizeltilmesinde
tutulacak yollar bi¢iminde ortaya ¢ikmistir (Yayman, 2005: 1). Bu baglamda Kogi
Bey Risalesi Osmanli Devleti idare yapisinda yapilan reform hareketleri igerisinde
onemli bir yer tutmaktadir. Risale Osmanli klasik doneminde idare yapisinin nasil
isledigini, kimlerin idari yapida etkili oldugunu ve bozulmalarin nasil ortaya ¢iktig
konusunu agiklamada oOnemli bir belgedir (Gokge, 2010: 59). Osmanl
Imparatorlugundaki reform calismalarinin  1800°li  yillarla birlikte yogunluk
kazandig1, elitler diizeyinde de olsa yeni oOrgiitlenmelerin ve daha kapsaml

caligmalarin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Prens Sabahattin tarafindan kaleme alinan



“Tiirkiye Nasil Kurtulur” isimli risale ile ilk defa sorunu bu o6l¢iide agik bigimde

ortaya koymaktaydi (Yayman, 2005: 2).

1930’larda temel bi¢imini almis olan Tiirk kamu yOnetimi sistemi, bigimsel
bakimdan ana cizgileriyle 19. ylizyil Osmanli yonetim sisteminin bir benzeri ve
devamu niteligindedir (Yal¢indag, 1970: 20). Cumhuriyetin ilaniyla birlikte yeni bir
devlet kuruldugu ve birgok yonden Osmanli Devletinden ayrildigi sdylense de,
Tirkiye’deki siyasal ve sosyal sistemler ¢ogunlukla Osmanli’dan devralinmistir
(Cevik, 2007: 51). Cumhuriyet doneminde iilkemizin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel
hayatinda hizli ve kokli degisiklikler yasanmistir. 1924 yilinda ilk Anayasa kabul
edilmis, Halifelik kaldirilmis, laiklik anayasada yer alarak devletin dini ibaresi
kaldirilmis, Sapka Kanunuyla modern kiyafet kanunu kabul edilmis, tekke zaviye ve
tiirbeler kapatilmig, modern egitime gecilmis, kadinlara segme ve secilme hakki
verilmis, Soyad1 Kanunuyla unvanlar kaldirilmig, modern takvim ve saat kullanimina
gecilmis, Medeni Kanun ve Ceza Kanunu yiiriirliige girmistir. Bu degisiklikler dogal
olarak kamu yoOnetiminde de degisime yol agmistir. Devletin birinci temel hedefi
diizeni saglamaktir ve bunu saglamak icin toplumsal diizenin kurallarini koyar,
uygular ve bunu yapmak i¢in de orgiitlenmeye gitmektedir. Devletin ikinci temel
hedefi ise toplumsal sorunlara ¢6ziim aramaktir. Bu sorunlara ¢6ziim bulmak ig¢in
plan ve programlar yapmak durumundadir. Bu iki hedef, etkin bir kamu yonetimine
olan gereksinmeyi artirmistir (Ergun ve Polatoglu, 1992; 29-30). Bu kapsamda
Cumhuriyetin kurulusundan planli doneme kadar gereksinimler ortaya c¢iktik¢a
basvurulan, plansiz ve gelisi giizel bir¢ok ¢alisma olmustur. Planli doneme gegis ile
birlikte yonetimde reform konusu kalkinma planlariyla birlikte ele alinmaya

baglanmustir.

Ulkemizdeki reform ¢alismalari II. Diinya Savasi sonras1 donemden baslayarak
yogunlasmaya baslamistir. II. Diinya Savasi sonrast doneminin Tiirkiye’de yeni
toplumsal yapilar ve iligkiler biciminin ortaya ¢ikarmasina bagl olarak devletin
fonksiyonlarinda da degisimler olmus ve yoOnetim sisteminde yeniden diizenleme
caligmalar1 hiz kazanmistir (Saylan, 2003: 417). Heeks; “kamu sektoriinde eger her
sey yolunda gidiyor olsaydi ne stirekli bir trend, ne bir ideoloji ve ne de bir reform

ortaya c¢ikabilirdi” degerlendirmesinde bulunmaktadir. Bu baglamda Heeks kamu
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sektorlinde algilanan problemleri ii¢ baslik altinda incelemektedir: Birinci olarak
girdiler agisindan kamu sektorii siirdiiriilemez bir biiyiiklige ulasmis ve kamu
harcamalar1 artmistir. Ikinci olarak siirecler acisindan degerlendirme yapildiginda,
kamu sektoriinde israf, gecikme, yanlis yonetim ve yolsuzluklar etkin bir yonetim
anlayis1 ortaya konulamamasina neden olmakta ve bundan da kamu yarar1 zarar
gormektedir. Ugilincii olarak, ¢iktilarda da algilanan sekliyle problemler
bulunmaktadir. Ornegin birgok iilkede suglarla basa ¢ikilamamakta egitim, saglik,
tarim ve sosyal refah gibi alanlarda istenenin altinda bir performans sergilenmektedir
(Heeks, 1998, Aktaran, Balci, 2005: 15). Biitlin bu belirtilen olumsuzluklar kamu
yonetiminde yeniden yapilanma ve reform ¢abalarini beraberinde getirmektedir.
Kamu y6netiminin ve kamu personelinin lilkemizde gelisim siireci, yukarida kisaca
aktarilmaya c¢alisilan yOnetim anlayisinin bir uzantis1 seklinde stiregelmistir. Bu
gelisim stireci dort doneme ayrilabilir (Yi1lmazdz, 2009: 295):

1. Cumbhuriyetin ilk yillarindan ikinci Diinya Savasina kadar olan dénem,

2. Yabanci uzmanlara hazirlatilan raporlar dénemi,

3. Planli kalkinma ve yerli uzmanlara hazirlatilan raporlar dénemi

4. 1980 sonrasi liberal etkiler altindaki giiniimiize kadar siiregelen donem.

Tiirkiye’de Cumhuriyetin ilk yillarindan Ikinci Diinya Savasi sonrasina kadar
olan donemde, genel olarak kamu yonetimi, 6zel olarak da kamu personel yonetimi,
gelismesini dogal yollarla slirdiirmiis, sistemli ve kapsamli bir yontem yerine, hizmet
alanlarmin genislemesine bagli olarak Orgiitsel biliylime gergeklestirilmis, giincel
sorunlarin ¢oziimiine yonelik giiniibirlik uygulamalar yapilmistir (Saylan, 2000:
105). Yeni bir diizen olusturma cabalarinin yogunlastigi bu dénemde Tiirk kamu
personel rejimini yasalarla kurma ve gelistirme yolunda adimlar atilmistir. Bu
adimlarla personel rejimi, anayasal ve yasal diizenlemeler yapilarak maas ve iicretler,
emeklilik, harcirah, iscilerin statiisii vb. agilardan bir dizi degisiklige ugramistir
(Oktem, 1992: 86). Bu calismanin ana konusu olan yabanc1 uzman raporlar1 dénemi;
1947 yili i¢inde bagbakanligin talebi {izerine devlet teskilatinda rasyonelligi ve
verimliligi saglayacak tedbirleri incelemek, c¢oziimler {iretmek ve Onerilerde
bulunmak iizere bakanliklarda komisyonlar kurulmus olmasina ragmen bu
komisyonlarin hazirladigi c¢alismalardan ciddi bir sonu¢ ¢ikmamasi {izerine

baslamistir. Yabanci kurum, kurulus ve uzmanlarca gesitli arastirmalarin yapilmasi
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1960 oOncesi donemin genel Ozelliklerinden biri olarak degerlendirilmektedir
(Yayman, 2005, 10). Yabanci uzman raporlart kriz donemlerinin igeriden
yonetilmesi yerine, daha ¢ok disar1 destekli olarak ¢6ziim benimsenmeye
calisildiginin somut gostergesi olarak da degerlendirilebilir. Yabanci uzman raporlari
genellikle kisa zamanda hazirlandig1 ve yeterli arastirma ve incelemeye dayanmadigi
seklinde elestirilse de kapsamli ¢alismalara dayandigi da belirtilmektedir (Ekici vd:
2013). Raporlarda idari reform, reorganizasyon, idarenin rasyonalizasyonu gibi
konular ¢ok dnemli bir yere sahiptir. Incelenen konular arasinda personel sistemi,
memuriyet kadrolarindaki yogunluk, iicret, siniflandirma gibi bagliklar siklikla dile
getirilmistir. Hazirlanan raporlarmm birbirine benzerligi dikkat c¢ekmektedir. Bu
benzerligin nedenleri olarak; savas sonrasi olusan yeni diinya sisteminin genel
gorlslerini yansitmalari, tecriibelerden yararlanilmadan ya da onceki raporlar
incelenmeden, birbirleriyle iligkilendirilmeden yenilerinin hazirlanmasi gibi hususlar
gosterilebilir. Raporlar pek cok iilke gibi Tiirkiye’de de yeni bir donemin
basladiginin gostergesi olarak degerlendirilebilir (Altunok, 2011:245-246).

Bu calismada literatiirde Tiirk kamu yonetimi ve kamu personeli tarihini ele
alan birgok caligmada (Altan, 2016; Ugar ve Karakaya, 2014; Kalagan, 2010; Tatar,
2006; Oktem, 1992; Altunok, 2011) konu edilmis olmasina ragmen ¢ok kisa ve sig
bir sekilde yer verilen yabanci uzman raporlari, nitel bir arastirma kapsaminda metin
analizi teknigi kullanilarak incelenmistir. Calismayr farkli kilan husus; bir¢ok
makale, yiiksek lisans veya doktora tezi vb. ¢alismalarda Tiirk kamu yonetimi ve
kamu personeli tarihinin anlatimlarinda kisa ve sig bir sekilde yer verilen yabanci
uzman raporlarimin ilk defa sistematik bir sekilde ele alinarak Tiirk kamu
orgilitlenmesi ve kamu personel yonetimi lizerine etkilerinin degerlendirilmesidir.
Egitim, miizik veya maliye gibi farkli konularda iilkemize gelen yabanci uzmanlarin
hazirladiklar1 raporlarla ilgili akademik c¢alismalar olmasma karsin (Ornegin:
Ekizceli, 2006; Glidek, 2014; Karagoz, 2018), kamu yonetimi ve kamu personeli
rejimi ile ilgili yabanci uzman raporlari ilk defa bu ¢alismada analiz edilmistir. Tiirk
kamu orgiitlenmesi ve kamu personel yonetimi tarihinin gelisim siirecinde kurulan
Devlet Personel Dairesi, Tiirkiye Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii, {iniversitelerde
kamu yonetimi kiirsiileri, Devlet Malzeme Ofisi ve 657 sayili Devlet Memurlari

Kanunun c¢ikartilmas1 gibi gelismelerin alt yapilarinda uzman raporlarinda gecen
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tavsiyelerin etkili oldugu tespit edilmistir. Arastirmada, veri toplama ydntemi olarak
belge (yazili dokiimanlar) incelenmesi, raporlarin analizi i¢in nitel arastirma
metotlarindan biri olan metin analizi yontemi kullanilmistir. Nitel arastirma, gozlem,
gorisme ve dokiiman analizi gibi sayisal olmayan veri toplama yontemlerinin
kullanildigy, algilandig1 ve olaylarin dogal ortamda gercekgi ve biitiinciil bir bigimde
ortaya konmasina yonelik bir siirecin izlendigi aragtirma tiiriidiir (Akman, 2014: 14;
Creswell, 2015: 44). Nitel veri analizi, arastirmacimin verileri diizenledigi, analiz
birimlerine ayirdigl, sentezledigi, bicimleri (pattern) ortaya c¢ikardigi, Onemli
degiskenleri kesfettigi ve hangi bilgileri rapora yansitacagina karar verdigi bir
siirectir (Bogdan ve Biklen, 1992, Aktaran: Ozdemir, 2010: 328). Bu siirecte
incelenen raporlarin igerikleri daha iyi anlagilabilir ve verilerin goriilebilir hale
getirilmesi igin dort konu bashiginda kategorilestirilmeye gidilmistir. I¢erik analizi
yonteminde her tiirden ¢alisma icin kullanilabilecek standart bir kategori sistemi
bulunmadigindan arastirmacinin kendi kategori sistemini analiz malzemesinden
olusturmasi gerekmektedir. Diger bir deyisle, hem tiimevarim hem de tiimdengelim
yonteminden hareketle kategori sistemi olusturulabilir (Gokge, 2006: 59).
Kategorilestirilen rapor igerikleri ¢aligmanin amaci ¢ercevesinde degerlendirilerek
bulgular elde edilmistir. Bu baglamda elde edilen bulgular, ¢aligmanin sorusu
perspektifinde ele alinarak, caligmanin amact olan yabanct uzman raporlarimin Tiirk
kamu yoOnetimine ve kamu personeli rejimine olan etkileri, 657 sayili Devlet
Memurlart Kanunun maddeleri, Devlet Personel Dairesi, TODAIE, Devlet Malzeme
Ofisi ve liniversitelerde kamu yonetimi kiirsiileri acilmasi siirecleri incelenerek tespit

edilmeye ¢aligilmistir.

Tezin birinci bolimiinde yapilan calismayla ilgili kavramsal c¢ergeve
belirlenerek ilgili temel kavramlar agiklanmis. Ikinci boliimde Tiirk kamu
orgiitlenmesi ve kamu personel yoOnetiminin gelisim tarihindeki arastirmalar ve
raporlar acisindan Cumhuriyetin ilani ile baglamak iizere, 2004 yili Kamu Y 6netimi
Temel Kanunu dahil olacak sekilde bu siirecteki raporlar ve arastirmalar
incelenmistir. Ugiincii boliimde arastirma metodolojisi baslhiginda; arastirmanin
sorusu, amact ve onemi, verilerin toplanmasi ve ¢éziimleme yontemi, aragtirmanin
kapsami ve smirliliklar1 ve bulgular kismi sunulmustur. Bulgular baslig1 altinda

arastirmanin sorusuna istinaden 6nce uzman raporlar igerikleri, belirlenen dort
6



kategori basligi altinda sunulmus, sonrasinda elde edilen bulgular ile ¢alismanin
amaci kapsaminda raporlarin kamu yonetimi ve kamu personeli rejimine olan etkileri
tespit edilmistir. Sonu¢ kisminda yabanct uzman raporlarina neden ihtiyag
duyuldugu, bagka iilkelerde de 6rneklerinin oldugu belirtilmis, calismanin amacina
ulastig1 ve raporlarin genel anlamda kavramsal olarak bir reform araci olabilecegi

degerlendirilmistir.



BIiRINCi BOLUM

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. YONETIM

Geleneksel yaklagimda yonetim, yoneticinin belli bir amaci1 gergeklestirmege
calisirken giristigi diizenli ve ussal eylem ve islemlerin biitiinli olarak tanimlanur.
Buna gore yoOnetim siireci, karar verme, planlama, Orgiitlendirme, yoneltme,
esglidiim, denetim ve sonuclarin degerlendirilmesi gibi tiirlii islevlerden olusur
(Tutum, 1976: 1). Yonetim, toplumsal hayatin degisik kesimlerinin isleyisini
diizenleyen ve bu kesimlerdeki yoOnetsel kuruluslarin belirleyici 6zelliklerinde
somutlasan bir eylemler dizisi, es amagh kisilerin yer aldiklar1 bir 6rgiitiin en kisa ve
kestirme yoldan amaclarin1 gergeklestirilmesine yonelen ve planlama, orgiitlenme,
personel alma, yénlendirme, esgiidiim ve denetleme (POPAYED) 6gelerinden olusan
bir sistemdir (Fisek, 1975: 13). Ayrica yonetim, “belirli ama¢ ya da amagclari, insan,
para, zaman, malzeme, makine ve techizat, yer ve tesisler, metot ve mevzuat gibi
kaynaklardan en iyi bicimde yararlanmak suretiyle gergeklestirme bilim ve sanati”
olarak tanimlanabilir (Siirgit, 1970: 16). Amaglarin gerceklestirilmesi, kullanilan
yontemler ve araglar esas alinarak yonetim, pek ¢ok bilim adami tarafindan gesitli
sekillerde tanimlanmistir. Yonetim, bir gruba bagh kisilerin ¢abalarinin ortak bir
amaca yoneltilmesine yol gosterme, dnderlik etme ve bunlarin denetimini saglamadir

(Newman, 1979: 1).

Yonetim, “Orgiit amaglarinin etkili ve verimli bir bigimde gergeklestirilmesi
maksadiyla planlama, Orgiitleme, yliriitme, koordinasyon kontrol fonksiyonlarina
iliskin kavram, ilke, teori, model ve tekniklerin sistematik ve bilingli bir bigimde
mabharetle uygulanmasiyla ilgili faaliyetlerin tiimii” olarak da tanimlanabilir (Carlisle,
1973, Aktaran: Kaya, 2002: 53). Tanimdaki “planlama, oOrgiitleme, yiiriitme,
koordinasyon ve kontrol” climlesi yonetimin bir siireg, “sistematik ve bilingli bir
bicimde, maharetle uygulanmasi” ifadesi yonetimin bir sanat, “kavram, ilke, teori,
model ve teknikler” ifadeleri de ydnetimin bir bilim oldugunu vurgulamaktadir.
Yonetim, belirli bir takim amaglara ulagsmak icin basta insanlar olmak iizere parasal

kaynaklari, donanimi, demirbaslari, hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve zamani
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birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek karar alma ve uygulatma

stireglerinin toplamidir (Eren, 2011: 3).

Yonetimin amaci, insan unsuru basta olmak iizere biitiin kaynaklarin kusursuz
bir bi¢imde kullanilmasini saglayip istenilen en iyi sonucu almaktir. Bu amagclara
ulagsmak i¢in dogustan ne kadar {istiin yetenekli olunursa olunsun, bilgi sahibi olmak,
mevcut bilgileri artirmak, baskalarinin tecriibelerinden yararlanmak ve biitiin yeni

gelisme ve buluslari izlemek zorunludur (Cengelci, 1973: 3).

Tim bu tamimlamalarda bulunan ortak wunsurlar, belirli amagclar
gergeklestirmek icin insanlar1 ve gesitli araglar1 kullanarak yonlendirme ve amaclara
ulasilmasmi saglayacak sekilde sistemin isleyisini saglamak, olarak ortaya
cikmaktadir. Bunlar1 gergeklestirmek i¢in uygun elemanlarin ve araglarin temini,
egitimi, yonlendirilmesi, calistirilmasi, isin benimsetilmesi, isbirligi ve esgiidiim
icinde calisilmasi ve istenilen bigimde yapilmasinin saglanmasi i¢in denetleme gibi

yontemler kullanilmaktadir (Giinay, 2004: 3).

1.2. ORGUTLENME

Yonetim unsurlarindan en 6nemli unsurlardan birisi orgilitlenmedir. Toplum
halinde yasayan insanlar her islerini tek basina yerine getiremezler. insanlarin yalniz
basina tiim gereksinimlerini karsilamasimna olanak yoktur. Insanlar dogasi geregi
birlikte ve bir toplum halinde yasamak zorunda olan varliklardir. Birlikte ¢calismanin
on kosulu olusturulacak yapinin, belirli amaglara ulagsmak i¢in iiretici bir sekilde
yapilastirilmas1t sonucunu ortaya cikarir ve olusturulan bu yapiya oOrgiitlenme
(teskilatlanma) adi verilmektedir (Bulug, 1996: 512). lyi bir orgiitlenme
mekanizmasina sahip olmayan yOnetim unsurlarinin amacglarina uygun, verimli
caligmalar1 miimkiin degildir. Bir kurulusta gorev, yetki ve sorumluklarin iyi bir
bigimde dagitilmasi ancak iyi bir drgiitlenme ile miimkiindiir. Iyi bir 6rgiitleme emir
verecek kisiler ile emir alacak kisileri net bir sekilde ortaya koyar. Bu durum
calismalarin aksamadan diizen igerisinde yiiriimesini saglar. Bu yap1 sayesinde

sorumluluk sahipleri de bellidir. Orgiitlerin biiyiitiilmesi veya daraltilmas1 kolaylasr.



Bir iilkede kamusal isleri yerine getirmek iizere kamu yoOnetimi, orgiitlenmek
zorundadir. Bu Orgiitlenme degisik bigcimlerde olur. Devlet yapmakla yiikiimlii
oldugu isleri yapabilmek i¢in ¢ok sayida ve cesitli kamu Orgiitlerini kurar.
Orgiitlenme ydnetim unsurlarindan birisi ve en dnemlilerindendir. Henri FAYOL’a
gore oOrgiitlenme ‘Bir kurulusa calismasi i¢in gerekli olan her seyi saglamaktir.’
demektedir. Etzioni Orgiit kavramini tanimlarken; ‘Orgiitler belirlenmis amaglara
ulagsmak i¢in bilingli bir sekilde olusturulmus toplumsal birimler ya da insan
topluluklandir’ ifadelerine yer vermektedir. Bu tanimda 6ne ¢ikan bazi hususlar
bulunmaktadir. Bunlar; bireylerin gruplandirilmasi, orgiitlerin bilingli bir sekilde
kurulmasi, orgiitlerin bir amag¢ gergeklestirmek amaciyla olusturulmas: seklindedir.
Pfifner ve Presthus’a goére ‘Orgiit, bireylerin ve islevlerin {iretici bir iliski i¢inde

yapilastirilmasidir (TODAIE Ders Notlari, 2012).

Kamu Yonetim Sozliigiinde (Bozkurt ve Ergiin ve Sezen, 2008: 189) orgiit,
belirli bir amag 6begine yonelik, birbirleriyle baglantili eylemlerin gerceklestirilmesi
i¢cin, bireylerin, onceden belirlenmis davranis kaliplari, gorevler ve sorumluluklar
cercevesinde bir araya gelmesiyle olusan, tamamlayicilik ve siireklilik gdsteren
toplumsal yapilanma seklinde ifade edilmektedir. Yukaridaki bilim adamlarinin 6rgiit
tanimlarint inceledigimizde oOrgiite ait bir takim Ozellikler ortaya cikmaktadir.
Bunlar; bireylerin gruplandirilmasi, bilingli olusturma ya da kurulus, belirlenmis
amaclarin basarilmasidir. Bu ortak oOzellikleri goz Oniinde bulundurarak orgiit
tanimint su sekilde yapabiliriz: ‘Belirlenmis amaglarin basarilmasi i¢in bilingli bir
sekilde olusturulmus toplumsal birimler ya da insan gruplaridir.” Bu tanim
cercevesinde, bakanliklar, sirketler, {iniversiteler, hastaneler, okullar, siyasi partiler,

dernekler vb. bu anlamda birer orgiittiir (Polatoglu, 2001: 3-4).

Kamu yo6netiminde 6rgiitlenme, kamu hizmetleri i¢in gerekli olan arag ve
imkanlar1 bir diizende toplamak, yetki gérev ve sorumluluklar belirleyerek bir
yapt olusturmak demektir. Bunun i¢in once amaclar belirlenir. Daha sonra
yetki ve gorevler sayilir. Bunlar yerine getirecek organlar ve kaynaklar
tammlanir. Orgiitlenme, kendi basina bir amag degil, daha ¢ok kamusal
hedeflerin gerceklestirilmesi igin bir amagctir. Orgiitlenmenin iki temel amaci

bulunmaktadir. Bu amaglardan birincisi, devletin iistlendigi gorevlerin ve
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fonksiyonlarm, verimli ve etkin bir sekilde yiiriitilmesini saglamaktir.
Orgiitlenmenin ikinci amaci, ydnetim birimlerinin, siyasal ve yargisal yonden
denetlenmesini saglamak i¢in yetki ve sorumluluk alanlarinin belirlenmesidir
(Eryllmaz, 2012: 105). Orgiitlenmenin degismeyen (statik) ve bir de degisen
dinamik yonii vardir. Statik yon Orgiitiin yapisinin orgiitiin asil amacina uygun
bir sekilde ayarlanmasidir. Dinamik yonii ise, sosyal, ekonomik ve siyasal
konular, malzeme, insan giicii ve usuller karsisinda orgiite yeni bir yon verme
asamasidir. Bu asamada orgiit stirekli bir degisiklikle kars1 karsiyadir. Yeni
gelismelere paralel olarak orgiite gerekli olan malzeme ve insan giicliniin
saglanmas1 gerekir. Usullerde, teknolojide siyasal kosullarda ekonomik
durumlarda ve insan iliskilerinde herhangi bir degisiklik orgiitiin yapisinda da
bir degisiklik yapmaya zorunlu kilabilir. Degisikliklere ayak uyduramayan
orgiitler cok gecmeden calisamaz duruma gelirler. Bu nedenle, toplumdaki
gelismeler ve degisiklikler dolayisiyla, orgiitlerin degisikliklere uymasi
dogaldir (Tortop vd, 2010: 54-55). Bir orgiitiin amacimi gergeklestirebilmesi
icin Ozellikle amaca uygun bir yapinin kurulmasi, amacglar1 gerceklestirecek
nitelikte personelin ise alinmasi, personelin caligmasi ve oOrgiit amaglarinin
gerceklesmesi i¢in uygun nitelikte donatimim saglanmasi gerekir. Tim
orgiitlerin amaglarina ulagmasinda etkili olan bazi 6nemli faktorler vardir.
Bunlar; yapilacak islerin belirlenmesi ve gruplandirilmasi, uygun insan
giiciiniin secilmesi ve atanmasi, yetki ve sorumluluklarin belirlenerek
personelin nerede ve nasil calisacaginin saptanmasi seklinde siralanabilir

(Bulug, 1996: 515).

1.3. BUROKRASI

Otorite, bir iradenin diger bir iradeye egemen olusunu yansitan bir kavram

olarak (Fisek, 1975:69), iiretim sistemlerinde tek kisinin etkin bir otorite olmasinin

miimkiin olmamasi, ¢esitli boliimlerin farkli kisilerce yonetilmesi ve dolayisiyla

yOnetici sayisinin artmasi sonucunda otorite kademeli olarak paylastirilmistir. Bu

otorite ve yetki paylasimi sonucu ortaya cikan yapiya hiyerarsi denilmektedir.

Isboliimii, otorite ve hiyerarsi olgularinin c¢agdas iiretim kosullarinda ve devlet

diizeyinde somutlagsma bi¢gimine biirokrasi denilmektedir. Latince “burrus” (masalari

11



kaplamada kullanilan kalin koyu renk kumas, c¢uha) ve Eski Yunanca (kratos)
(yonetim) sozcliklerinin bir araya getirilmesi ile tiiretilen, masalarin, biirolarin
yonetimi olarak ifade edilen biirokrasinin bir diger boyutu da, toplumun i¢inden
cikarak toplumun iistliinde yer alan ve insanlar1 yonetmede uzmanlastiklar1 varsayilan
ayricalikli kisiler, yani biirokratlardir (Giinay, 2004: 7). Marx, Engels ve Lenin’e
gore “biirokrasi, bir smif degil, 6zgiil bir toplumsal kategori olusturur. Farkli
siniflardan olsalar da devletin gorevlerini yerine getirmeleri onlar1 farkli bir statiide
bir araya getirmektedir (Miliband vd., 1990: 28). Kirtasiyeciligi ifade eden, olumsuz
anlamda da kullanilan biirokrasi, bir orgiitlenme ve ydnetim bi¢imi olarak, “burjuva
devletin orgiitleyici ¢alismalarinin, toplumdan ¢ikarak toplumun iistiinde yer alan
secimlik, sorumlu ve azledilebilir olmayan ayricalikli ve kalicit bir memurlar ordusu
eliyle yiiriitilmesinde somutlasan 6zgiil bir yonetim bi¢imi” olarak da tanimlanmistir
(Fisek, 1975: 79). Giinliik isleri aksamadan ve diizenli bir sekilde yiirlitmekle gorevli
bir kurum olan biirokrasinin islevleri; siyasal kararlarin alinmasina yonetsel katkai,
idari programlarin yapimi ve yiiriitilmesi olarak belirlenebilir. Siyasal kararlar
cogunlukla “ne yapilacag1” ile ilgilidir, yoksa ‘“nasil yapilacag’” konusunu ele
almamaktadir (Heper, 1973: 95-96). Weber ve pek c¢ok siyasal bilimei, biirokrasiyi,
siyasetin disinda yer alan, tarafsiz bir sekilde isleyen ideal tip biirokrasi olarak kabul
etmistir. Bu modelde biirokrasi, ilizerinde yer alan karar verici konumunda olan
siyasal kurumlarin kararlarin1 sadakatle uygulamakta, duygu, diisiince ve siyasal
tercihlerden etkilenmeden yansiz bir sekilde bu uygulamay1 gerceklestirmektedir.
Oysa yoneticilerin, siyasal goriiglerinin oldugu ve zaman zaman bu diisiincelerinin
davraniglarin1 etkileyebilecegi gerg¢egini yadsimak miimkiin degildir. Biirokrasi,
Weber’in ideal tipinde oldugu gibi miikemmel isleyen bir makine olamamaktadir
(Saylan, 1974: 34). Biirokrasinin yapisal o6zellikleri; iyl tanimlanmis siradiizensel
yetke (hiyerarsik otorite), islevsel uzmanlagmaya dayali isboliimii, gorevlilerin hak
ve 6devlerini kapsayan kurallar dizgesi, isle ilgili siiregler dizgesi, bireysel iliskilerde
kisiselligin olmayis1 ve teknik uzmanhiga dayali ise alma ve yiikselme olarak

sayilmaktadir (Emre, 1997: 14).

Biirokrasinin biiylik hacimli 6zel ve kamu kesimi orgiitleri i¢in vazgecilmez
olmast yaninda, sekilcilik, kurallarin konulus amaglarindan ¢ok yazili ifade

sekillerinden etkilenecek bi¢cimde kuralcilik olarak ortaya cikacak ve yoOnetimi
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olumsuz yonde etkileyebilecek yanlart da bulunmaktadir. Bunlar1 gidermenin yolu
bir yandan biirokraside nitelikli, yeterli ve yoOnetenlerin giivenini kazanmis
elemanlarin gorevlendirilmesi, bir yandan da yonetimin, yasama ve yargi organlari
yaninda baski ve c¢ikar gruplari ve diger toplumsal Orgiitler tarafindan
denetlenmesidir (Giinay, 2004: 9). Bu sekilde diizenli isleyebilen giiclii ve gilivenilir
bir devlet biirokrasisi asla anti demokrat bir unsur sayilamaz, bilakis moral ve tesirli
bir verimlilik i¢inde is goren meslek memurlugu sihhatli bir demokrasinin basta

gelen zaruri dayanaklarindan biridir (Abadan,1959:192).

1.4. KAMU YONETIMi

Kamu Yonetimi Sozligil, kamu yonetimi kavraminin ii¢ tanimin1 vermektedir.
Bunlardan ilki, “devlete ya da ona bagli kuruluslarda eylemde bulunan kisilerin ve
kiimelerin davraniglartyla ilgili olan”; ikincisi, “devletin amaglarini gerceklestirecek
bicimde Orgiitlenmis insan giicli ve arag-gere¢ ile bunlarin yonetimi; iiglinciisii ise “
kamusal siyasalarin olusturulmasinda, siyasal karar organlarina teknik destek
saglayan ve bu siyasalar1 uygulayan oOrgiitler biitliiniidiir” (Bozkurt ve Ergun,
1998:133). Kamu yonetimi kavrami genis ve dar anlamiyla iki boyutta ele alinabilir.
Genis anlamiyla kamu yoOnetimi; yasama, yiiriitme ve yargi islevlerinin tiimiinii
kapsar, dar anlamiyla ise devletin yiiriitme islevini belirtir ve orgiit olarak yliriitme
organinin yonlendirdigi kamusal faaliyetleri gerceklestiren aygiti ifade eder
(Gozibiiytik, 2004: 4). Toplumlar, hacim ve iliskilerdeki yogunluk bakimindan
genisledikce devletler de yap1 ve islevleri itibariyle biiyiimekte; kurumlar
uzmanlagsmakta ve farklilasmaktadir. Buna bagli olarak, yonetim faaliyetlerini
yiiriiten kamu kurumlari1 da, yapisal goriiniim ve isleyis bakimindan daha karmasik
ve teknik hale gelmektedir. Kamu yonetimi ile ilgili faaliyetlerin c¢ogalmasi,
karmagik ve teknik bir nitelik gdstermesi, bu kavramin cesitli tanimlarini ortaya
cikarmaktadir (Eryilmaz, 2012: 9). Ustlendigi ¢ok farkli etkinlikler nedeniyle
herkesce kabul gorecek bir tanim yapilamamis olmakla birlikte kamu ydnetimini;
kamuya ait islerin vatandasin beklentileri dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde
yerine getirilmesine yonelik faaliyetler ile bu faaliyetleri yerine getiren orgiit ve
bireylerin tiimii bi¢giminde tanimlamak miimkiindir (Haktankagmaz, 2009: 10).

Kamu yonetiminin biri iglevsel digeri orgiitsel olmak {izere iki yonii bulunmaktadir.
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Kamu yonetiminin islevsel yonii yasalarin ve kamu politikasinin uygulanma
stireclerini ifade ederken yapisal yonii bu yasa ve politikalar uygulamak tizere

kurulmus orgiitleri ifade eder (Polatoglu, 2003: 6).

Kamu yonetiminin akademik bir disiplin olarak tanimini ise sdyle yapabiliriz: Kamu
yonetimi, kamu biirokrasisini ve onun mal ve hizmet sundugu halkla olan iligkilerini
anlamaya ve gelistirmeye yonelik pratik ve teoriden meydana gelen bir disiplindir.
Bu disiplin, devletin yiiriitmeye iliskin kolunun daha etkili ve verimli islemesini
saglayacak diigiince, Orgiit, personel, kamu politikalari, uygulamalar ve yontemlerle

ilgilenmektedir (Eryilmaz, 2012: 12).

Kamu yonetimi, insanin gereksinim ve beklentilerini gergeklestirme ve ¢cagdas
bir toplum yaratabilme ile gorevli ve sorumludur. Kamu yonetimi, se¢ilmis
temsilcilerin belirledikleri amaglar ne olursa olsun bunlar1 gergeklestirebilmek i¢in
sunulan “tarafsiz ve her ise yarayan” bir arag olarak ileri siiriilmektedir (Ustiiner,
2000: 27). Hedef kitle insan ve insanlarin olusturdugu toplumdur. Kamu hizmetleri
devletin yurttaglara bahsettigi bir liituf olmaktan ¢ikmus, bir gorev olarak algilanmaya
baslanmis ve kamu hizmetlerinin alan1 olduk¢a genislemistir. Ozel kesim icin
miisteri, tiiketici olarak tanimlanirken, kamu yonetimi s6z konusu oldugunda,
kamuyu olusturan bireyler, yurttag veya yonetilen olarak kabul edilmektedir. Kamu
kuruluslarinin kamularinin; ister is sahibi, ister miisteri olarak alinsin, kamu kurulusu
ile arasindaki iligki, herhangi bir 6zel sektor kurulusu ile olandan ¢ok daha farkli
temellere dayanir ve farkli sonuglar dogurur (Uysal, 1998: 214). Yurttaglarin kamu
yonetiminden kamusal hizmetler konusundaki geleneksel beklentileri, hizmetlerin
“adalet, esitlik, verimlilik, etkililik ve yansizlik ilkeleri ¢ergevesinde sunulmasi”
iken, artik, yeni yOnetim sistemleri ¢er¢evesinde yurttag alinan kararlara katilan,
yonlendiren duruma gelmekte “kamu yonetimini her diizeyde etkileyebilen aktif
yurttas” konumuna gelmektedir. Kamu yonetimi, ¢esitli ¢ikar gruplarinin
beklentilerine kamu diizenini bozmadan ve toplumsal barig ortamima bir zarar
vermeden karsilik vermek, oldukca kapsamli ve bununla birlikte 6l¢iilmesi zor olan
amaglart gerceklestirmek zorundadir (Durna ve Eren, 2002: 63). Devletin yetkili
organlari araciligiyla koydugu kurallar ile belirli bir toprak parcasi lizerinde yasayan

insanlarina, yine bu kurallar ¢er¢evesinde kurulan kamu kurumlar1 ve ise alinan
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personeli araciligiyla sunmast gereken hizmetleri verdigi yonetim bigimidir.
Anayasa, yasa, tliziik, yonetmelik gibi diizenleyiciler ile belirlenen yontemler
dogrultusunda kamu yOnetiminin ve yoOnetilenlerin sorumluluklari, haklar1 ve
yikiimliilikleri belirlenmekte bunlara uyulmasi, gerekirse zor kullanilarak
saglanmaya caligilmaktadir. Yurttaglarin gelirlerinden ayirarak verdikleri vergiler ile
saglanan kaynaklar kamu yonetim organlar tarafindan; planlama, biitgeleme, karar
verme, uygulama, denetleme islevleri kullanilarak yerine getirilmesi gereken kamu

yonetim gorevleri gergeklestirilmeye ¢alisilmaktadir (Giinay, 2004: 4).

1.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Bir isletme amaglarma ulasabilmesi igin ¢esitli kaynaklara ihtiya¢ duyar. Bu
kaynaklar i¢ baglikta toplanir: Fiziksel kaynaklar (makine, ham madde v.b.), finansal
kaynaklar (6z sermaye, kar v.b.) ve insan kaynaklari. Basar i¢in bu kaynaklarin her
biri 6nem tasirken giinlimiiz is diinyasinda rekabet avantaji saglama olasilig1 en
yilksek olam1 insan kaynag ve bu kaynagin nasil yonetilecegidir. Isletmede
(fabrikada) ¢alisanlar i¢in Onceleri is giicii, insan giicii, daha sonralar1 da personel
sozciikleri kullanilmistir. 1930’lu yillarda sendika yasasinin ¢ikmasi igletmelerin,
sendikalarla iligkilerinin diizenlenmesine ayr1 bir énem verilmesine neden olmustur.
Ise alma, atama, terfi, iicret, isten ¢ikarma ve sendikalarla iliskileri yiiriitme gorevi
personel ydnetimi bdliimiine verilmistir (Ocal, 2012: 3-4). Klasik yonetim
yaklasimiyla Orgiitlerde ortaya ¢ikan personel yonetimi, bilimsel ve teknolojik
gelismelerin etkisiyle olusan cagdas yonetim yaklasimlariyla birlikte degisime
ugrayarak, yerini insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina birakmistir. Insan kaynaklari
yonetimi (IKY), personel ydnetiminin iistlendigi tiim gérevleri yapmakla birlikte,
insan1 bir kaynak olarak, hatta isletme i¢in en 6nemli kaynak olarak goren bir
anlayisa sahiptir (Tunger, 2012: 205). IKY, orgiitsel stratejinin olusturulmasi ve
uygulanmasi siirecindeki ¢alismalarda bireysel davranisi etkilemek iizere tasarlanan
faaliyetler biitlinii (Schuler, 1992, Aktaran: Sayilar: 2005: 152) ya da oOrgiitiin
amaglarina ulasmasini saglamak {izere tasarlanmis IK faaliyetleri sistemi (Wright,
McMahan, 1992, Aktaran: Sayilar, 2005: 152) bi¢ciminde tanimlanmaktadir. Yani
stratejik 1KY, geleneksel kabul edilen IKY’ nin ya da personel ydnetiminin islevini

ve roliinii daha genis bir orgiitsel baglamda gorebilme iddias1 tasimaktadir (Sayilar,
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2005: 152). Insan kaynaklar1 yonetimi ve personel ydnetimi tamamen zit kavramlar
olmay1p aralarinda 6nemli benzerlikler mevcut olup, insan kaynaklar1 yonetimi, daha
kapsamli bir kavram olarak ele alimmaktadir. Giliniimiizde o6zellikle ekonomi,
istihdam, calisanlarin 6rgiitlenmeleri, toplu pazarlik goriismeleri, calisma hayatinda
meydana gelen degisim ve gelismeler, sendikal haklar ve genel niifus gibi is ve
caligma alanlarinda meydana gelen degisme ve gelismeler sonucunda is orgiitlerinde
calisan personel ile ilgili olarak kullanilan “Personel Yonetimi” kavraminin yerini
insan kaynaklar1 yonetimi almaya baglamistir. Bu yeni anlayis, personel yonetimine
doniik ¢agdas bir yaklasimi temsil eder. Bu anlayis insan §gesini Orgiitiin merkezine
koyarak onu 6n plana c¢ikarir (Simsek ve Oge 2009: 2). Insan Kaynaklar1 Yo6netimi,
nitelikli iggiiclinii firmaya kazandirmak, bunlarin gelismesini ve firmada kalmasini
saglamak icin yiriitilen birbiri ile iligkili faaliyetler, fonksiyonlar ve siirecler
toplulugudur (Lado ve Wilson, 1994, Aktaran: Geng, 2018: 6). insan Kaynaklar
yonetimi  Orgiitsel performansi artiracak yeteneklerin harekete gegirilmesini
saglayacak islevler ve uygulamalardan olusur. Bu islevler; is analizi, insan
kaynaklar1 planlamasi, ise alim siireci, oryantasyon ve egitim, kariyer planlama,
performans degerleme, is degerleme, licret yonetimi ve ¢alisma iligkilerini
icermektedir (Danigman, 2008: 25). IKY’ nin faaliyet alanlar su sekilde siralanabilir
(Ocal, 2012: 6-7):

v Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklarmnin diger kaynaklarla birlikte
nasil saglanacagina, nasil istihdam edilecegine ve nasil yonlendirilecegine
iligkin kavramsal bir ger¢eve sunar. Bu gerceve iginde yer alan faaliyetlerin
tiimii, isletmenin kisa, orta ve uzun vadeli amaglarimi gerceklestirmesini,
calisanlarin ihtiyaglarinin ve beklentilerinin karsilanmasini ve ayni zamanda
isletmenin sosyal sorumluluklarin1 yerine getirmesini saglayacak sekilde

planlanmali, orgiitlenmeli, yonlendirilmeli, koordine ve kontrol edilmelidir.

v IKY cergevesinde orgiitte insan odakli bir kiiltiir gelistirilmelidir. Insan
kaynaklar1 yoneticileri, bir yandan kendi islevlerini yerine getirirlerken 6te
yandan Orgiitiin diger boliimlerine danismanlik yapmali ve tiim ydneticilerin
ayni zamanda insan kaynaklar1 yonetimi anlayisimi gelistirmelerini saglama

gorevlerini de iistlenmelidirler.
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v IKY, isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri igin gerekli olan islevleri
gergeklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi,

gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir.

v Insana odaklanmus, ¢alisanlarm iliskilerini idari bir yap1 icerisinde ele
alan, kurum kiiltiiriine uygun ayarlanmis politikalarini gelistiren ve bu yoniiyle

kurum yo6netiminde kilit islev gérevi goren bir yonetim anlayisidir.

v IKY, bir isletmede is giiciinii etkin bir sekilde olusturmak, gelistirmek ve
devam ettirmek i¢in, kanuni ¢ercevede ve ¢evre sartlarina uygun bir bigcimde

ortaya konan faaliyetlerin bir biitiiniidiir.

v IKY, bir organizasyonun, vizyon ve misyon dogrultusunda, ihtiyag
duydugu is giiciiniin en optimal bir bicimde meydana getirmek, motive etmek,
gelistirmek, ddiillendirmek ve devamliligim saglamak i¢in ortaya konulan plan,
program ve stratejilerin uygulanmasidir. Isletme igindeki ¢alisanlarla ilgili
program, yontem, yonetmelik ve siiregleri gelistirme, uygulama ve
degerlendirmeyle ilgili bir alan olan IKY, mali ve maddi kaynaklara ek olarak,

insan kaynaginin da dogru yonetilmesi ile ugrasan bir disiplindir.

Herhangi bir orgiitte IKY departmani denildiginde akla gelen, s6z konusu
amaclarin etkin sekilde yerine getirilmesine yonelik faaliyetlerdir. Bu kapsamda,
IKY’nin kiiltiirel ve yapisal olarak kismen farklilasmakla birlikte orgiitlerde

istlendigi sorumluluklart su basliklar altinda 6zetlemek miimkiindiir (Geng, 2018: 7):

* s Analizi,

* Insan Kaynaklar1 Planlamasi,
* Personel Temini ve Se¢imi,
* Oryantasyon (Ise alistirma),
* Egitim ve Gelistirme,

* Kariyer Planlama,

* Performans Degerleme,

* Ucret yonetimi.

17



Bilgi toplumu ve kiiresellesmenin beraberinde getirdigi en 6nemli yeniliklerden
bir tanesi, devletin pek c¢ok kamu hizmetinin sunumunda tekelci konumunun
erozyona ugramasi bunun yerine alternatiflerin hizla artmasidir. Bu da ister istemez
kamu hizmeti sunan aktorler arasinda rekabet konusunu giindeme getirmektedir.
Gerek sektor gerekse kurumlar arasi rekabette istiinliiglin temel araci insan
kaynaklaridir. Bu nedenle insan kaynaklari hayati bir 6neme haizdir. Kendi alaninda
yetkinlik isteyen her kurum, onu bu yetkinlige ulastiracak yetkinlikte insan
kaynagmma sahip olmak zorundadir. Insan sermayesi, kurumlardaki personel
coklugunu ifade etmez. Personelin kurumsal basariya yaptigi kati anlamindadir.
Insan sermayesi, kolektif yetenek, bilgi, deneyim ve yaraticilik, kararlara katilma ve

caligma yerindeki motivasyondan ibarettir (Mathis ve Jackson, 2010:5).

Kurumlardaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, kurumsal rekabette
iistlinlik saglamak amaciyla gereksinim duyulan insan kaynaginin saglanmasi,
istthdamin gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, orgiitleme, yoneltme
ve denetleme faaliyetlerini icermektedir. insan kaynaklar1 yonetimi, devletin temel
kamusal hizmetleri yerine getirmek i¢in ihtiya¢c duydugu say1 ve nitelikte personelin
tedarik edilmesi, isttihdam edilmesi, egitilmesi ve gelistirilmesi ve kurumsal hedefler

dogrultusunda en verimli bigimde kullanilmasini ifade etmektedir.

1.6. KAMU PERSONELI

Devlet, insanlar arasindaki iligkileri diizenleyen ve bu iligkilerin normlara
uygun olarak yiirimesini saglayan, anlasmazliklar1 ¢oziimleyen; kamusal mal ve
hizmetleri iireten veya yoneten en {ist egemen mesru gilicli temsil etmektedir
(Eryilmaz, 2012: 2). Iste bu mesru giiciin vazifelerini yerine getirirken kamu
yonetimi adina gorevlendirdigi en alt sorumluluktan en iist sorumluluga sahip resmi
hiiviyete haiz her bir c¢alisan kamu personeli ya da kamu gorevlileri olarak
tanimlanabilir. Kamu gorevlileri “dar” ve “genis” anlamda olmak tizere iki sekilde
tanimlanir. Dar anlamda kamu gorevlileri, Anayasa’nin 128. maddesinde belirtildigi
tizere, devletin kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizel kisilerinin genel idare
esaslarina gore yiikiimlii olduklar1 kamu hizmetlilerinin gerektirdigi asli ve siirekli

gorevleri yiiriiten personel girer. Bunlar memurlar ve diger kamu gorevlileridir
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(Eryilmaz, 2012: 330). Diger kamu personelleri deyimi ile ifade edilmek istenen,
memurlar gibi genel idare esaslarina gore, kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve
siirekli gorevleri yiiriiten personeldir. Bunlarin da memurlar gibi nitelikleri,
atanmalar1 gorev ve yerleri, hak ve yiikiimliiliikleri aylik ve 6denekleri ve diger 6zliikk
islerinin kanunla diizenlenmesi gerekmektedir. Memurlarin disinda kalan diger kamu
personeli kapsamina hakim ve savcilar, askerler, liniversite 6gretim tiyeleri gibi, ayri
personel rejimine tabi olan kamu personelleri girmektedir. Devletin siyasal yapisini
olusturan gorevliler ile 6zel hukuka tabi olan ve kamu kesiminde ¢alisanlar dar

anlamda kamu personeli deyiminin disinda kalirlar (Goziibiiytik, 2002: 172).

Genis anlamda kamu gorevlileri, kamu kesiminde gorev yapan ve farkli hukuki
statiilere sahip tiim personeli i¢ine alir. Buna gore, Cumhurbagkanindan iscisine
kadar kamuda ¢alisan herkes bu anlamda birer kamu goérevlisidir (Eryilmaz, 2012:
331). Bu gercevede yasama, ylirlitme ve yargi organlarinda, yerel ydnetimlerde,
silahl1 kuvvetlerde ve biitiin kamu teskilatlarinda gorevli kisiler kamu personeli kabul
edilmektedir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ii¢ ¢esit isttihdam bi¢imi kabul
etmistir- istthdam bi¢imlerinde biri olan “gecici personel”, 24 Aralik 2017 tarihinde
yayimlanan “696 sayili Olaganiistii Hal Kapsaminda Bazi Diizenlemeler Yapilmasi
Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname” ile kaldirilmistir. 4/C gegici personel, 4/B
sozlesmeli personel kapsamina alinmis ve bu degisiklik 2 Ocak 2018 tarihinde
yiriirliige girmistir (Wwww.mevzuat.gov.tr)-. Bu {i¢ istthdam bicimi disinda personel
calistirilmasi yasaklanmistir. (md.4) Bu istihdam cesitleri sunlardir:

1- Memur

2- Sozlesmeli personel

3- Isci

Devlet memurunun tanimi, Devlet Memuru Kanunu’nda (DMK, md 4/A):
“Mevcut kurulug bicimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince
genel idare esaslarma gore ylriitilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile
gorevlendirilenler, bu Kanunun uygulanmasinda memur sayilir. Yukaridaki
tanimlananlar disindaki kurumlarda genel politika tespiti, arastirma, planlama,
programlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevli ve yetkili olanlar da memur
sayilir” olarak tanmimlanmistir. Kamu gorevlilerinin agirlik noktasini memurlar

olusturur. Bunlar kamu kuruluslarinin, yonetim hukukunca diizenlenen “asli ve
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stirekli” gorevlerini yiiriiten kimselerdir (Giliven, 2007: 15).

Sozlesmeli Personel (DMK, md 4/B): “Kalkinma plani, yillik program ve is
programlarinda yer alan Onemli projelerin hazirlanmasi, gergeklestirilmesi,
isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai hallere miinhasir olmak iizere
O0zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiyag gosteren gecici islerde,
Cumhurbaskaninca belirlenen esas ve usuller ¢er¢cevesinde, ihdas edilen
pozisyonlarda, mali yilla sinirli olarak sozlesme ile caligtirilmasina karar verilen ve
is¢i sayilmayan kamu hizmeti gorevlileridir. So6zlesmeli personel sec¢iminde
uygulanacak smav ile istisnalari, bunlara 6denebilecek iicretlerin iist sinirlart ile
verilecek is sonu tazminati miktari, kullandirilacak izinler, pozisyon unvan ve
nitelikleri, sozlesme hiikiimlerine uyulmamasi hallerindeki miieyyideler, so6zlesme
fesih halleri, pozisyonlarin iptali, istihdamina dair hususlar ile sdzlesme esas ve
usulleri Cumhurbaskaninca belirlenir. Bu sekilde istihdam edilenler, hizmet
s0zlesmesi esaslaria aykiri hareket etmesi nedeniyle kurumlarinca sézlesmelerinin
feshedilmesi veya sozlesme donemi icerisinde Cumhurbagkani karari ile belirlenen
istisnalar hari¢ s6zlesmeyi tek tarafli feshetmeleri halinde, fesih tarihinden itibaren
bir yil gecmedik¢ce kurumlarin sdzlesmeli personel pozisyonlarinda istihdam

edilemezler.

Isciler (DMK, md 4/D): “(A), (B) ve (C) fikralarinda belirtilenler disinda kalan
ve ilgili mevzuati geregince tahsis edilen siirekli is¢i kadrolarinda belirsiz siireli is
sOzlesmeleriyle ¢alistirilan siirekli isciler ile mevsimlik veya kampanya islerinde ya
da orman yanginiyla miicadele hizmetlerinde ilgili mevzuatina gore gegici is
pozisyonlarinda alt1 aydan az olmak iizere belirli siireli is s6zlesmeleriyle calistirilan
gecici iscilerdir. Karayollari, Devlet Su Isleri gibi kamu kuruluslar ¢ok sayida isci
caligtirir. Bunlara 06zel hukuk kurallar1 uygulanir. Devlet Memurlart Kanunu
uygulanmaz. Boylece DMK, kamu kuruluslarinda, 6zel kesim kuruluslarindaki gibi
is¢i calistirabilecegi ve kamu kuruluslarinda ¢alistirilan isgiler icin ayr1 bir

diizenlemeye gerek olmadig ilkesi benimsenmistir (Giiven, 2007: 15).
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1.7. KAMU YONETICiSi

Bir amaca ulagsma yolunda girisilen is ve eylemlerin toplamina yonetim bu
yonetim siirecini yerine getiren kisi de “yonetici” olarak tanimlanmaktadir (Peker,
1995: 9). Bununla birlikte yonetici; “planlama, teskilatlandirma, kaynaklar
diizenleme ve saglama, yoOneltme, nezaret, koordinasyon, kontrol ve idareyi
gelistirme fonksiyonlarini yerine getirmek suretiyle, ortak ¢abayla belirli amacglarin
gergeklestirilmesine yol gosteren, onderlik eden” kisiler olarak da tanimlanmaktadir
(Siirgit, 1970: 16). Kamu yonetimini, devletin yetkili organlar1 araciligiyla koydugu
kurallar ile belirli bir toprak pargasi iizerinde yasayan insanlarina, yine bu kurallar
cercevesinde kurulan kamu kurumlar1 ve ise alman personeli aracilifiyla sunmasi
gereken hizmetleri verdigi yonetim bi¢imi (Giinay, 2004: 4) olarak tanimlandiginda
sozii gegen politikalarin, kurumlarin ve hizmetlerin yerine getirilebilmesi
uygulanmasi ve sistemin saglikli olarak ¢aligtirilabilmesi hususunda en Onemli
faktoriin yonetici durumunda olan kamu yoneticisi oldugu goriilmektedir. Bu
dogrultuda kamu yoneticisi kavrami incelendiginde, kamu yonetimi ve kamu
yoneticisi deyince ilk akla gelen kisi miilki idare amiri (vali ve kaymakamlar)
olmaktadir. Ama kamu orgiitleri, cok yonlii ve karmagsik bir iligkiler sistemi iginde,
islevlerini stirdiiriirler. Kamu hizmeti yapan bir orgiit de, tipki diger her cesit orgiit
gibi, insanlar tarafindan meydana getirilir ve yasatilir. Bu durumda, kamu orgiitleri
de, insanlar i¢in diisiiniilebilen her tiirli degiskenin etkisi i¢cinde bulunmaktadir.
Siyasal giiciin saptadigi kamu siyasasini eyleme doniistiirecek ve uygulama alanina
koyacak olan insan 6gesine kamu yoneticisi denilebilir. “Kamu personeli i¢inde
devletin baslica kurulus ve siradiizenlerinin komuta yerlerinde bulunan, devletin,
ylriitme mekanizmasini yiiriiten seckin kisilere kamu yoneticisi” denilmektedir
(Cem, 1976: 17). Bunun yaninda kamu orgiitlerinde en alt sorumluluktan en tepede
ki sorumluluk dahilinde goérev icra eden memur, amir, biirokrat v.b kamu ydnetimi
carkini isleten her bir digli “kamu yonetimi iginde bir kamu yoneticisi” olarak dar

anlamda adlandirilabilir.

Kamu yoéneticileri, bilimden ve teknolojiden yararlanarak, bunlari, insan ve
toplumu gelistirmek i¢in kullanirlar. Bir yandan orgiit i¢indeki ¢alisanlari, uyum

i¢cinde, ara¢ ve hedeflerle biitiinlestirmeye ¢alisir ve bunu saglamak iizere, ¢alisanlari
21



6zendirecek, onlarm istek ve gereksinimlerini yanitlayacak onlemler alma ¢abasinda
bulunurken, diger yandan kamu hizmetinin sunulacagi insanlari tanimak, onlarin
istek ve ortak gereksinimlerini bilmek ve bunlarin hepsini bagdastirmak
durumundadir (Coker, 1995: 220). Bu nedenle, kamu yoneticisinin birinci
sorumlulugu, amaglar1 gerceklestirmede, ¢ok bilinmeyenli bir denklem olan insanla
birlikte calismak ve bu denklemi en kisa yoldan ¢ozerek onu hedefe yoneltmek
durumunda olmasidir. Kamu yoneticisi, orgiit icinde birlikte calisacagi insanlarla
kuracagi iliski disinda, hizmet verecegi insanlarla da iletisimde bulunmak
zorundadir. Genis bir alan i¢inde, ¢ok farkli sosyo-ekonomik diizeyde ve degisik
kiiltiir yapisinda olan bu insanlar1 tanimak, gereksinimlerini ve beklentilerini
saptamak, yer, zaman ve hizmet segenekleri ve Oncelikleri hakkinda karar vermek,
bunlar1 biit¢ce olanaklar1 ile biitiinlestirmek bir yoneticinin énemli sorumluluklari
icindedir. lyi bir yonetici kurumun iyi ¢alismasim basarisini, iyi bir kamu ydneticisi
de kamu hizmetlerinin verimli bir sekilde vatandaslar1 memnun edecek sekilde
verilmesini saglar. Toplumbilimin 6nemli adlarindan Elton Mayo, “gelecegin
yoneticisi, insan ve toplum olaylarimi olduklar1 gibi, kendi kisisel duygu ve on
yargilariin etkisi altinda kalmaksizin degerlendirmelidir” diyerek yoneticinin yansiz
olmasi ve olaylar1 nesnel degerlendirmesi gerektigine vurgu yapmaktadir (Unsal,

1979: 64).

Kamu yoneticisi siyasal ortam i¢inde yasamanin ve ylriitmenin emrinde bir
kisi olup kurulus i¢inde siirekli baski ve smirliliklar i¢inde yasayan, bir denge
kurmaya siirekli ¢alisan kisidir (Cem, 1976: 23). Siyasa saptama ve karar verme
stirecinin niteligi kamu yoneticisini {ist diizeylere ¢ikildik¢a siyasal bir kisi durumuna
getirmektedir. Bunu bir siyasi partiye hizmet olarak degerlendirmek dogru degildir.
Yonetim demokratik sistemlerde secilenlerin iktidarini, onlarin kararlarinin
uygulanmasini gerektirir. Karar verme yetkisi sonugta siyasi organa aittir (Cem,
1976: 24). Bu sebeplerle: “Kamu yoneticisi; cagdas yonetim, karar ilke ve
yontemlerini bilen, bunlar1 yeni ve 6zel durumlara uygulayabilen, 6rgiit ve toplumsal
sorunlara (siyasal, ekonomik ve sosyal) kars1 duyarli ve sorunlara bilimsel yontemle
yaklasip ¢Oziim arayabilen, is gorenleri giidiilemede 06diil ve ceza olanaklarini
yerinde ve zamaninda kullanma bilgi ve becerisine sahip Orgiit i¢i ve dis1 iliskilerde

etkililik, alanini ilgilendiren uzmanlarla (hukuk, ekonomi, bilgisayar vb.) iletisim
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kurup onlar1 yonlendirecek kadar bilgili, uluslar arasi iligkilerin {ilkemiz i¢in 6nemini
kavrama, insan ve is iliskilerinde etkililik bilgi ve becerisine sahip olmalidir (Peker,
1994: 39). Kamu hizmetlerinin hizli, az masrafli, yiiksek verimli ve kaliteli olarak

goriilmesi, gerekli nitelikleri tagiyan i1yi yetismis yoneticilerin varligina baghdir.

1.8. REFORM CALISMALARINDA UZMAN GORUSLERINDEN
YARARLANMA YONTEMI

Latince kokii re ve formera sozciiklerinin bir araya gelmesiyle olusan
reformera kelimesi yeniden bigim verme, 1slah etme anlamina gelmektedir. Reform
kavrami, Avrupa’da 16. ylizyilda Hiristiyanlik dininde ortaya ¢ikan yeni yorum ve
diizenlemeleri, birey tizerindeki kilise vesayetinin kaldirilmasini ifade etmek iizere
kullanilmigtir. Bu anlamda reform hareketleri oncelikle Almanya’da baslayarak
sonrasinda da Fransa, Ingiltere ve diger Avrupa iilkelerine yayilmistir (Kilig, 2006:
39). Kavramin dinsel bir kdkene sahip oldugu bilindigine gore, reformun ortacagda
Katolik kilisesinin etkin roliiniin modern ¢agla birlikte yok olmasiin temellerinden
biri olarak ortaya ¢iktig1 kabul edilir (Cakir, 2013: 628). Reform kavrami Luther ve
digerleri i¢in Latince kokenli reformatio sozciigiine tekabiil eder. Bu sozciik evrensel
olarak bir iyilesmeye eski durumdan yeniye gegise olan ihtiyac olarak kabul edilir.
Sozciiglin anlami tarihsel siire¢ i¢inde dinsel kdkeninin disinda da kullanilmaya
baslanmis diizeltme, restore etme, gelistirme, yenileme gibi yeni anlamlar
kazanmistir (Dixon, 2012). Bir toplumun sistemsel, kurumsal ya da kurulussal
yapilarin1 var olan toplumsal yapmnin temeline zarar vermeden degistiren
transformasyon, modifikasyon ya da yeniden yapilandirma sekline reform denir.
Daha formel bir anlamda her tiirlii yeniligi kapsayan degisimdir (Cakir, 2013: 630).

Kamu yonetimi bir sistem ya da sistemler toplulugudur. Modern sosyal
sistemlerin ayirict Ozelligini, degisikliklere stirekli ve sistemli bir bicimde
uyabilmeleri teskil eder, idarenin modernlestirilmesinin anlami1 ve yeniden
diizenlememin amaci, degisiklige yatkin olmayan bir diizenin degisikliklere sistemli
bir bicimde ve siirekli olarak uyabilecek bir diizene doniistiiriilmesinden ibarettir.
Idare, bir yandan sosyal dinamigin, araglarindan birisidir; 6te yandan, degisikliklere
bliyiik 6l¢lide direng gosteren bir sistem goriiniisiindedir. Bununla birlikte, hem i¢

iliskileri hem de dis goriiniisii yoniinden siirekli olarak degisikliklere ugrar. idarenin
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orgiit yapisinin ya da metotlarmin kurulus sirasindaki kosullara uygun olmasi ve o
giiniin ihtiyaglarin1 en iyi bicimde karsilamig bulunmasit miimkiindiir. Ancak, orgiit
ve metotlar degisen kosullar i¢inde zamanla etkinligini kaybeder, yillar gectikce
ihtiyaglar1 karsilamaktan uzaklasir, hatta tamamiyla gereksiz hale gelebilirler. Iste bu
noktada, bazi yeniden diizenlemeler yapilmasi zorunlu hale gelir (TODAIE, 1972: 7-
8). Siirgit (1972: 10) idari reform terimini, “..idarenin wulusal amagclarin
gergeklestirilmesine yardimci olacak siiratli, tasarruf saglayici, verimli ve kaliteli
hizmet goriilmesini saglayici bir diizene kavusturulmasi ve boyle bir diizen icinde is
gormesini saglayacak cabalarin timii” olarak tanimlamaktadir. Saylan ise idari
reformu, “...bir st toplumsal sistem ve kurumda, alt sistemlerdeki degismeye bagh
olarak ortaya ¢ikan alternatif durum” olarak nitelendirilirken idari reform “kamu
orgilitlerinin bilingli ve planli degisimi” olarak tanimlanmakta ve sonugta toplumsal
yapidaki degisikliklere paralel olarak idari yapi, kurum, iliski ve davranislarinda
ortaya c¢ikan gereksinme olarak ifade edilmektedir (Saylan, 2003: 423). Kamu
yonetimi tarihi agisindan reform yapma ihtiyacini doguran paradigma degisimleri su
sekilde Ozetlenebilir. 20.yy. baslarinda Adam Smith ve John Locke onciiliigiinde
gelisen liberalizm etkisi ile devlet, glivenlik, adalet ve savunma hizmetleri disinda
hicbir gorev listlenmemis ve iktisadi hayat disinda kalmistir. 1929 ekonomik buhran
olarak adlandirilan dénemde ise devletin piyasaya karigmamasi sorgulanmis, devletin
piyasaya miidahale etmesi gerektigini savunan Keynesyen politikalar 6n plana
cikmistir. Birinci Diinya Savasi, ekonomik buhran ve Ikinci Diinya Savasi sonrasi
devlet ortaya ¢ikan altyapi, ulasim ve sosyal politikalardaki eksikleri tamamlamak
icin ¢ok fazla sorumlulugu tstlenmek durumunda kalmistir. Bu yillarda kamu
yonetimi kendinden beklenenleri yerine getirebilmek igin birgok alanda faaliyet
gostermek durumunda kalmistir. 1970°1i yillardan itibaren kapitalist sistemin
yasadig1 cikmaz, devletin ekonomik ve sosyal yasamdaki gorevlerini azaltmayi
amaglayan neoliberal politikalarin uygulanmasina sebep olmustur. 1980 sonrasi
donemde kiiresellesme siireci ile yayginlik kazanan neoliberal politikalar, kamu
harcamalarinin kisilarak devletin ekonomiye miidahalesinin en aza indirilmesini
amaclamigtir. Bu yeni paradigma ile devletin kiigiiltiilmesi, faaliyet alaninin
kisitlandirilarak miimkiin oldugunca kamu hizmeti sunmasi, kamu hizmeti niteligi
olan her alanda ilgili kurallar1 koymasi ve politikalar1 belirlemesi, bu hizmeti aldig

aktorler arasinda hakem olmasi ve kamu yonetimi olarak verimlilik, etkililik ve
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etkinlik denetimini yapmasi1 beklenmistir. Bu beklentilerin  karsiligit kamu
yonetiminde ozellestirme, yerellestirme, yonetimde isletme mantig1 i¢inde degerler
ve teknikler kullanilmasina sebep olmustur. idari reformlarla yapilmaya ¢alisilan ise
bu baglamda, kamu yonetimini, devleti, kendinden beklenen goérevi yerine
getirebilmek iizere etkin kilmaktir. Bunu gerceklestirmek {izere devletin rolii
degistikce, kamu yonetimi de idari reformlar araciligi ile degistirilecektir (Isikei,
2017: 170-171). Idari reform; bir ydnetim sisteminin amagclarina yonelik olarak
islevlerini daha hizli, nitelikli, verimli ve etkili bir sekilde yapacak diizeye ¢ikarmak
lizere orgiitsel yap1 ve siirecte, idari yontem ve tekniklerde veya personel unsurunda
yapilan bilin¢li degistirme, yeniden diizenleme girisimleridir (Berkman, 1982: 207).
Kamu yonetimi veya kamu personeli rejimi iizerine yapilmak istenen bir degisiklik,
bir diizenleme ya da yeni bir sistemin kurulmasi i¢in ihtiyaglarin belirlenmesi adina
ihtiyag analizinin yapilmasi gereklidir. Ihtiyag¢ analizi insanlarmn problemleri ve
performans gelistirme firsatlar1 ile ilgili smnama ve c¢ergeve c¢izme siirecidir.
Problemin kendisi, bir durum, siirlip giden bir 6grenme ya da performans gelistirme
calismasi i¢in 6n adimdir. Thtiyac analizi, birimlerdeki ya da gruplardaki bir ya da
daha fazla kisiye ve onlarm mesleki gorevlerini belirlemeye ya da program tasarisi
hazirlama gibi bir organizasyona yonelik olabilir. Ayrica ihtiya¢ analizini gerektiren
problem toplumun, ulusal ve uluslararast egitimin, kurum i¢i gelismelerin,
performans gelistirme ¢alismalarinin dogal bir parcasi olan insanlarla ilgili konulara
ve gelisme ¢alismalarina odaklanabilir. Ihtiyac analizi bir durumun i¢ yiiziiyle daha
derinlemesine ilgilenmeye dayanir. Diger bir deyisle ihtiya¢ analizi, buz daginin
goriinmeyen boliimiiniin ortaya ¢ikmasini saglar. Anlasilacag lizere planli yapilacak
bir siirecte gercek ihtiyaci ortaya koyma en onemli agsamadir. Bu nedenle ihtiyag
belirleme, yol gdsterici bir siireg olarak degerlendirilmelidir. Thtiya¢ analizinin temel
amaci, durumun i¢ yiizlinli bilen kisilerle birlikte ihtiyaglar1 tam olarak saptamak ve
buna iliskin pratik ¢oziimler saglamaktir (Gupta, vd. 2007). Ihtiyag
degerlendirmeleri, stratejik oncelikleri belirlemek, basarilacak sonuglar1 tanimlamak,
alinacak uygun eylemlerle ilgili kararlar1 yonlendirmek, basar1 kararlar1 almak igin
degerlendirme Olgiitleri olusturmak ve kuruluslardaki faaliyetlerin siirekli
iyilestirilmesini  bildirmek i¢in kullanilir. Bu nedenle, egitimden sistem
miithendisligine kadar ihtiya¢ degerlendirmesi, bireysel, takim, organizasyonel ve

hatta toplumsal sonuglarin gerceklestirilmesinde aktif rol oynamaktadir. Ihtiyac
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analizleri yapilirken en c¢ok kullanilan veri toplama teknikleri sunlardir (Demirel,

2007; Watkins vd., 2012):

* Delphi Teknigi

* PROGEL/DACUM Teknigi
* Dokiiman veya Veri

* Rehber Uzman Gériisleri

* Odak Gruplarmin Yonetimi
* Miilakatlar

* Cift Yanithi Anketler

* Performans Gozlemleri

» Olgme Araglari-Testler

* Meslek Analizi
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IKINCi BOLUM

2. UZMAN RAPORLARI EKSENINDE TURK KAMU ORGUTLENMESI VE
KAMU PERSONEL YONETIMININ TARIHSEL GELiSiMi

Bir olgu olarak kamu ydnetiminin tarihini ¢ok eskilere gétiirmek miimkiindiir.
Iyi bir devletin nasil ydnetilmesi ve yoneticilerin ne tiir 6zelliklere sahip olmasi
gerektigi lizerine yapilan tartismalarin baslangict Antik Yunan’a hatta daha 6ncesine
kadar uzanmaktadir. Gergekten de, toplumun ortaya c¢ikmasiyla, o toplumdaki
insanlarin nasil bir arada yasayacagi ve nasil idare edilecekleri sorular1 eszamanl
olarak ortaya c¢ikmis gibi goriinmektedir. Bununla birlikte, kamu yOnetimi
disiplininin bir arastirma alami haline gelisi, 16. ve 17. ylizyilda Almanya’da ve
Fransa’da mutlakiyetci devletlerin ortaya ¢ikmasi ile olmustur (Saylan, 2000: 7).
Kamu y6netimi disiplininin baslangi¢ tarihine bakildiginda, arastirmalarin biiyiik bir
boliimii bizi Amerika Birlesik Devletleri Baskani Woodrow Wilson’un 1887°de
yazdig1 “Yonetimin Incelenmesi’ baslikli yaziya gotiiriir (Aktaran, Abadan, 1961;
53-73). Kamu yonetimi disiplininin ‘kurucu metni’ kabul edilen bu yazida Wilson,
‘devletin en fazla goriinen kism1’ ve ‘hareket halindeki hiikiimet’ olarak tanimladigi
yonetimin bir bilim dali olarak Avrupa’da gelistiini sdylemektedir. Wilson, “bu
bilimi biz yaratmadik, bu yabanci koklii bir bilimdir. Bu bilim Fransiz ve Alman
profesorleri tarafindan gelistirilmistir” dedigi halde, agiklanmasi gii¢ bir sekilde bu
makale gercekligini yitirip bir tiir inanca doniismiis ve disiplinin baglangict olarak
kabul goérmiistiir. Disiplinin tarihsel gelisimini konu alan c¢aligmalarda yaygin
diisiince, Wilson’un agtig1r yoldan ilerleyen Amerikali yonetim yazarlarinin 20.
yiizyilin baslarinda ‘kamu ydnetimi bilimini’ gelistirdikleri seklindedir. Ulkemizdeki
kamu ydnetimi anlayisinm kokleri, Osmanli Imparatorluguna kadar uzanmaktadur.
Biiyiik Selguklu Devletinin mirascisi olan Osmanli Imparatorlugu, ileri bir devlet
teskilat1 ve personel yonetimi olusturmustur. Devlet isleri ilmiye, miilkiye, kalemiye
ve seyfiye olarak tanzim edilen dort sinif personel tarafindan goriilmekte olup, idari
yap1 bu simniflar arasinda dengelenmistir. Devlet islerinin ancak belirli bir egitim ve
terbiyeden gecirilmis bulunan, bilgili ve tecriibeli memurlarla yerine getirilebilecegi
Ongoriilmis, bu nedenle de memurlarin secilmelerine ve yetistirilmelerine biiyiik

onem verilmistir (Ozdemir, 2001: 98-113). Imparatorluk déneminde gelisen bu
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yonetim sisteminin dayandigi felsefe ve nitelikler su sekilde 6zetlenebilir (Canman,
1995: 248): “Yonetim sistemi merkezcidir; yani yetkiler tepede toplanmistir, kararlar
merkezde alinir. Yonetim sistemi kuralci ve mevzuatgidir; kurallara ve yasalara siki
sikiya baglhilik esastir. Gelenekeidir; yani, alisilageldigi gibi calismak, mevcudu
korumak, yeniliklere direng gostermek, idari geleneklere baglilik esastir. Nihayet,
seckincidir, yani devlet memuriyeti sadece okumus olanlarin meslegidir, bu
durumuyla da devlet hizmetine deger veren bir modeldir”. Erken donemlerdeki
yozlagsmalara kars1 orgiitler yenilenmis, adaletnameler yaymlanmis, idarede siirekli
yeniden diizenlemeler yapilmistir (Dursun, 1998: 24). Sonraki donemlerde askeri
yenilgilerle birlikte gliindeme gelmis olmasi nedeniyle ordu, devleti eski ihtisamina
kavusturma amacina yonelik olarak baglatilan batililasma ve reform caligmalarinin
stirekli adresi olmustur (Arslan ve Yilmaz, 2001: 295). Birinci Diinya Savasi sonrast,
Kurtulus Savasi, 0zverilere dayali yeniden yapilanma, sanayilesme ve yenilikler
dénemi, bu dénemi tamamlamadan gelen ikinci Diinya Savasi ve sonrasi ekonomik
ve mali sikintilar, siyasal, toplumsal ve teknik gelismeleri dogaldir ki personel
yonetimimizi de etkilemis ve bir istikrara firsat vermemistir (Sulhun, 1989).
Ulkemizde kamu yonetimi ve kamu personeli rejimi tarihsel gelisimi yukarida
aktarilmaya calisilan anlayiginin bir uzantist seklinde su dort doneme ayrilabilir

(Y1lmazoz, 2009: 295):

1. Cumbhuriyetin ilk yillarindan Ikinci Diinya Savasina kadar olan dénem,
Yabanci uzmanlara hazirlatilan raporlar donemi,

Planl kalkinma ve yerli uzmanlara hazirlatilan raporlar donemi,

el A

1980 sonrasi liberal etkiler altindaki glintimiize kadar siiregelen donem.

2.1. CUMHURIYETIN ILK YILLARINDAN iKiINCi DUNYA SAVASINA
KADAR OLAN DONEM

Her {ilkenin yonetim bi¢imi ve yonetsel davranislari, o iilkenin yerel gelenek,
adet ve kiiltiirlinden etkilenmektedir. Bu nedenle kamu ydnetiminde degisiklikler
yapilacagl zaman yoOnetim yapisint etkileyen toplumsal kiiltiir gz Oniinde
bulundurulmak durumundadir (Giinay, 2004: 53). Cumbhuriyetin kurulmasiyla

birlikte kamu yoOnetiminin aksayan taraflarinin onarilmasi ve kamu yoOnetiminin
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gelistirilmesine 6nem verilmistir. Cumhuriyet donemi, Osmanli déneminin yénetim
mirasini oldugu gibi devralmistir. Bu mirasin en énemli yonii ikili hukuk ve yonetim
yapisidir. Bu konu da Altunok; “temelleri 19. yiizyila dayanan bugiinkii idare hukuku
ve kamu hukukunun diger dallarina ait doktrin ve uygulamalarin Fransa’dan alinmasi
da alt1 cizilmesi gereken dnemli konulardandir. Cumhuriyet’in ilk yilarinda yapilan
onemli diizenlemelerden biri egitim, hukuk gibi alanlardaki diialist yapinin ortadan
kaldirilmasidir” seklinde bir tespitte bulunmustur (Altunok, 2011: 234).
Cumbhuriyet’ten sonra kurulan yeni ydnetim diizeni, Imparatorluktan devralinan
diizende rasyonel olmaktan ¢ok déonemin gereksinimlerine cevap vermeyi amaglayan
ve o gilinlin kosullarinda zorunlu goriilen degisikliklerle ortaya cikarilmis, aradan
gecen zaman icerisindeki sayisiz ekleme ve diizeltmelerle tutarliligini ve etkinligini
onemli 6l¢giide yitirmis, bu durumun diizeltilmesi i¢in yapilan ¢alismalarin rastgele,
dagimmik ve etkisiz olusu sorunu daha da derinlestirmistir (Siirgit, 1972:1).
Cumhuriyet doneminin idari yapilanmasint ve yonetim anlayisimi iki alt doneme
ayirip incelemek miimkiindiir. Birinci alt donem olarak kurulus yillarin1 kapsayan
1923-1930 yillar1 arasindaki liberal donem, ikinci alt donem olarak ise 1930-1938
yillarim1  kapsayan miidahaleci-devletgi alt donemi olarak kategorize edilebilir

(Yayman, 2005: 69).

Cumhuriyet ile Tiirkiye’nin kurulus yillarinda devlet islerinin klasik gorevleri
kapsadigit ve daha smirli bir oOrgiitlenme ve yonetim felsefesi iginde oldugu
bilinmektedir. Bakanlik sayisinin on bir veya on iki arasinda degistigi, kamu
hizmetlerinin giivenlik, adalet, savunma ve maliye konularinda smirlandirildig:
gortliirken bu anlayisin Osmanli Devletinin son donemine egemen olan yonetim
anlayisi ile birebir benzerlikler tasimaktadir (Saylan, 1983: 391). Sistemi doniistiirme
ve yeniden kurma siireci 1923-1930 yillar1 arasinda ¢ikarillan bir dizi yasa ile
gerceklestirilmeye ¢alisilmigtir. Cumhuriyetin ilk doneminde olusan yonetsel yapi
oldukca kat1 ve merkeziyet¢idir (Tutum, 1994: 67). Bu donemde yasanan en énemli
gelisme, 1926 tarihli ve 788 sayilt Memurin Kanununun ¢ikartilmasidir. Memurin
Kanunu, kamu personelinin genel bir statii icerisinde diizenlenmesi ve o giiniin
sartlarina gore kamu personel sisteminin olusturulmasinda gerekli kimi temel ilkeleri
ortaya koymasi acilarindan, ileri sayilabilecek bir kanundur (Akgiliner, 2009: 14).

Yine bu donemde, 1108 sayili Maas Kanunu (1927) ile 1452 sayili Devlet
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Memurlarinin Maaglarinin Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun (1929) ¢ikartilarak,
memur maaslarinin hesaplanmasina bir standart getirilmeye ¢alisilmistir (Akin, 1969:
6). Tiirkiye Cumhuriyeti 1924 Anayasasiyla, lilke cografi konum ve ekonomik
iliskiler ac¢isindan vilayet, kaza ve nahiyelere ayrilmaktadir. Yerel yonetim oOrgiitleri,
vilayet 6zel yonetimi, kdyler ve belediyeler tiizel kisilige sahip birimler olup, yerel
yonetimlerin kurulug ve isleyisinde temel ilke “gdrev ayriligi ve yetki genisligi”
olarak karsimiza ¢ikmakta ancak idari vesayet altinda bulunmaktadir (Sencer, 1992:
109). 1923-1929 alt doneminde kamu kesimine, benimsenen ekonomi politikalar
dogrultusunda fazla bir rol verilmemesine ragmen yeni devlet orgiitlenmesinin laik
devlet ve hukuka dayali idare anlayis1 dogrultusunda hizli ve kapsayici bigimde
yuriitildiigli ve yeni siyasal rejimin ger¢ek kimligini bu diizenlemelerle aldigi
belirtilmistir (Sencer, 1986:103). Biitiin Diinyada yasanan 1929 bunalimindan sonra
tilkede “devletcilik” politikas1 benimsenmis, boylece Tiirkiye devlet kapitalizmini ilk
uygulayan iilkelerden biri olmustur. Oyle ki; Tiirkiye 1929 bunalimiyla kars1 karsiya
kalinca; Keynes’ten ve ABD’deki “New Deal (Yeni Goriis)” uygulamasindan daha
once devlet kapitalizmini ya da popiiler ismiyle devlet¢iligi bunalimdan ¢ikis yolu

olarak se¢mis ve bunda oldukg¢a basarili olmustur (Saylan, 1980: 82-83).

Tiirkiye’de Cumhuriyetin ilk yillarindan Ikinci Diinya Savasi sonrasina kadar
olan donemde, genel olarak kamu yonetimi, 6zel olarak da kamu personel yonetimi,
gelismesini dogal yollarla slirdiirmiis, sistemli ve kapsamli bir yontem yerine, hizmet
alanlarmin genislemesine bagli olarak Orgiitsel biliylime gergeklestirilmis, giincel
sorunlarin ¢oziimiine yonelik giiniibirlik uygulamalar yapilmistir (Saylan, 2000:
105). Kamu personel yonetimi agisindan bu dénemde yasanan bir diger onemli
gelisme, bir grup ABD’li uzmanlar (Walker D.Hines ve arkadaslar1) tarafindan
hazirlanan ve zamanin hiikiimetine sunulan 1934 tarihli “Tiirkiye’nin Iktisadi
Bakimdan Umumi Bir Tetkiki” adli raporda yapilan tespitlerdir (Tortop vd., 1999:
205). S6z konusu raporda, hiikiimetin ekonomik alanda harcadig1 ¢abanin basariya
ulagabilmesi i¢in, bu ¢aligsmalarin iyi idare edilmesi gerektigi ve ilizerinde Snemle
durulmasi1 gereken konularin basinda, hiikiimetin aldig1 kararlarin, hazirlanan
programlarin ve tayin edilen politikalarin idare tarafindan uygulamaya konmasi

asamasindaki basarisizligin giderilmesi oldugu vurgulanmistir.
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2.2. YABANCI UZMANLARA HAZIRLATILAN RAPORLAR DONEMIi

Tezin ana konusu olan bu donem ficilincii boliimde ayrintili bir sekilde ele
alinmistir. Burada bu donemin genel durumunu ve neden yabanci uzmanlara rapor
hazirlatma geregi duyulmus konusu iizerine deginilmistir. Birinci Diinya ve Kurtulus
Savasi sonrasi, Ozverilere dayali yeniden yapilanma, sanayilesme ve yenilikler
donemi, Ikinci Diinya Savasi sonrasi ekonomik ve mali sikintilar, siyasal, toplumsal
ve teknik gelismeleri dogal olarak kamu ydnetimi ve kamu personel rejimini
etkilemis ve olumlu bir istikrar yakalamasina firsat vermemistir (Sulhun, 1989: 23).
Tiirkiye’de Cumhuriyetin ilk yillarindan Ikinci Diinya Savasi sonrasina kadar olan
donemde, genel olarak kamu yonetimi, 6zel olarak da kamu personel yonetimi,
gelismesini dogal yollarla stirdiirmiis, sistemli ve kapsamli bir yontem yerine, hizmet
alanlarmin genislemesine bagli olarak Orgiitsel biliylime gergeklestirilmis, giincel
sorunlarin ¢oziimiine yonelik giiniibirlik uygulamalar yapilmistir (Saylan, 2000:

105).

Ikinci Diinya Savasindan sonra Tiirkiye’de &nemli degisiklikler meydana
gelmistir. Bir yandan demokratiklesme siirecine girisin gerekleri, 6te yandan kamu
hizmetlerindeki genisleme ve kirsal alanlara uzanma egilimi, yonetimle kalkinma
arasindaki iligkinin bilincine varilmasi yonetim sisteminin ve Ozellikle personel
yonetimi sisteminin yetersizligini ortaya koymustur (Canman, 1995: 249).
Cumhuriyet’in kurulmasiyla birlikte yeni ihtiyaglar ortaya ¢ikmis ve bu dogrultuda
kamu yodnetimine iliskin yapisal ve islevsel yenilikler giindeme gelmistir. Ilk
asamada kurumsallasma temel ihtiyaglara gore sekillendirilmistir. Ikinci Diinya
Savasi’ndan sonra ise kamu yonetimini daha etkin ve verimli hale getirilmesi
yoniinde caba harcanmaya baslanmistir. Bu gereksinimler dogrultusunda yapilmasi
gereken diizenlemelerle ilgili olarak, donemin hiikiimetleri ¢esitli yabanci ve yerli
uzmanlar gorevlendirmistir (Coskun, 2005: 42). Donemin kamu ydneticilerinin bu
yola basvurmalarini bir kolaya kagma veya yabancilara karsi hissedilen bir kiigiikliik
olarak goriilmemelidir. Ciinkii Osmanli Imparatorlugunun yikilisi, Birinci Diinya
Savasi, Kurtulus Savasi, Cumhuriyetin ilani, 1929 ekonomik buhran doénemi ve
Ikinci Diinya Savasi bu siirecte iilkemizde gerceklesen yetismis insan kaybu,

ekonomik olarak belirli bir seviyeye ¢ikamama ve siirekli dolayli ya da dolaysiz bir
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sekilde ugrasilan sorunlar yiiziinden hiikiimet yabanci uzmanlara kamu yo6netimi
veya bagka konularda da raporlar hazirlatma geregi duymustur. Bu konuda ilk
baslarda gayet temkinli davranilmistir: Basvekil Indnii, Ankara Hukuk Fakiiltesinde
20 Kasim 1932°de irat ettigi nutukta yabanci uzman konusundaki goriislerini
aciklarken yabanci uzmanlarin politika yapim siireglerinde ve yoneticilik
pozisyonlarinda bulunmayacagini ancak danisman olarak istihdam edilebileceklerini
izah etmistir (Tekeli ve Ilkin, 1992: 10). Ancak gecen siire iginde goriilen ve
uygulamada karsilasilan odur ki Indnii’niin sdyledikleri pek gerceklesmemis ve
yabanci uzmanlar giinden giline Tiirkiye’ye daha fazla gelmeye ve memleketin temel
meseleleri iizerinde fikir beyan etmeye ve ¢Oziim paketleri sunmaya devam
etmiglerdir. Bu duruma memlekette her alanda yetismis uzman sayisinin azlhigi kadar,
uluslararas1 konjonktiirden kaynaklanan ve Cumhuriyeti kapitalist diinya ile
eklemlemek ve o diinyanin disinda kalmamak siyasetinin de 6nemli etkisi oldugu
goriilmektedir (Yayman, 2005: 88-89). Siyasal-yonetsel reform ¢alismalarini isaret
eden yabanci uzman raporlar1 inceleme-degerlendirme-tavsiye-yonlendirme icerikli
metinler olmakla birlikte, Tiirk kamu yonetiminde kurum, mevzuat, politika gibi
cesitli diizlemlerde yansimasini bugiin de siirdiirmektedir. Yabanct uzman raporlari
belirli bir déoneme 6zgii araglar olarak diislinlilmemelidir. Bugiin de uluslararasi
orgiitlerle olan temaslar uzman raporlar1 benzeri, form degistirmis bazi ilkelerin

uygulanmasini zorunlu kilabilmektedir (Aykag ve Altunok, 2014: 2).

Yabanct uzmana basvurma uygulamast Tiirk kamu biirokrasisi icin
Osmanli’nin son doneminden itibaren yabanci olunmayan bir uygulamadir. 1947
yilinda Basbakanligin istegi ile devletin daha verimli calismasini saglamak amaciyla
yontemlerin belirlenmesi icin ¢esitli bakanliklarda komisyonlar kurulmustur. 1948
Marshall Plani’ndan sonra Amerikan heyetleri Tirkiye’ye gelmeye baslamis;
izlenecek ekonomi politikasi, sanayi stratejisi, dis politikas1 ve bunlara bagl olarak
da idare sisteminin sekillendirmeye yonelik raporlar hazirlanmistir (Yayman, 2008:
199-200). Bu donemde kamu yonetimi ve kamu personel rejimi iizerine hazirlatilan
yabanct uzman raporlart sunlardir:

- Fritz NEUMARK’ m Devlet Daire ve Miiesseselerinin Rasyonel Caligma
Esaslar1 Hakkindaki Raporu (1949)
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- Max Veston Thornburg Tiirkiye Nasil Yiikselir? (1949) ve Tiirkiye'nin
Ekonomik Durumunun Tenkidi Raporu (1950)

- James BARKER’in Tiirkiye iktisadi Kalkinmas1 Hakkinda Raporu (1951)

- James W.MARTIN ve Frank C.E.CUSH’ in Maliye Bakanligi Kurulus ve
Calismalart Raporu(1951)

- Oskar LEIMGRUBER’ in Idari Teskilat ve Personel Sorunlar1 Raporu (1953)

- Maurice Chailloux DANTEL’ in Tiirkiye’de Devlet Personeli Hakkinda Bir
Arastirma Raporu (1959)

- HJ. Van MOOK’ un Tirkiye’de Memuriyet Rejimi Alaninda Reform
Raporu, Tiirkiye’de Personel idaresinde Yapilacak Reformun Prensipleri ve
Gayeleri Raporu ve Idareci Smif icin Memur Alma ve Yetistirme Raporu
(1962)

- John F.FISHER ‘i Tiirkiye’de Devlet Hizmetlerine Memur Se¢me Hakkinda
Program Teklifi Raporu, Tiirk Hiikiimeti Personel Idaresinin Ana Hatlarina
Taalluk Eden Politika ve Tatbikatina Dair Raporu (1962)

- Richard PODOL’ un Yirmici Yiizyil Ortasinda Tiirk Kamu Y 6neticisi Raporu
(1963)

2.3. PLANLI KALKINMA VE YERLi UZMANLARA HAZIRLATILAN
RAPORLAR DONEMIi

27 Mayis 1960 askeri darbesinden sonra yapilan 1961 Anayasasi, kamu
yonetimi ve kamu personeli rejimi iizerine yeni bir bakis agis1 getirmis ve planh
kalkinma donemini baglatarak, kamu personel sistemi agisindan énemli degisiklikler
ongormiistiir (Y1lmazoz, 2009: 297). Askeri miidahaleyi izleyen giinlerde yogun bir
bicimde idarenin yeniden diizenlenmesi c¢aligmalar1 {izerinde durulmustur. Bu
caligmalarin yiiriitmelisine katkida bulunmak iizere 30 Eyliil 1960 tarihinde Devlet
Planlama Teskilatt ve 13 Aralik 1960 tarihinde de Devlet Personel Dairesi
(18/06/1984 tarihli ve 217 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname uyarinca “Devlet
Personel Dairesi”, dogrudan Bagbakana baglanarak “Devlet Personel Baskanligi”
adin1 almigtir) kurulmustur. Bu dogrultuda idarenin yeniden diizenlenmesine iliskin
olarak en bilin¢li, konuya hakim, c¢alismalarin 1960’11 yillardan itibaren basladig

gorilmektedir (Yayman, 2005: 231). Bu donemde kamu personel yonetimi agisindan
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en dnemli gelisme, 1965 yilinda kabul edilen, bugiin de yiiriirliikte olan, Tiirk kamu
personel yonetimi modeli ve anlayisina esas teskil eden, 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununun yapilmis olmasidir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, cikartildig
yildan itibaren biiyiik bir direngle karsilanmis, kapsamina {iniversite personelini
almasi lizerine bu diizenleme Anayasa Mahkemesi tarafindan iptal edilmis; ancak
1327 sayili Kanunla yaklagik yaris1 degistirilerek, 1970 yilinda uygulanmaya
baslanmistir (Akgiiner, 2009: 17). 657 sayili kanunla ayr1 bir yonetici sinif kurulmasi
hiikmii getirilmis, ancak daha sonra bu hiikiim yiiriirliige girmeden kaldirilmistir. Bu
hikmiin ~ kaldirtlmast  bir  iist diizey yoneticilifi egitim  programinin
gelistirilememesinin ana nedeni olarak gdsterilmektedir. Bu donemde eger bir
yonetici siif kurulabilseydi memuriyete giris ve ylikselme sinavla olacak, bu da
kariyere baslayanlar i¢in hazirlik egitimini sart kilacakti (Mihgioglu, 1968: 199). Bir
baska deyisle, bugiin gorevde bulunan iist diizey yoneticilerin tamami bir hazirlik
egitimi gormiis olacakti. Ancak, yonetici sinifin kurulamamasi, {ist diizey yonetici
egitiminin bugiin bile istenen diizeyde saglanilmasini yetersiz kilmistir. Kamu
personel sistemimizin iskeletini olusturan 657 sayili Devlet Memurlar1t Kanunu, ii¢
temel ilke iizerinde insa edilmistir: Liyakat (Yeterlik), Kariyer, Siniflandirma
(Ozmen, 2009: 30). Liyakat ilkesi, gdreve giriste ve hizmet igindeki ilerlemelerde,
bilgi, gorgii, beceri ve egitim diizeyini esas alan bir ilkedir. Daha genis bir bakis
acisiyla, etkin, verimli ve rasyonel bir personel sisteminin kurulmasina olanak
saglayan kural ve uygulamalar biitiinii olarak tanimlanabilir (DPB, 2009:159).
Kariyer ilkesi, devlet memurlugunun bir meslek durumuna getirilerek, personelin,
haklarini, yiikiimliiliiklerini, terfisini, glivenligini ve hizmet sartlarini diizenleyen
statiiler i¢inde siirekli ¢alisarak yetismesi ve idari hiyerarside yiikselerek kamu
hizmetlerini yiirtitmesi olgusu olarak ifade edilebilir. Siniflandirma ilkesi, kamu
calisanlarinin, ozellikleri itibariyla ise alma, iicretlendirme, terfi ve emeklilik gibi
personel islemleri bakimindan ayni sartlara tabi tutulmasi gereken, benzer nitelikteki
hizmet gruplar1 olusturmasi amaciyla, gorevlerinin gerektirdigi niteliklere ve
mesleklere gore siiflara ayrilmasidir (Eryilmaz, 2002: 248-257). 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu, uygulanmaya basladig: tarihten glinlimiize kadar yogun sekilde
elestirilmis, bir¢cok degisiklige ugramis, 6zgiin metni neredeyse ortadan kalkmis ve

biitlinliigii bozulmustur. Maddelerinin dortte ticii degisiklige ugrayan Kanun, iicte
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biri ek, gecici ve ek ge¢ici maddelerden olusan kendine 6zgii bir diizenleme haline

gelmistir (Saylan, 2000: 34).

Bu dénemde sayis1 dokuzu bulan beser yillik kalkinma planlar1 hazirlanmis ve
1963-1967 birincisi olmak iizere yiiriirliige konmustur. Birincisini takiben;1968-1972
Ikinci Dénem Bes Yillik Kalkinma Plani, 1973-1977 Ugiincii Dénem Bes Yillik
Kalkinma Plani, 1979-1983 Dérdiincii Donem Bes Yillik Kalkinma Plani, 1985-1989
Besinci Donem Bes Yillik Kalkinma Plani, 1990-1994 Altinct Dénem Bes Yillik
Kalkinma Plani, 1996-2000 Yedinci Donem Bes Yillik Kalkinma Plani, 2001-2005
Uzun Vadeli Strateji ve Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani, 2007-2013 Dokuzuncu
Kalkinma Plan1 hazirlanmis ve yiiriirliige konulmustur. Tezin konusu ve smirliliklar
kapsaminda her bir kalkinma plam1 6zel olarak incelenmemis, genel anlamda
degerlendirilerek tezin amaci ekseninde uygun olan yerli uzmanlarin hazirlamig

olduklar1 rapor ve aragtirmalar ayri basliklar altinda incelenmistir.

Beser yillik kalkinma planlar1 genel olarak degerlendirildiginde su hususlar 6n
plana ¢ikmaktadir: Kalkinma planlarinda kamu personel rejimi ile ilgili olarak iicret,
personel istihdami, egitim, personel mevzuatinda degisim, sendikal haklar, calisma
sartlar1 ve insan giicli planlamasi gibi pek ¢ok konuya yer verildigi goriilmektedir.
Kalkinma planlarinin tiimiinde kamu sektoriinde nitelikli personel istthdamina énem
verilecegi ifade edilirken, Ugiincii, Dérdiincii, Besinci ve Yedinci Kalkinma
Plani’nda kamu personelinin sayica yiiksek oldugu, kurumlar arasinda ve bdolgeler
arasinda dengesiz dagildig: tespiti yapilmaktadir. Planlarda bu sorunlarin ¢oziimiine
yonelik olarak insan giici planlamas1 yapilacag belirtilmektedir. Kalkinma
planlariin tiimiinde ytriirliikte olan personel mevzuati elestirilmekte ve genis
kapsaml1 bir kamu personel reformu yapilacagi belirtilmektedir. Dokuzuncu Plan’da
657 sayili kanunun yerini alacak bir yasal diizenleme ¢alismasinin yapilacagi ifade
edilmektedir. Yiiriirliige girmesi bile uzun zaman alan 657 sayili kanunun giiniimiize
kadar her kalkinma planinda elestirildigi goriiliirken, kanunun kaldirilarak yeni bir
diizenleme yapilmasinin da ne denli gii¢ oldugu goriilmektedir (Altan, 2010: 436-
437). 1960 sonrasi donemde yapilan ¢aligmalar belli donemleri kapsayan planlar
kapsaminda yapilmis ayrica yine bu donemde kamu biirokrasisinin yeniden

yapilanmasi i¢in yerli kurum, kurulus ve uzmanlara arastirma, proje ve raporlar
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hazirlatilmistir. Biitlin bu c¢alismalarda kamu biirokrasisi ekonomik ve sosyal
kalkinmanin itici gilicii olarak goriilmiis ve Tirk kamu yonetiminin, gorevlerini
geregi gibi yerine getirebilecek bir yapiya ve isleyise kavusturulmasi amaciyla sik sik

gbzden gegirilip yeniden yapilandirilmasina baslanmistir (Karaer, 1987: 63).

2.3.1. Idari Reform ve Reorganizasyon Hakkinda On Rapor (1961)

1960 askeri darbesi ve sonrasinda hazirlanan 1961 Anayasasi ile beraber
tilkede baglatilan kalkinma ve modernlesme faaliyetleri kapsaminda hazirlanan beser
yillik kalkinma planlart yaninda bu dénemde kurulan Devlet Planlama Tegkilati
(DPT), Tiirkiye Ortadogu Amme Idari Enstitiisii (TODAIE) ve Devlet Personel
Dairesi (DPD) gibi kurumlara-yerli ve yabanci uzmanlar dahilinde- tevdi edilen
rapor ve arastirmalar hazirlattirilmistir. Bu hususun ilk 6rnegi Milli Birlik Komitesi
ve DPT’nin talebi iizerine TODAIE &nciiliigiinde yapilan ve 10 Subat 1961 de ilgili
makamlara verilen “Idari Reform ve Reorganizasyon Hakkinda On Rapor”dur.
Yabanci ve Tiirk uzmanlarin ortak ¢alismasi olan bu kisa calisma ile ilk defa Tiirk
uzmanlar kapsamli bir calisma i¢inde yer almiglar ve bu amagla bir komisyon
kurarak askeri yonetimin istegi lizerine daha sonra yapilacak olan daha kapsamli bir
idari reform projesi i¢in taslak bir metin hazirlamiglardir. Toplam yirmi bir sayfadan
olusan bu taslak metin daha sonra yapilacak tiim calismalarin yontem, varsayim,
saptamalar ve tavsiyeler baglaminda esin kaynagi olmustur (Yayman, 2005: 237).
Hazirlanan rapor TODAIE’de gérevli Prof. Dr. Kemal Fikret ARIK, Dog. Dr. Cemal
MIHCIOGLU, BM’nin Enstitiide Basmiisaviri Mr. David M. Watters, Ogretim ve
Arastirma Miitehassislar1 Kenan SURGIT, Nabi DINCER ve Tahir AKTAN ile
asistan Ozer OZANKAY A’dan olusan bir heyet¢e hazirlanmis, BM uzmani olan Mr.
J. W. FOSTERI ise bazi toplantilara katilmis ve rapor Dog. Dr. MIHCIOGLU
tarafindan kaleme alinmistir. Ayrica Devlet Planlama Dairesi tarafindan bu rapora
istinaden hazirlanan bir kanun layihast Hiikiimetce Temsilciler Meclisine sevk
edilmistir. Bu rapor Planlama Dergisinde Prof. Dr. K. Fikret ARIK 1 aym baglikli
bir yazisima esas teskil etmis ve Cumhuriyet Halk Partisi (CHP) Arastirma
Biirosunun (idari Reform) adli incelemesinde ilgi ve genel olarak tasviple
karsilanmistir. Gordiigii ilgi ve yapilan talepler karsisinda hazirlanmasindan bir yil

sonra bastirilarak daha genis cevrelere gonderilmistir (TODAIE, 1965: 3). On
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raporun hazirlanma amacini raporun 6nsdziinde TODAIE genel miidiirii Sayin Arik
soyle beyan ediyor (TODAIE, 1965: 3): “Bu inceleme, teskilatlanma konusunun
ortaya attig1 temel meseleleri, yabanci memleketlerde yapilmis baslica tecriibelerle
Tirk idare tarihinin 15181 altinda goézden gegiren ve bazi genel telkinler {izerinde
ilgilileri diisiinmege davet eden sadece bir 6n rapordan ibarettir. Ilgili ve sorumlu

cevrelerde bir diisiinme zemini olarak telakki edilmesini imit ve temenni ederiz”.

Rapor incelendiginde adindan da anlasilacagi iizere donemin durumsal olarak
resmini ortaya koyarak, ilerisi i¢in yapilacak reformlar oncesi bir 6n rapor olma
amacini tagtyor. Rapor iki boliimden olusmakta, birinci boliimde: Idari reformu
doguran sebepler ele alinmakta, yapilacak reformlarin neleri kapsayacagi,
mahiyetinin ne olacagi, bunlar1 gerceklestirirken hangi enstriimanlarinin
kullanilacagy, yapilacak reformlarda dikkat edilecek temel esaslar tespit edilmektedir.
Ulkenin muasir medeniyetler seviyesine ulasma c¢abalari, artan niifusla beraber
devletin yiiriittiigii hizmet ag1 ve sorumluluklar1 genislemis ve ¢ogalmistir. Devletin
bu hizmetleri ve sorumluluklarini yerine getirmesi i¢in tabiatiyla personel istthdami
da genislemis, personel sayisi, verim ve ekonomik agidan ayri konular ortaya
cikmistir. Kurumsal olarak devletin orgiit yapisin1 da ¢agin gerektirdigi sartlara,
iistline diisen vazifesini en iyi sekilde yerine getirme babinda gerekli degisiklerin
yapilmasi1 gereklilik arz etmistir. Raporda yapilacak reformlarin sebepleri boylece
belirtilirken, reform konusunda herkesin faydali olacag lizerine ittifak olundugu ama
yapilmak istenen reformlar icin hedeflerin tespitine sira gelince ihtilaflar ve
giicliklerin bas gosterdigi  belirtilmektedir. Bu konuda su tavsiyelerde
bulunulmaktadir (TODAIE, 1965: 7): Organik olarak kurumlarin ele almarak reform
hareketlerinin gercgeklestirilmesi. Fonksiyonel olarak kurumlar arasinda basliklar
belirlenerek (personel, biitge ve mali kontrol, evrak ve dosyalama gibi) reformlarin
gerceklestirilmesi. Hem organik hem de fonksiyonel tarzda reformlarm
uygulanabilecegi belirtilmektedir. Raporda gerceklestirilmek istenen reformlar igin

kullanilacak mekanizma olarak su hususlar belirtilmektedir (TODAIE, 1965: 8):

1) Kapsami genis bir idari reform ve reorganizasyonun esaslarmi hazirlamak,
liizumlu incelemeleri yapmak ve yaptirmak, aksakliklar tespit etmek ve tavsiyelerde

bulunmak maksadiyla kurulan gegici komisyonlar (Amerika Birlesik Devletlerindeki
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Hoover Komisyonlari, Ingiltere’deki Haldane Komisyonu, Fransa’da teskil edilmis
bulunan cesitli komisyonlar gibi). Bu komisyonlar, idare mekanizmasinda koklii
degisikliklere siddetle ihtiyag duyulan-savas sonrasi veya idarenin kokli bir
revizyona ihtiya¢ duydugu hallerde-kurulmakta ve idareyi bir biitiin olarak ele alip

inceleyerek, tavsiyelerde bulunmaktadir.

2) idari reform tedbirlerini diisinmek ve tavsiyelerde bulunmak iizere kurulmus
bulunan veya gorevlendirilen daimi organlar (Amerika Birlesik Devletlerinde Biitce
Dairesi, Ingiltere’de Maliye Bakanligi, Fransa'da Devlet Personel Dairesi ve

Prodiiktivite Genel Komiserligi ile bunlara benzer diger bazi kuruluslar).

3) Cesitli daire ve miiesseselerin bilinyeleri i¢indeki devamli organizasyon ve metot
tiniteleri: Bati memleketlerinin hemen hepsinde baglica bakanlik ve dairelerde
mevcut olan bu {initelerin gayesi, bahis konusu bakanlik ve dairelerin i¢ biinyeleri ile
caligma metotlarin1 devaml olarak gozden gecirmek ve tavsiyelerde bulunmaktir.
Bir¢ok memleketlerde organizasyon ve metot faaliyetlerine bir merkez teskil etmek,
bir¢cok bakanliklar arasinda miisterek olan meseleleri inceleme konusu yapmak ve
miistakil organizasyon ve metot {initesi bulunmayan dairelerin bu ihtiyacini
karsilamak iizere ayrica merkezi organizasyon ve metot Uniteleri de kurulmus

bulunmaktadir.

Raporun birinci boliimiinde yapilmak istenen reformlar ve reorganizasyon
hususunda bazi genel esaslar belirtilmektedir. Yapilmak istenen reformlarin
sonucunun sihirli degnek degmisgesine hemen beklenilmemesi gerektigini, ortaya
cikan bazi olumsuz bulgularin iilkenin kiiltiirel, siyasi, tarihi gecmisi ile baglantili
oldugunu ve sabrr ile bu sikintilarin ¢oziilmesine ve bir kere yapmakla olmayacagin
devamlilik arz ettigi belirtilmektedir. Reform konusunda 6nemli meselelerin yaninda
ikinci dereceden konularin da tlizerine gidilmesinin 6nemli oldugu, g6z ardi edilen bu
konularin daha sonra daha ¢ok sikintilara sebep oldugu belirtilmektedir. Idari
reformda, siyasi tercih konusu olabilecek meselelere dokunulmamali, mesela
devletin iktisadi hayata miidahalesinin derecesi gibi siyasi karakterdeki meseleler
idari reform organlarinin inceleme sahalar1 disinda birakilmasi tavsiyesinde

bulunulmaktadir. Raporda idari reformun sinirlar1 genis tutulmayip, ideal oOlgiilere
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gore yapilmasi gereken islerin degil, yapilmasi miimkiin olanlarin basarilmasina
caligtlmast ve yasama donemleri dikkate alinarak reformlarin yapilmasi
belirtilmektedir. Reformlarin icrasinda 6énemli unsur olan insan faktoriiniin gozden
kacirilmamasini, psikolojik olarak ortamin yeniliklere uygun hale getirilmesini,
1slahat tesebbiislerinin biitiin insanlarda miisterek olan yenilik ve degisikliklere
diren¢ gdsterme egiliminin dikkate alinmasi belirtilmektedir. Kazanilmis haklarin ve
yerlesmis  menfaatlerin  ihlal  edilmesi  tehlikesi  direngleri daha da
kuvvetlendirebilecegi bahis konusu psikolojik engelleri giderip elverisli bir
atmosferin yaratilmasmin girisilecek 1slahatin basariya ulagsmasi bakimindan hayati
bir 6nem tasidigi vurgulanmaktadir. Son olarak da girisilecek reform ve
reorganizasyon hareketlerinde halkin konu disinda tutulmamasmi, gerekli

bilgilendirilmelerin yapilarak halk desteginin alinmasi gerektigi belirtilmektedir.

Ikinci boliimde ise: Tiirkiye’de idari reform ve reorganizasyon hakkinda
diisiinceler bashg altinda; baslica idari reform sahalari, Ikinci Diinya Harbinden
sonra Tirkiye'de yapilan reform ¢alismalar, Tiirkiye’de mevcut idari reform
miesseseleri, Tirkiye’de idari reform ve reorganizasyonu gerceklestirecek
mekanizma hakkinda diisiinceler basliklarinda konular islenmektedir. Raporda idari
reformun baslica gayeleri olarak siirat, kalite ve ekonomi oldugunu bunlari
gergeklestirecek reform sahalarini birbirine siki bir surette bagli bulunan iki ana
gruba ayrilabilecegini bunlarinda; birinci olarak teskilat ve ¢alisma metotlar ile ilgili

meseleler ve ikinci olarak da personel meseleleri oldugu belirtilmektedir.

Raporda, sahip olunan idari tegkilatlarin gorev ve yetkilerinin uygun
dagitilmadigr kimi yerde tekerriir ederken kimi yerde sahipsiz kaldigi, yetki ve
sorumluluklarin tam aciklanmadigi, yetkilerin asir1 derecede merkezilestirilmis
oldugu ve muamele ve usullerin uzun ve karigik olmasi yiiziinden islerin
siiriincemede kaldig1 tespitinde bulunulmustur. Bu hususlarda yapilacak olan
diizeltmelerin aksakliklar1 giderebilecegi buna karsin idarede yapilmak istenen
reformlar i¢in ilgilenilmesi gereken asil sahanin “personel meseleleri” oldugu
vurgulanmaktadir. Bu konu iizerine raporda su sekilde bir agiklama yapilmistir

(TODAIE, 1965: 12):
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“Gergekten, bu suretle teskilatin isleyisindeki aksakliklardan bir¢ogunun diizeltilmesi
miimkiindiir. Bununla beraber, memleketimizde yapilacak bir idari reformun asil
iizerinde durmasi gereken saha personel meseleleridir. En rasyonel esaslara gore
diizenlenmis teskilatlar bile iyi isleyebilmek icin kaliteli bir memur kadrosuna ihtiyag
gosterirler, idarenin 1slah1 hususundaki fikirler, herkesten dnce bizzat teskilat i¢inde
calisan memurlarin kafasinda dogar. Kuvvetli bir personel kadrosu, teskilatin biinye ve
metotlarindaki bozukluklar1 goriip meseleleri ortaya koymaya ve hal careleri
gostermeye muktedirdir, itiraf etmek lazimdir ki Tiirk idaresinin birgok teskilat

meseleleri, aslinda personel kifayetsizliginden ileri gelmektedir.”

Yapilan bu tespitler degerlendirildiginde, merkezilesmis idari teskilatimizda
kaliteli ve iyi yetismemis memur olmasi sebebiyle yetki merkeziyetinden ademi
merkeziyete gidilemedigi, merkezdekilerin her konuyla ugrasmasi gerekmesinden
dolay1 aksakliklarin olustugu ve yetkilerin asagi kademelere devredilmemesinin
baslica sebeplerinden bir tanesinin de alt kademe personelinin ehliyetsizligi oldugu
goriilmektedir. Raporda bu husus hakkinda su tespitlerde bulunulmustur (TODAIE,
1965: 12-13):

“Idaremizin baslica zaaflar1 arasinda sayilan koordinasyon ve planl calisma noksanligs,
yetki ve sorumluluklarin agikca belirtilmemis olmasi gibi hususlar da genis olcilide
personelin yeterli bir mesleki olgunluk seviyesinde bulunmamasindan ileri gelmektedir.
Bu alanda girisilecek reforma Ingiltere’de yapildig: gibi kuvvetli bir yiiksek kademe
idareciler smifinin teskili ile bagslanabilecegi, devletin baglica teskildt bolimleri
arasindaki gorev ve yetki yigilmalarinin, tekrarlarin ve bosluklarin giderilmesi ve bunlar
arasinda koordinasyonun saglanmasi, biitiin teskilatta miisterek olan hizmetlerin 1slah1
ve yeniden diizenlenmesi, miinferit tegkilat birimlerinin (bakanlik ve dairelerin) i

biinyelerinde ve ¢aligma usullerinde 1slahat yapilmasi: gerekmektedir.”

Raporda daha sonra Ikinci Diinya Savasindan sonra yapilmak istenen reform
hareketleri i¢in hazirlatilan yabanci uzman raporlarina deginilmis ve bu raporlar
sonras1 Turkiye'de kurulmus olan ii¢ 6nemli miiessese olan: Tiirkiye ve Orta Dogu
Amme Idaresi Enstitiisii, Devlet Planlama Teskilat1 ve Devlet Personel Dairesi’nin
idari reformla ilgili gorevlerinin hakkinda kisaca bahsedilmistir. Raporun son
kisminda reform ve reorganizasyon hareketleri icin insana yapilacak yatirim
konusunda TODAIE 6n plana ¢ikartilarak verilen egitimlerden ve &neminden

bahsedilmis. Idari reform ve reorganizasyon c¢alismalarinda devamlilik ve goriis
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birligi saglayacak, gayretlerin belirli 1slahat hedeflerine miimkiin oldugu kadar
dengeli ve ahenkli bir sekilde yoneltilmesini temin edecek bir mekanizmanin
kurulmas1 gerektiginden, bu mekanizmanin idarede merkezi bir mevki isgal eden
basbakanlikta kurulmasinin en elverisli bir hal tarz1 oldugu belirtilmistir (TODAIE,
1965).

2.3.2. Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor (1962)

1960 yilinda Devlet Personel Dairesinin kurulmasi ve st diizey bir kurul olan
Devlet Personel Heyetinin bu daire i¢inde olusturulmasi sonrasinda Basbakanligin
“devlet personeliyle ilgili mevzuatin tetkik ve tahliliyle personelin envanterinin bir
rapor halinde ve en kisa zamanda” bildirilmesini istemesi iizerine ¢alismalara
baslamistir (Kantarcioglu, 1977: 27). Bir yandan tiizel metinler incelemeye alinirken
bir yandan Istatistik Enstitiisii’yle envanter ¢alismalara girisilmistir. Calismalarin
sonucu Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor (1962) adiyla hiikiimete
sunulmustur. On Rapor durum saptayict bir metindir. Dolayisiyla kurumlarmn
tizerinde gorlis bildirecekleri Oneriler icermemektedir. Bu nedenle kurum
goriislerinde agirlikli olarak, biinyelerindeki gorevlilerin 6zgiin nitelikleri olan
gorevleri ylriittiikleri gerekgesiyle yapilacak diizenlemede ayricalikli bir konuma
oturtulmalar1 istenmis, kimi kurumlar da hakli olarak DPD’nin hazirlanacagin
soyledigi  “Teklifler” iizerinde inceleme yapabileceklerini  belirtmislerdir
(Giiler,1988: 87). Beklenen metin kisa bir siirede hazirlanarak Bakanlar Kuruluna
sunulmustur. Raporda baglica su konulara yer verilmistir: “En az ge¢im sinir1, istisnai
memuriyet kurumunun asil amacindan uzaklagsmasi, ek gorev sisteminin
yayginlagsmasiyla yapay kadro artislarina yol agmasi, vekil gorevlerinin ‘ek maas’
saglamaya doOniistiiriilmesi  sorunlart  irdelenmistir. Kamu kuruluslart  ve
tiniversitelerin goriigleri de alinmig, bir metinde derlenmistir, ayn1 gorevlere farkli
O0demeler yapilmasi, memurluk sisteminin yiprandigi giindelik¢i sisteme yol agildigi,
ise giris tarihine gore adil olmayan farkli ‘intibak’ uygulamasinin ortaya ¢ikmasi,
sozlesmeli personel kapsamina saglik personelinin de alimmast gerektigi v.b.
goriiglere yer verilmistir. S6zii edilen 6n rapor Yeni Personel Rejimi Hakkinda
Bakanlar Kurulu Tarafindan Kararlastirilan Prensipler bigiminde yasal nitelige

biiriinmiistiir (8.5.1963-6/1701.R.G.:21.5.1963-11408) (Oktem, 1992: 94).
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2.3.3. Merkezi Hiikiimet Teskilat1 Arastirma Projesi (MEHTAP) (1963)

1960’11 yillar Tiirkiye’de idari reform calismalarinin doniim noktasi olmustur.
Ciinkii 1961 Anayasasi sosyal ve ekonomik planlamay1 ve bunun i¢in gerekli orgiitii
kurmay1 bir devlet gorevi olarak belirlemis ve bes yillik kalkinma planlar1 ve yillik
programlar hazirlamak tiizere Devlet Planlama Teskilati (DPT) kurulmustur
(Polatoglu, 2001: 151). 1961 yilinda hazirlanan Idari Reform ve Reorganizasyon
Hakkinda On Rapor” adli rapordaki onerilerin yasalasmamis olmasi sonucunda
DPT’nin istegiyle, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisiiniin ilgili
uzmanlar1 tarafindan yapilan 6n hazirhga dayanilarak; TODAIE, DPT, DPD, Ankara
Universitesi ile ilgili bakanlik ve dairelerin isbirligi suretiyle Merkezi Hiikiimet
Teskilati Aragtirma Raporu (MEHTAP) hazirlanmistir. Tirk idaresi tizerinde Tiirk
uzmanlar tarafindan yapilmig genis ¢apl ilk inceleme olmasi dolayisiyla tarihi bir
deger tasimaktadir. Tiirk kamu yoOnetiminin ¢ok 6nemli bir kesimini kapsami igine
alan rapor, bir yandan o zamana kadar daha ¢ok en yakin ilgililerce bilinen -ya da
bilindigi sanilan- birgok problemleri giin 1s18ma ¢ikarip tartisma konusu
yapilmalarini miimkiin kilmas1 bakimindan, 6biir yandan ihtiva ettigi tavsiyelerin
degeri dolayisiyla gergekten dikkate deger bir eserdir. Raporun ihtiva ettigi sonug ve
tavsiyelere, kendi idari ihtiyag ve tecriibelerimizi, modern idarecilik bilgi ve
tecriibelerinin 15181 altinda elestirip degerlendirmek suretiyle varilmistir. Merkezi
Hiikiimet Teskilat: Projesi Arastirmalari, Proje Idari Kurulunun genel sorumluluk ve
gozetimi altinda ve Proje Direktorii yonetiminde esas itibariyle baslangigta tespit
edilen uygulama planma uygun olarak, yedi sathada olusturulmustur (TODAIE,
1966: 8). MEHTAP raporu, bir yillik bir siire iginde tamamlanarak 24 Nisan 1963’de
Basbakanliga sunulmustur. Rapor, Nisan 1963 ve Eyliil 1966 tarihlerinde TODAIE

tarafindan iki kez bastirilmistir.

Raporda Bakanlar Kurulu, 13.2.1962 giin ve 6/209 sayili karar1 ile “Tirkiye
Merkezi Hiikiimet Teskilatina dahil bakanlik, daire ve miiesseseler arasinda (7iirkiye
Biiyiik Millet Meclisi, Cumhurbaskanligi, Genel Kurmay Baskanligi, Milli Savunma
Bakanligi, Milli Emniyet, Universiteler ve Iktisadi Devlet Tesekkiilleri hari¢) merkezi
hiikiimet gorevlerinin dagilis tarzini tespit etmek ve bu dagilisin amme hizmetlerinin,

en verimli tarzda ifasina imkan verip vermedigini inceleyerek bu hususta teklif ve
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tavsiyelerde bulunmak iizere Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii, Devlet
Planlama Teskilati, Devlet Personel Dairesi, ilgili fakiilteler ile bakanlik ve dairelerin
isbirligi yapmasi suretiyle bir arastirma yapilmasini ve bu arastirmayi sevk ve idare

edecek Proje Yonetim Kurulunun Bagbakanca secilmesini” kararlagtirmistir.

Raporun birinci sathasinda; bu sathada arastirma planlart tamamlanmus,
arastirmay1 yapacak teskilat kurulmus, arastirmaya yon vermek i¢in liizumlu bilgiler
toplanarak soru kagidi, gorev talimatlar1 ve aciklamalar hazirlanmis, projede
gorevlendirilen daire (Genel Miidiirliik, Idare, Kurul, Enstiti, Ofis, Merkez,
Komisyon v.b.) veya Teskilat temsilcileri ve Merkezi Arastirma Grubu iiyeleri i¢in
yon verme toplantilar tertiplenerek gorevler, teskilat ve projenin uygulama plani

izah edilmistir.

Ikinci safhasinda; bu sathada daireler, kendilerine génderilmis bulunan soru
kagitlarini, ekli agiklamalar 1s181inda ve bu maksatla daire temsilcileri i¢in tertiplenen
Ozel toplantilarda verilen bilgilere gore doldurmuslar ve bdylece fiili gorev ve
kuruluglar1 tespite yararli bilgiler toplanmistir. Merkezi Arastirma Grubu tegkilat
kanunu, tliziik, yonetmelik gibi mevzuati, genelge ve emirleri, varsa baska kaynaklari
etlit ederek ilgili dairenin amaci, gorev ve kuruluglarini tespit ederek her bir daire
icin standart “Bilgi Kayit Kagidi” hazirlanmistir. Soru ve bilgi kayit kagitlar1 daire

temsilcilerine gonderilerek doldurulmasi saglanmaistir.

Ugiincii safhasinda; bu sathada Arastirma Ekipleri, soru kagitlarinda ve Bilgi
Kayit Kagitlarinda toplanan bilgileri bir ilk degerlendirmeye tabi tuttuktan sonra,
dairelere giderek bilgilerin dogrulamasini yapip eksikleri tamamlamislar, her daire
icin mevcut kurulus ve gorevleri ortaya koyan, inceleyen ve teklifler ihtiva eden birer
“Tahlil Raporu” hazirlanmistir. Genel Arastirma Grubu iiyeleri de arastirma konular
lizerinde On gorisleri tespit eden genel mahiyette raporlar hazirlamislar ve bu
raporlar grup toplantilarinda goriisiilerek 6n raporlarin hazirlama esaslar1 tespit
edilmistir Bu safhada ayrica elde edilen bilgilere dayanarak “El Kitab1” hazirlanmaya

baslanilmistir.
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Dordiincii sathada; bu sathada, 6n raporlari hazirlamak tizere raportdr olarak
gorevlendirilen genel Arastirma Grubu Uyeleri ve baz1 Arastirma Ekibi Uzmanlari,
Tahlil Raporlarindan, Soru Kagitlarindan, Bilgi Kayit kagitlarindan, yapilan 6zel,
etiitlerden ve kendi yaptiklar1 ¢alismalardan faydalanarak ve Arastirma Ekipleriyle
isbirligi halinde On Raporlari hazirlamislardir. On raporlarin Genel Arastirma
Grubunda goriisiilmesi, biitiin aragtirmanin en uzun ve en tartismali safthasini teskil
etmistir. Bir¢ok konularda ilk goriismeye gore ikinci hatta tiglincii bir rapor
hazirlanmast ve konunun Genel Arastirma Grubunda defalarca goriisiilmesi
gerekmistir. Bu siirecte ¢alismalarin hizlanmasi i¢in yeni iiyeler alinmast liizumu
goriilmiistiir. Genel Arastirma Grubu 6n raporlart goriismek i¢in toplamda 123 defa

toplant1 yapmaistir.

Besinci satha; bu sathada hazirlanmis ikinci 6n raporlar rafine edilerek Proje
Yonetim Kurulunun goriisiine sunulmustur. Kurul proje siiresince yaptigi 56
toplantidan 35’ini bu raporlarin goriisiilmesine ayirarak, yapilmasi gereken
degisikleri tespit etmistir. Proje Yonetim Kurulunda goriisiilmesi tamamlanan
raporlar1 raportdrleri, Kurulun goriis ve direktiflerine gore, tic numarali 6n raporlar

hazirlanmistir.

Altinc1 satha; bu sathada, ii¢ numarali 6n raporlar, Proje Genel Raportoriine
intikal ettirilerek bunlarin gereken diizeltmeleri yapilarak yayima hazir hale getirme
isi Genel Raportdr tarafindan yapilmis on raporlarin sonuncusu olan dort numarali 6n
rapor hazirlanmistir. Bundan sonra, Proje Direktorii tarafindan dort numarali 6n
raporlarin tavsiye Ozetleri c¢ikarilmistir. El Kitab1 calismalari da bu safhada
tamamlanarak, kitap, “Tiirkiye Cumhuriyeti Devlet Teskilati Rehberi” adi altinda

baskiya verilmistir.

Yedinci satha; proje ¢alismalarinin sonuncusunu teskil eden bu sathada, dort
On raporlar ile tavsiye 0zetleri, Proje Yonetim kurulu liyelerinin ve raportérlerin son
teklif ve gortisleri alindiktan sonra, Proje Yonetim Kurulu Bagkani ve Proje Genel
Raportorii tarafindan bir biitlin halinde son defa gozden gecirilip islenerek esas

rapora ve rapor 6zetine nihai sekil verilmistir (TODAIE, 1966: 10).
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Goriildiigii lizere rapor gayet planli ve programli bir sekilde, saglikli ve titiz bir
caligma disiplini igerisinde profesyonelce hazirlanmistir. Rapor bilimsel olarak da
daire temsilcileri i¢in hazirlanan 6zel soru ve bilgi kayit kagitlar1 ile dayanaksiz
birakilmamis, dogrudan problemlerin tespiti i¢in daire temsilcileri ile temasa
gecilerek gergekler zaviyesinden yabanci kalinmamistir. Burada dikkat cekilmesi
gereken bir konuda hazirlanan raporlarin mayasini olusturan soru ve bilgi kagitlarin
dolduran daire temsilcileri ve raporu hazirlayan uzmanlarin i¢inde bulunduklar
donemdir. MEHTAP raporunun soguk savas doneminin en yogun bi¢cimde
hissedildigi ve bloklar arasi gili¢ dengesinin zirvede oldugu bir donemde
hazirlandigimma dikkat etmek gerekmektedir. 27 Mayis darbesinden sonra askeri
yonetimin ilk yaptig1 islerden biri de idarenin rasyonel bir isleyise kavusturulmasi
amaciyla reform sorununu giindeme getirmek ve diizenin saglamasini yapacak yeni
bir kisim kamu orgiitleri kurmak olmustur. MEHTAP raporuna bakildiginda da,
projenin déneminin genel yonelimlerini ve 6zelliklerini tagidig1 goriiliirken yontemi,
niteligi ve kapsami bakimindan 1972 ve 1991°de yapilan idari reform ¢alismalarina

her anlamda 6nciiliik ettigi goriilmektedir (Yayman, 2005: 258-259).

MEHTAP Raporu; merkezi hiikiimet teskilatinin genel yapisi, ortak gorevler,
geleneksel gorevler, mali ve iktisadi gorevler, gorevlerdeki eksiklik ve eksikliklerin
nedenleri, tekliflere gore merkezi hiikiimet teskilatinin aldigi bigim, yapilmasi
gereken baska arastirmalar, ana bagliklar1 altinda merkezi hiikiimet Orgiitiiniin
gorevlerini irdelemistir. Tiirkiye merkezi hiikiimet teskilatina dair bakanlik, daire ve
miiesseseler arasinda merkezi hiikiimet gorevlerinin dagilis tarzi ve bu dagilisin
kamu hizmetlerinde en verimli bir sekilde gerceklesmesine imkan saglayip
saglamadigin1 inceleyen ve sonucta cesitli teklif ve tavsiyelerde bulunan raporun
genel amaci, merkezi hiikiimet gorevlerinin rasyonel sekilde dagitilisini temin etmek
suretiyle, daha sistemli ve diizenli bir planlama, daha iyi isleyen bir personel sistemi,
daha cagdas orgiitsel yap1 ve daha etkin bir mali kontrol kurmay1 hedefleyerek,
yapilacak c¢alismalara yol gdstermeyi amaglayan tavsiyelerde bulunmak olmustur
(TODAIE, 1966: 365).

MEHTAP Raporu ilgili kamu kurum ve kuruluslarin1 ayrintili bigimde
irdeleyerek Cumbhuriyetin kurulusundan 1962 yilina degin gegen gelismeleri ve

mevzuat dizenlemelerini tek tek siralarken bu mevzuat incelemesini takiben sirasi ile
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bu oOrgiitlerin amagclari, gorevleri, merkez ve tasra teskilati, fonksiyonlari, islevini
kaybetmis ve kaldirilmasit gereken eski birimler ve kurulmasinda fayda goriilen yeni
birimler ve bunlarin statiileri detayli bicimde siralanmistir. Raporun biitiiniinde agik
bicimde goriildiigii lizere yapilmak istenen yeni diizenlemelerle bir¢ok alanda devlete
oncii bir rol verilmekte ve plan fikri etrafinda bir kalkinma modeli dnerilmektedir

(Yayman, 2005: 264).

Rapor merkezi hiikiimete bagli bir daireyi incelerken dairenin kanuni olarak
mesruiyetini, amacini, gérev sahasini, gorev ve yetkilerini, dairenin teskilat yapisini,
hizmetlerin hangi birimler tarafindan ve nerede sunuldugu, bu birimlerin fiziki olarak
(bina, biiro vb.) yapilanmasini, uzakligini tetkik etmistir. Ayn1 zamanda incelen bir
gorevin veya hizmetin hangi basliklarda hangi daire sorumlulugunda oldugunu,
hangi alanlarda tekrara girildigini, hangi alanlarda konun agikta kaldigini tahlil etmis
ve bu konuda ne yapilabilecegi hususunda tavsiyelerde bulunulmustur. Bu acidan
bakildiginda raporun, mevcut merkezi hiikiimet yapilanmamizin kurulus hikayesinin,

nasil bir siliregten gectigi ve devletin sorumluluk-hizmet-teskilat konusunda nasil

kurumsallastiginin  degerlendirilmesi konusunda oOnemli bir kaynak oldugu

goriilmektedir.

Raporda daha oOnce hazirlanmigs yabanci uzman raporlar1 hakkinda sdyle

deginilmektedir (TODAIE, 1966: 92):

“Idare alamindaki yabanci uzmanlar konusu iizerinde de 6nemle durmak gerekir.
Tiirkiye’de oteden beri, 1slahat hareketleri sirasinda yabanci uzmanlardan genis 6l¢iide
faydalanmaga biiylik 6nem verilmistir. Yabanci uzmanlardan faydalanilmaya bundan
sonra da devam olunmas tabiidir. Zaten, en ileri memleketler bile, bazen, bir alanda
baska bir memlekete nispetle geri kalabilmekte veya personellerinin sayisi yetersiz
olmasi gibi sebeplerle yabanct uzman kullanmak lizumunu duyabilmektedir. Tiirkiye
gibi geri kalmis bir memlekette ise, yabanci uzmanlara olan ihtiyag agiktir. Ancak, bu
konuda dikkat edilmesi gereken bir nokta vardir, uzman olarak yabanci memleketlere
gonderilenlerden hepsinin gereken nitelikleri tasimadiklar1 goriilmektedir. Ikincisi, bir
yabanc1 uzmanin faydali olabilmesi i¢in, kendi memleketinde de uzmanlik alaniyla ilgili
iste fiilen calisan kimseler arasindan secilmesi gerekirken milletlerarasi teknik yardim
mekanizmasi dolayisiyla ayri bir kategori haline gelen yabanci uzmanlar, bir

memleketten Obiirline, bir isten baskasina uzman olarak ge¢mekte, kendi faaliyet
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alanlarindan yillarca uzak kalmakta, boylece uzmanlik nitelikleri zayiflamaktadir. Oysa
yabanct bir uzman, ancak, kendi memleketinde fiilen ¢alistigi belirli bir alandan alinir
ve alict memlekette ayni alanda calistirilirsa faydali olabilir. Bu bakimdan, yabanci
uzmanlarin segiminde dikkatli davranmak ve her halde bir yabanci uzmandan sadece

gergekten uzman oldugu alanda faydalanmak gerekir.”

Raporda merkezi hiikkiimet gérevlerinin yerine getirilmesi ve yiiriitiilmesi bakimindan

gbze carpan temel eksiklikler su sekilde belirtilmistir (TODAIE, 1966: 352):

1. Merkezi hiikiimet teskilatinca yerine getirilmesi gereken bazi gorevlerin hig

yapilmadig,

2. Merkezin gorevi olarak goriinmekle beraber gerceklestirilmeleri igin

teskilatlanmaya gidilmeyen gorevlerin bulundugu,

3. Gorevlerin yapilmasinda ve hizmetlerin halka ulastirilmasinda mahalli

farklilagsmanin kamu hizmetlerindeki etkinligi azaltmakta oldugu,

4. Kamu orgiitlerinin etkinliginin ve verimliliginin zamanla azaldig:.

Raporda tespit edilen bu eksiklerin sebepleri olarak ise (TODAIE, 1966: 356-
357):
1. Mali imkan yetersizligi (Kaynaklarin tahsisi, cari giderler ve mali yetki farklari),
2. Personel aksakliklari,
3. YOn gosterme ve gozetim yoklugu,
4. Teskilat bozukluklari,
5. Kirtasiyecilik,

6. Iyi diizenlenmemis merkeziyetcilik olarak belirtilmistir.

Raporun son kisminda “Yapilmasi Gereken Baska Arastirmalar” bashigi
altinda, her idari mekanizmanin kurulus esnasinda ihtiya¢c duyulan sartlan
karsilayacak sekilde kuruldugunu ama degisen kosullar sebebiyle her daim degisime
acik olmasi gerektigi belirtilmis. Tiirk idare sisteminde, Cumhuriyetin kurulusundan
sonra yapilmak istenen diizenlemelerin belirli kisi ve kurumlar tarafindan resmi veya
0zel mahiyette ve smirli 6l¢lide yapilan gayretler oldugu ve bunlarin sinirh etkileri

oldugu belirtilmistir. Tiirk idaresinin asil sorunlarinin personel rejiminin
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diizeltilmesi, organizasyon meseleleri ve idari islem ve usullerin diizeltilmesi oldugu
vurgulanmigtir. Bu raporda da organizasyon meseleleri iginde merkez hiikiimet
teskilatinin kurulus ve gorevlerini daha c¢ok genel bir agidan ele almak iizere

hazirlandig1 belirtilmistir.

2.3.4. idari Reform Damsma Kurulu Raporu (1972)

Ikinci Bes Yillik Kalkinma Planinda (IBYKP) reform ¢alismalarinda
koordinasyonu saglamak iizere kurulacag belirtilen “idari Reform Danigma Kurulu”
ancak 18 Haziran 1971 tarihinde Erim Hiikiimeti doneminde kurularak ¢alismalara
baslayabilmistir. Alman Bakanlar Kurulu karariyla “kamunun yeniden
diizenlenmesinin genel yOniinii ve stratejisini saptama” konusunda ¢alismalar
yapmak iizere Idari Reform Danisma Kurulu olusturulmustur (Haktankagmaz, 2009:
98). Rapor, idarenin yeniden diizenlenmesinde izlenecek yol, Orgiitlenme,
uygulamada takip edilecek ilkeler ve kamu iktisadi tesebbiisleriyle uyum konularini
icermektedir (TODAIE, 1972: 2). Calismada; bugiine kadar yapilan yonetimin
yeniden diizenlenmesi ¢aligmalarinin da degerlendirilmeleri yapilmistir. Bu donemde
merkezi idare, merkezi idarenin tasra teskilati, mahalli idareler, personel yonetimi,
mali yonetim, kamu iktisadi tesebbiisleri biitliniiyle gézden gecirilerek, bu alanlarda
yapilacak reformun yOn ve stratejisini tespit i¢in biiyiikk caba sarf edilmis ve
29/05/1971 tarih ve 7/2527 sayili kararname ile “Hiikiimet Programina gore devlet
kesiminin yeniden diizenlenmesinin genel yoniinii ve stratejisini saptamak {izere” bir
Idari Reform Damsma Kurulu kurulmus ve 18 Haziran 1971 tarihinde goreve
baslamustir. 10 kisiden olusan kurulda genel sekretarya gorevi TODAIE tarafindan
yerine getirilmistir. Danisma Kurulunun c¢alisma esaslar1 sunlardir (TODAIE, 1972:
1): a. Idarenin yeniden diizenlenmesinin genel yoniiniin ve stratejisinin tespit
edilmesi,

b. Yeniden diizenlenmeyi gergeklestirecek orgiitlenme bi¢imini ortaya koymalk,

c. Yeniden diizenleme alanlarin1 ve dnceliklerini saptamak,

d. Bugiine kadar yapilan idari reform ¢aligmalarini degerlendirmek ve uygulama
programina baglamak,

e. iktisadi Devlet Tesekkiillerinin yeniden diizenlenme calismalar1 ile genel idare

alaninda yapilan ¢alismalar arasinda ahenk saglamak.
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Kurul, yeni bir aragtirma yapmamuis, idarenin yeniden diizenlenmesi konusunda
daha once hazirlanan Merkezi Hiikiimet Teskilati Arastirma Projesi (MEHTAP)
Raporu, Merkezi Idarenin Tasra Teskilati Uzerinde Bir Inceleme, Tiirk Mahalli
Idarelerinin Yeniden Diizenlenmesi ve Iktisadi Devlet Tesebbiisleri Hakkinda Rapor
caligmalarini esas olarak alarak yeni bir rapor hazirlamistir. Rapor, bir girig boliimii
ile iki ana boliimden kuruludur. Giriste, idari reformun anlami ve niteligi; Tiirk kamu
idaresinin bugiinkii durumu ve yeniden diizenlenmesini gerektiren nedenler ile
bugiine kadar yapilan idari reform ¢alismalar1 ve sonuglan ele alinmistir. Raporun
birinci boliimiinde yeniden diizenlemede izlenecek yol ve orgiitlenme, ikinci
boliimiinde ise, idarenin yeniden diizenlenmesinde uyulacak ilkeler incelenerek

onerilerde bulunulmustur (TODAIE, 1972: 5).

Danigma Kurulunun Tiirk kamu idaresinin o giinkii durumu iizerine tespitleri

raporda su sekildedir (TODAIE, 1972: 14):

“Tirk kamu idaresi, bir¢cok ydnlerden, bugiiniin ihtiya¢ ve kosullara cevap vermekten
uzak bulunmaktadir. Bir kez, idaremiz, genellikle, 6nceden belirlenen amaglari tim
olanaklari en iyi bi¢imde kullanarak ger¢eklestirmeye ¢alismak yerine, kurulu diizeni,
sadece yerlesmis bicimsel usullere uymak suretiyle siirdiirme egilimindedir. Karar
mekanizmasi, ihtiyac ve kosullarin gerektirdigi bicimde gelistirilmedigi igin,
hizmetlerin goriilmesinde tikanikliklar ve gecikmeler olmaktadir. idari planlama fikrinin
yeterince anlagilamamig ve benimsenmemis olmasi, ydnetimin tiim fonksiyonlari
iizerinde olumsuz etkiler yapmaktadir. Kaynaklarin kullanilmasi, ¢ogu zaman, belirli
ama¢ ve planlara uygun olarak diizenlenmedigi i¢in, yetersizdir ve israfa yol
agmaktadir. Orgiit planlamasi fikrinin yaygin bir uygulama alam bulamamis olmasi,
cesitli Orgiit bozukluklarinin ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Hizmetlerin
yuritiliigiinii her kademede izlemek suretiyle, uygulamalarin planlara uygunlugunu
saglayacak diizeltici tedbirlerin alinmasini amag¢ edinmesi gereken gdzetim ve kontrol
mekanizmalari, geregi gibi isletilememektedir. Amaclarin agik¢a belirlenmemis olmasi
ve planlama mekanizmasimin iyi iglememesi nedeniyle, kuruluslar i¢inde ve kuruluslar
arasinda etkin bir koordinasyon saglanamamaktadir. Haberlesme diizeninin yetersiz
olusu, tiim yonetim fonksiyonlarini olumsuz bigimde etkilemektedir. Son olarak, idareyi
gelistirme gorevi gereken dlclide benimsenmedigi ve bu gorevi yerine getirecek yeterli
bir orgiitlenmeye gidilmedigi i¢in, aksaklik ve eksiklikler birbirine eklenerek siiriip

gitmektedir. Planli doneme gecisle birlikte dikkatlerin planlar1 hazirlayacak ve
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uygulayacak olan idareye cevrilmesi sonucu, bu gercekler biitiin ayrintilariyla ortaya

citkmigtir.”

Rapor’da reform caligmasini gerektiren sorunlar 6zetle su sekilde siralanmigtir

(TODAIE, 1972: 14-17):

v “Tirk kamu yonetiminin en ¢ok aksayan yonii kaynaklari etkin kullanamamak,
var olan mevzuata ¢ok siki bagl kalarak idarenin gelismesine kapali kalma ve
giinii kurtarma anlayisi i¢inde olmak.

v Tilirk kamu idaresi, yerine getirmekle sorumlu oldugu gorevleri tam olarak
gerceklestirebilmek igin yeterli maddi olanaklardan yoksun bulunmaktadir.

v Kamu gorevlilerinin kuruluslar arasinda rasyonel bicimde dagitilmamasi,
kuruluslarm orgiit yapilarinin gerceklestirecekleri amaglara uygun olmamasi ve
degisen kosullara uyacak esneklige sahip bulunmamasi, kamu gorevlilerine
yeterli hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitimlerinin verilmemesi, gérev, sorumluluk
ve yetki simirlarimin agik bir bigimde belirlenmemesi, yetki devrinden
kaginilmasi1 Tiirk kamu yonetiminde gérevlerin geregi gibi yerine getirilmesini
engelleyen nedenlerin basinda gelmektedir.

4 Idari usullerin iyi diizenlenmemis olmasi, degistirilmesi gii¢ kaliplar icinde
dondurulmak suretiyle esneklikten yoksun birakilmasi, bu usullerin
diizenlenmesinde hizmetten yararlananlarin taleplerinin yeterince dikkate
almmamasi, hizmetin siiratli ve etkin bigcimde yerine getirilmesini 6nemli
Olciide engelleyen yogun bir kirtasiyeciligin dogmasina neden olmustur. Bu
durum, vatandas-devlet iligkilerini olumsuz bigimde etkilemektedir.

v' Halkin hizmetlerle ilgili kararlarin alinmasina ve uygulanmasina katkisimin
yetersiz olusu, Tiirk kamu yonetimini aslinda ¢ok gii¢lil bir yonetimi gelistirme
aracindan yoksun birakmig bulunmaktadir.

v Genellikle, idareyi gelistirmenin kamu idaresinin biitiin kademelerinde, zorunlu
ve slirekli bir gorev olarak, kabul edilmemesi ve bu ¢ok dnemli hizmetin yeterli
bir oOrgiitlenmeye kavusturulamamis olmasi, gelismelerin  kurumlagmasini
onlemis, kisisel takdir ve ¢abalara bagl kalinmistir. Kisisel basarilar ise stirekli
olamamus, kisiler degistikce duraklamalar ve gerilemeler olmustur. Ote yandan,
Tiirk kamu idaresinde gelistirmeyi baskalarindan, bekleme ve yaraticilik yerine
taklide 6nem verilmesi de, idareyi gelistirme alaninda olumsuz etkiler yapmis

bulunmaktadir.
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4 Tiirk kamu yonetiminde, yonetimin gelistirilmesi ve desteklenmesi yoniinden
yoneticilerin en énemli yardimcilarini biitge, istatistik, organizasyon ve metot,
personel ve egitim birimleri gibi damisma hizmetlerine gereken Onemin
verilmemis olmasi, kamu yonetimi alanindaki gelismelerin izlenmesini,
Ogretilmesini ve uygulanmasini gili¢lestirmekte, modern bir yonetim diizeni
kurulmasini engellemektedir.

v' Bir yandan yukarida bir kismina deginilen faktdrlerin sonucu olarak, Tiirk kamu
yonetimi modern bir yapiya ve etkin bir isleyis diizenine kavusturulamamus, 6te
yandan siyasal, ekonomik ve sosyal kosullarin yarattig1 ortamin olumsuz yonde
gelismesi, bir Olglide yoOnetime giiveni sarsan birtakim manevi ve ahlaki
zaaflarin da yaygimlagmasi sonucunu dogurmustur. Partizanlik, adam kayirma,
riigvet, c¢aligma disiplinin yetersiz olusu, otorite eksikligi, kanunlarin
uygulanmasindaki  fiilli ayricaliklar gibi  hususlar  yOnetime  golge

diisiirmektedir.”

Idari Reform Danisma Kurulu Raporunda daha &nce yapilan ¢aligmalarda
yapilmayan bir sey yapilarak daha once yapilan reform metinleri 6zet olarak
anlatilmistir. Birimin, genel olarak idareyi gelistirme politika ve hedeflerinin
tespitinden, caligmalarin planlanmasindan, uygulamalarin izlenmesinden, gereken
Oonlemlerin alinmasindan, merkezi diizeyde yapilmasi gereken idareyi geligtirme
hizmetlerini yerine getirmekten sorumlu olacagi belirtilmistir. Raporda ayrica
birimin nasil Orgiitlenecegi ve gorevlerinin neler olacagr ve Bagbakanliga baglh
olmasi gerektigi de ifade edilmistir. Birimin Orgiitlenmesi sirasinda genel idare,
mabhalli idareler ve kamu iktisadi tesebbiisleri i¢in ihtisas birimleri olugturulmasi ve
personel, biitce, organizasyon ve metot konularinda alt birimlerin kurulmasi teklif
edilmektedir (Yayman, 2005: 270). Rapor biiyiik 6lgiide MEHTAP’1in Onerilerini
yineleyerek (Saylan, 2000: 116), vardig1r sonuclar1 hiikiimete sunmus, ancak bu
rapordaki Oneriler de wuygulamaya konulamamis ve Oncekilerle ayni kaderi

paylasarak unutulmustur (Emre, 1991: 243).
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2.4. 1980 SONRASI LIBERAL ETKIiLER ALTINDAKI GUNUMUZE KADAR
SUREGELEN DONEM

1980 oOncesi yonetimde reform calismalar, geleneksel kamu yOnetimi
yaklasimi ¢ercevesinde devletin yonetsel gilic ve yeteneklerini artirmaya yonelik
teknik bir faaliyet olarak yiiriitilmekte iken 1980°den sonra ilgi odagimi kamu
sektoriiniin boyutu (devletin kiigiiltiilmesi) olusturmaktadir (Omiirgdniilsen, 2003:
20). 1980’li yillarin basinda, pek c¢ok iilkede devletin kiiclltilmesi ve
etkinlestirilmesi, kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmasi tartigmalari siyasal ve
yonetsel kurumlarin islevlerinde ve yapilarinda ©nemli degisiklikler ortaya
cikarmistir. Bu tartismalara genel anlamiyla “yeni kamu yonetimi” adi verilmektedir
(Mascarenhas, 1993: 319 Aktaran: Yayman, 2005: 285). Bu siiregte devletin
kiictiltiilmesi temel amag iken oOzellestirme, deregulasyon ve liberalizasyon
uygulamalan ile sosyal devletin kurumlar tasfiye edilmek istenmektedir. 1980°1i
yillarda neo liberal ideolojinin sundugu “minimal devlet” “optimal devlet”
sOylemleri ile yapilmak istenen diizenlemelerle sirket mantigi ile isleyecek bir kamu

yonetimi yapilanmasi 6nerilmektedir (Giizelsari, 2004: 20).

Ekonomiyi kontrol etmede diisiilen basarisizlik {ilke yOnetimlerini yeni
sorunlara karsi eski ¢6ziim yontemlerini degistirmeye zorlamistir. Genel olarak,
diinya ekonomisindeki yapisal degismeler ve yiiksek teknolojilerin etkisi, s6z konusu
degisimin en Onemli unsurlar1 olarak degerlendirilmektedir. Ancak, yalnizca
teknolojinin veya yalnizca ekonomik kiiresellesme egilimlerinin tek basina bir siireci
izah etmesi miimkiin degildir. Zaten toplumsal degisim siirecleri de bir tek faktoriin
etkisine baglanabilecek siiregler olmayip ¢ogu zaman birbirlerini etkileyen pek ¢ok
faktoriin etkisi altindadir. Refah devleti, kapitalizm i¢inde gelisen sanayilesmenin
belli bir yogunluk kazanisinin iirlinli olup, kesin bir tanimi1 olmamakla birlikte esas
unsurunun “diizenleme” oldugu sdylenebilir (Sezer, 1992: 10). Bununla birlikte refah
devletinin diizenleme olgusu ile 6zdeslesmesine ragmen, refah devletinin bu siirecin
belli bir kismin1 olusturdugunu belirtmek gerekmektedir. Neo liberal politikalarin
sonuglarinin 1990’larin ikinci yarisinda alimmaya baslamasi ile siire¢ icerden ve
disaridan daha fazla elestirilmeye baglanmistir. Bu elestirilerin ve yeni arayislarin

sonunda ii¢ temel hedef ortaya ¢ikmaktadir; birinci olarak kamu kesiminin daralmasi,
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ikinci olarak; devletin roliiniin yeniden tanimlanmas1 ve son olarak kamu kesiminin
etkin hale getirilmesi cabalaridir (Tutum, 1994: 25). Ekonomi temelli degisim
siirecleri sonunda, kamu yonetimleri de bu degisim siirecinin etkisine girmistir.
Kamu yonetimine yansiyan bu etkileri 6zetle dort noktada toplamak miimkiindiir

(Tutum, 1994: 27):

1- Devletin kii¢iiltiilmesi ve etkinlestirilmesi
2- Siyaset-yonetim dengesinin yeniden kurulmasi
3- Seffaf ve diiriist yonetim

4- Merkeziyetgilikten uzaklagma egilimi

1970 ortalarindan 1990 sonlarina dogru diinya yeni bir sisteminin olusumuna
tanik olmustur. Kiiresellesme siireci olarak adlandirilan bu sistem, tiim iilkelerde yeni
sosyo-ekonomik politikalarla ve kamu orgiitlenmelerinin yeniden yapilanmasi ile
beraber ilerlemistir (Giiler, 1996: 12). Ulusalligin giderek doniisme egilimleri
gosterdigi bu silire¢ icinde devletin islevinin toplumsal denge ve dayanigsmadan,
toplumsal denetime doniistiigii ileri siiriilebilir (Saylan, 1996: 13). Kiiresellesme,
yonetimde miikemmellik, insan haklari, enformasyon c¢agi, uluslararasi rekabet,
tilkeler arasi sinirlarin ortadan kalkmasi, bilgi toplumu, esnek ve hizli karar verme
zorunlulugu, vatandagslarin (miisteri) ihtiyaglarina hemen cevap verebilme, toplam
kalite anlayisi, yalin yonetim, vizyon yOnetimi, 0grenen organizasyon gibi bu ve
buna benzer kavramlar ve gelismeler, organizasyonlarin yapilandirilmalari ve isleyisi
tizerinde koklii degisiklikler meydana getirmektedir. Bu tartigmalar ve gelismeler
kamu yonetimlerinde, yeni anlayislarin gelismesine neden olmustur (Rhodes 1996,
Aktaran: Yayman, 2005: 290). Farkli iilkelerde uygulamaya konulan yeniden
yapilandirma programlariin ortak noktalarina baktigimizda; kamu yonetimine 6zel
sektor icin gelistirilen ve 6zel sektérde uygulanan Orgiitsel yapilarin ve yonetim
anlayisinin  kamu yonetiminin ana Ogeleri goz Oniinde tutularak uygulanmak
istendigi, kamu yonetiminin roliiniin gézden gegirilerek yeniden tanimlanmasi, kamu
kesimi islemlerinin 6zel sektor rekabetine agilmasi, kamu harcamalarinin azaltilmasi,
devletin kiiciilerek sinirlandirilmas1 ve o6zellestirme uygulamalarin ana temalar
oldugu gozlenmektedir (Yayman, 2009: 142). Planli doneme girilmesiyle ekonomik

alanda oldugu gibi yonetimde reform alaninda da yeni bir doneme girilmistir. Bu
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donemde yonetimde reform uygulamalari, kalkinma planlart  dogrultusunda

yiiriitiilmeye calisilmistir (Omiirgéniilsen, 2003: 20).

2.4.1. Kamu Personel Rejimi Komisyonu Raporu (1982)

MEHTAP ve Idari Reform Danisma Kurulu raporlarindan sonra, 1982 yilinda
da yonetimin yeniden diizenlenmesi amaciyla bir ¢aligma baglatilmisti. Bu amagla
Bakanlar Kurulu iginde bir kii¢iik kurul olusturulmus, bu kurula bagli olarak
TODAIE Genel Miidiirii’niin baskanliginda “Kamu Yonetimi Komisyonu”, DPT
Miistesari’nin  bagkanliginda “Genel Istihdam Komisyonu”, DPD Baskani’nin
baskanliginda “Personel Rejimi Komisyonu” kurulmustur. Bu {i¢c komisyon arasinda
uyumun saglanmasi amaciyla komisyon baskanlarindan olusan bir “Koordinasyon
Komitesi” kurulmus, baskanligma da TODAIE Genel Miidiirii getirilmistir. Bu
komisyonlara yardimci olmak amaciyla da kurum ve kuruluslar i¢inde birer ¢calisma
ve uygulama grubu disiiniilmiistiir. Bu komisyonlar i¢cinde Kamu Yd&netimi
Komisyonu ¢alisma sonuglarmi bir raporda toplamakla da yiikiimlii tutulmustu
(Ergun, 1991: 12). Devlet memurlugunu saglam ve saglikli bir statiiye kavusturmak,
ticret sistemini basitlestirmek ve iyilestirmek, ylikselme ve kadro sistemini nesnel ve
adil temellere baglamayr amaclayan bu komisyon, c¢aligmalarimi 1983°de alti ay
siirdiirmiistiir. Ucretlerdeki 6deme kalemleri “aylik”, ‘ek gdsterge’, ‘gdrev tazminatr’
belirlemeye calisiimistir. Boylelikle “esit ise esit iicret” ilkesi gerceklestirilmek
istenmistir. Ayliklar nesnel kurallara baglanmaya, ek gostergelerdeki dengesizlikler
giderilmeye, gorev unvanlart standart duruma getirilmeye, unvanlarin sayisi
azaltilmaya, kamu personeli aylik ve fiicretlerinin ekonomideki dalgalanmalari
izleyebilecegi esnek bir sistem olusturulmaya g¢alisilmistir. Verilen gorev iizerine,
Genel Kadro ve Usulii Hakkindaki Yasa Taslagi hazirlanmigtir. Bunun yaninda 657
sayil1 yasayla ek ve degisikliklerini yiirtirliikten kaldiracak ve onun yerini alacak yeni
bir Devlet Memurlar1 Yasa Tasarist sunulmustur. Tasarinin 6ngoriisii, kamu personel
yonetimi sorunlarinin makro diizeyde ele alinmasi ve temel siyasal tercihler
yapilmasiyla ¢6ziim bulunmasi yoniindedir. Ancak hiikiimet degisikligi, degisikligin
getirecegi mali ylik, incelemelerin tamamlanamayis1 tasarinin yasalagmasini
onlemistir (Oktem, 1992: 97). Gergektende kamu ydnetimi komisyonun hazirladig

kararnamelerin  Onemlice bir bolimii daha sonra Ozal Hiikiimeti doneminde
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cikarilarak, kamu yonetimi ilk kez biiyilk ol¢ciide yeniden diizenlemeye konu
olmustur. Fakat Personel Rejimi ve Genel Istihdam Komisyonlarinin hazirladiklari

raporlar ise ayn1 somut sonuglara ulasamamistir (Ergun, 1991: 12).

2.4.2. Kamu Yonetimi Arastirmasi Raporu (KAYA Projesi) (1991)

1983'te igbasina gelen siyasal yonetim, kamu yonetimine yonelik yaklagiminin
bir geregi olarak; hizmetlerin daha diizenli, hizli, etkili ve ekonomik bi¢cimde yerine
getirilmesini saglamak diisiincesiyle, benzer nitelikli hizmetlerin tek bir bakanlik
catist altinda yliriitiilmesini kararlastirarak, bu alanda koklii diizenlemelere gitmistir.
Gerek bu yapilanmanin sistemin isleyisi iizerindeki etkilerini degerlendirme, gerekse
son yillarda yasanan hizli1 toplumsal degismelere sistemin ne Olgiide uyabildigini
belirleme geregi, kamu yoOnetimi sisteminin yeniden incelenmesi zorunlulugunu
ortaya cikarmistir. Bu amacla, Devlet Planlama Tegkilatinca 1988 yilinda
TODAIE'den; Altinc1 Bes Yillik Kalkinma Plani1 ve yillik program uygulamalaria
151k tutacak bicimde, kamu yonetimini gelistirmek ve yeniden diizenlemek iizere
bugiine kadar yapilmis olan calismalarin uygulamaya ne Olgiide yansidigini
arastirmak; yapilan bu ¢aligmalarin ve uygulamalarin eksik yonlerini, aksakliklarini,
darbogazlarini ve sorunlarini belirlemek ve bunlarla ilgili alinmas1 gereken dnlemleri
acikliga kavusturmak; Avrupa Topluluklaria katilma karar1 almis olan Tiirkiye'nin,
Topluluklara yonetsel uyum alaninda yapmasi gerekli hazirliklar1 saptamak {izere, bir
yonetim arastirmasi yapmasi istenmistir. Bdylece konu, TODAIE tarafindan, bir
Kamu Yonetimi Arastirma Projesi (KAYA) olarak ele alinmistir. Kamu Yonetimi
Aragtirma Projesinin amaci, kamu hizmeti géren merkezi yonetimin merkez ve tasra
orgitii ile yerel yonetimleri etkili, siiratli, ekonomik, verimli ve nitelikli hizmet
gorecek bir diizene kavusturmak; kamu yonetiminin gelisen c¢agdas kosullara
uyumunu saglamak; kamu kuruluslarimin  amaglarinda, gorev, yetki ve
sorumluluklarinda ve bunlarin  bdliinlisiinde, orglit yapilarinda, personel
sistemlerinde, kaynaklarinda ve bu kaynaklarin  kullanilis  big¢imlerinde,
yontemlerinde, mevzuatinda, haberlesme ve halkla iliskiler sistemlerinde var olan
aksakliklari, bozukluklar1 ve eksiklikleri saptamak ve bu konularda yapilmasi

gerekenleri incelemek ve Onermektir. Projenin genel kapsami, merkezi yonetimi
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olusturan genel ve katma biitgeli kuruluslarla, bunlarin tasra Orgiitleri, yerel
yonetimler ve dteki kamu kurumlarindan olusmustur (TODAIE, 1991: 3-4).

KAYA Projesi, teknik diizeyde ii¢ asamali ve piramitsel bir yapi iizerine
oturtulmustur. Bu yapinin ilk halkasini arastirma gruplar1 olusturmustur. Projenin
konu alanlar1 ve kapsami dikkate alinarak; merkezi yonetim, merkezi yonetimin tagra
ve yurtdist kuruluslari, yerel yonetimler, personel yonetimi, mali ve ekonomik
yonetim, yonetsel islemlerin azaltilmasi ve Avrupa Topluluklarina ydnetim
sisteminin uyarlanmasi konularinda 7 ayr1 arastirma grubu kurulmustur. Proje
orgiitsel piramidinin, arastirma gruplarinin tizerinde yer alan ikinci halkasinda Genel
Degerlendirme Grubu yer almistir. Genel Degerlendirme Grubu, arastirma
gruplarinca hazirlanan raporlarin 6n incelemelerinin gerceklestirilmesi ve bu arada
ilgili grup raporlar1 arasinda gerekli genel uyumu saglama gorevini iistlenmistir.
Projenin iiglincli ve en {iist yonetsel halkasi ise, Proje Yonetim Kurulundan
olugsmustur. Anilan kurul, kamu yonetiminin yeniden diizenlenmesinin genel yoniinii
ve stratejisini belirlemis, yeniden diizenleme alan ve Onceliklerini saptamis ve
hazirlanan proje raporlarinin son degerlendirmesini yapmistir. Projenin, yonetim
kurulunca belirlenen ilkeler i¢inde yiiriitiilmesi ise, Proje Yoneticisince saglanmistir.
Arastirma, gerceklestirilme siireci acisindan, baslica 7 ana dilime bdliinmiistiir.
Bunlardan ilk {gii hazirlik, bilgi toplama ve toplanan bilgilerin ¢dziimlenip
degerlendirilmesine iligkindir. Bu asamada, her arastirma grubu tarafindan c¢ok
sayida grup i¢i alt arastirma yapilarak raporlastirilmistir. Arastirma siirecinin
dordiincii ve besinci agamalari, her arastirma grubu tarafindan hazirlanan genel grup
raporlarinin Genel Degerlendirme Grubunda goriistilerek, bunlar arasinda gerekli
uyumun saglanmasini Ongormiistiir. Altinc1 ve yedinci asamalarda ise, anilan
raporlarin  Proje Yonetim Kurulunda degerlendirilerek, bunlar arasinda bir

biitiinlestirmenin yapilmasini ve hazirlanan son raporun ¢ogaltilmasini kapsamistir.

Bu raporda farkli olarak Avrupa Topluluguna katilma basvurumuz geregi
Avrupa Topluluklarina Yonetsel Uyum Arastirma Grubu Avrupa Topluluklaria tam
katilmaya iliskin hazirlik siireci i¢inde Tiirk kamu yonetim sisteminin, Topluluk
kosullarina uyarligimin saglanmasi biiylik 6nem tasimaktadir. Bu agidan, Avrupa
Topluluklarina Yonetsel Uyum Arastirma Grubunda ana c¢ikis noktasi, yonetsel

uyum i¢in var olan durumun saptanmasi olarak benimsenmistir. KAYA Projesinde
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ongoriilen amaglar1 gerceklestirebilmek yoniinden alt arastirma gruplar1 kurma
yoluna gidilmistir. Bu gruplar sunlardir: Merkezi Yonetim Arastirma Grubu, Tasra
ve Yurtdis1 Kuruluslan Arastirma Grubu, Yerel Yonetimler Arastirma Grubu, Mali
ve Ekonomik Kuruluslar Arastirma Grubu, Personel Rejimi Arastirma Grubu,
Avrupa Topluluklarina Yonetsel Uyum Arastirma Grubu, Biirokratik Islemlerin
Basitlestirilmesi Arastirma Grubu (TODAIE, 1991:6-7). Bu amagla, merkezi
esglidiim birimlerinin, bakanliklarin uzmanlagsmis birimlerinin ve kamu kurumu
niteligindeki meslek kuruluglarinin yonetsel uyum konusundaki (gerek ortaklik
siirecinde gerekse katilmaya hazirlik siirecinde) orgiitlenme durumlari ile bunlarin
isleyisi incelenerek; ana noktalariyla Avrupa Topluluklar: iligkilerinin yonetsel
taban1 ve bu konuda yapilmasi gerekli diizenlemeler belirlenmistir. Kamu Y 6netimi
Arastirma Projesi, Taylorizmin yoOnetim sistemindeki nihai amacii ifade eden
“etkili-verimli-hizl1” yonetim anlayisinin bir 6rnegi olarak idare aygitini rasyonel bir
isleyise kavusturmak, kamu yonetiminin ¢agdas diinyayla uyumunu temin etmek,
yonetimin amagclarinda, gorev-yetki ve sorumluluklarinda, bunlarin dagitiminda,
personel rejiminde, kaynaklarda ve bu kaynaklarin kullanilis sekillerinde ve siireg
konularinda var olan sorunlar1 tespit etmek istemektedir (Yayman, 2005: 274).
KAYA sonucunda, iilkedeki kamu yonetiminin genel sorunlari belirlendikten sonra,
¢Oziim Onerileri ortak gorevler (planlama, esgiidiim, denetleme, halkla iligkiler), ana
hizmet gruplar1 (ekonomi, maliye, enerji ve madencilik, milli egitim, kiiltiir, turizm,
saglik gibi) Avrupa Birligi’ne yonetsel uyum, yerel yonetimler konu basgliklar

altinda durum tespitleri yapilmak suretiyle oneriler siralanmistir (Akin, 1995: 85).

Arastirmada Orgiitsel yapi, mali yapi, personel sistemi, yerel yoOnetimler,
haberlesme ve halkla iligkiler konularinda kapsamli c¢alismalar yapilmistir. Bu
caligmalar sonucunda kamu yonetimi sisteminin aksayan yonleri arasinda sunlar

gosterilmistir (Yayman, 2008: 275-276):

e Hizmetlerin degisen ve gelisen kosullara duyarli olmamasi,

e Kamu yonetimi sistemi i¢inde yer alan kurumlarin gereksinimlerinde ve
isleyis diizenlerindeki siire¢ boyutunda beliren i¢ degismeler,

e Yeni teknolojilerin sisteme kazandirilamamasi ve teknoloji kullanimindan

kaynaklanan sorunlar,
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e Yonetim-halk iligkilerindeki degismeler,
e Yonetim ile sosyo-ekonomik yap1 ve siyasal diizen arasindaki uyumsuzluklar,
e Devletin istlenmesi gerekli yonetsel gorev ve sorumluluklar konusunda

yonetim felsefesinde ortaya ¢ikan degismeler.

Tirk kamu yonetim sistemini gelistirmek iizere yapilmis ¢alismalart ve
uygulama durumlarmi dikkate alarak yapilmasi gerekli diizenlemeleri belirlemeyi
amacladigi, caligmalarinda biitlinciil bir yaklasimin benimsendigi belirtilen (Ergun,
1991: 17-22) KAYA Raporu’na gesitli elestiriler de yoneltilmistir (Haktankagmaz,
2009: 108). Donemsel olarak diinyada yeni sag, kiiresellesme, yeni kamu yonetimi,
ozellestirme tartigmalarimin Tiirkiye’de ise yerel meclislerin parlamento gorevi
istlenmesi gerektigi, valilerin se¢imle is basmma gelmesi ve federasyon modeli
tartismalarinin yogun bigimde yapildigi bir donemde yazilmis olmasina ragmen rapor
bu olgulardan ve yaklasimlardan bahsetmemekte ve yok varsaymaktadir. Tamda bu
noktada raporu hazirlayan ekibin basinda olan Ergun’un aciklamalari 6nem
kazanmakta ve yukarida sayilan durumu teyit eden goriisler ileri siirmektedir. Ergun
KAYA projesini koktenci degismeleri tavsiye eden bir ¢alisma olarak degil mevcut
durumun iyilestirilmesini savunan radikal degisiklikler yerine sistemi rayma
oturtmay1 Oneren miitevazi bir rapor olarak nitelemektedir. (Yayman, 2005: 271-
272). Bu durumun “ironiye” neden oldugu one siiriiliirken projenin tam anlama ile bir

idari reform donemi ¢alismasi oldugu belirtilmektedir (Giiler, 1996: 40).

2.4.3. Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma: Degisimin Yénetimi Icin

Yonetimde Degisim (2003)

2003 yilinda kamu yonetiminde karsilanmasi gereken yeniden yapilanma
ihtiyacinin zihniyet, stratejik tasarim ve organizasyon boyutlar itibariyle genel
cergevesini ortaya koymak {lizere hazirlanan bu calismada; kamu yOnetimini
degismeye zorlayan faktorler, degisim faktorleri adi altinda derlenmistir.
Ekonominin seyrinde, yonetimin algilanmasinda, 06zel sektoriin geldigi giicli
konumda ve toplumsal katki baglaminda sivil toplum kuruluslarinin etki alaninin
gelismesi gibi noktalardan bahsedilmistir. Dogrudan iireten bir devlet anlayisi yerine,

iiretme firsatlar1 yaratan, toplumun ortak cikarlar1 i¢in rekabet ortamini gdzeten,
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piyasalar1 diizenleyen ve denetleyen bir devlet anlayisinin hakim hale geldigine,
hizmetlerin iiretilmesinde ve halka sunulmasinda piyasa ve sivil toplumun éneminin
artt1igit bu yeni ortamda, kamunun dogrudan iiretim yapmasinin sadece diger
alternatiflerin gecersiz oldugu alanlarla sinirlandirildig1 gézlemiyle devletin degisen
rolii ortaya konulmustur.

S6z konusu faktorler diinya 6l¢eginde irdelenmis ve bu konu ile ilgili 21.yiizy1l
vizyonu ortaya konmustur. ABD, Yeni Zelanda, Avustralya, Danimarka, Fransa,
Almanya, Ingiltere, Portekiz ve Giiney Kore’de yasanan deneyimlere deginilirken
tilkemizle benzerlik ve farkliliklar1 degerlendirilerek gerek planlama gerek uygulama
ve gerekse maliyetler agisindan ¢ikarilmasi gereken derslere yer verilmistir.

Tirkiye’de degisime genel bakis konusunda kamu kurumlarinin gilindelik
sorunlarla bogusmaktan genel resmi goriip strateji belirleyemedigi vurgusu yer
bulmustur. Bunun getirisi olarak halkin taleplerine yerinde ve hizli cevap veremeyen
kamunun performans olarak da istenilen diizeye ulasamadig: belirtilmistir. Stratejik
planlamanin yapilamadigi, kamu hizmetlerinde rasyonel kaynak tahsisi yapilamadigi
icin biitgede ciddi agiklar verilmesi ve yonetim hatalari nedeniyle gliven konusunda
da bir ac¢ik bulundugundan biitlin bu etkenler degisimin hem gerekleri hem engelleri
olarak siralanmaistir.

Mevcut durumun ve ge¢ kalmis bir reformun daha fazla uyum sorunu
doguracag1 dikkate alindiginda, siyasi kararlilik ve toplumsal destek ile reform
caligmalarinin hizla hayata getirilmesi kapsaminda; ozellestirme, sivil toplumu
giiclendirme ve yerellesme konusunda adimlar atilmasi gerekliligi ifade edilmistir.
Degisimin pargalardan hareketle degil sistemin biitiiniinde baglatilmas1 degisim
stirecindeki uyumsuzluklarin en aza indirilmesi hedeflenerek bir yol haritas1 olarak
sunulmustur.

Kamunun bir¢ok yasal ve kurumsal yapiyr iceren ve karmasik bir iliskiler
sistemi icinde yerlesik yonetim anlayiglarma dayanan bir 6zellik gosterdigi dikkate
alindiginda, kamuda yeniden yapilanmanin 6zel sektore goére daha zorlu ve uzun
vadeli bir ¢cabay1 gerektirdigi kabul edilerek degisimin hizlandig1 ve ¢ok boyutlu hale
geldigi bir ortamda yeniden yapilanmanin; istisnai ve bir defaya mahsus bir siireg
olmadigi ¢esitli kereler hatirlatilarak stireklilige vurgu yapilmistir.

Yeniden yapilandirmanin temelinde ge¢misi ve mevcut durumu analiz ederek

olumlu yonlerinin 6n plana c¢ikarilmasi ve bu vesileyle korunmasi gereken
59



birikimlerin belirlenmesi hedeflenmistir. Katilimci bir degisim siireci ile tim
kesimlerin goriig, Onerileri ve elestirilerine acgik olarak tiim paydaslarin (parlamento
ve hiikiimet, sendikalar, vakiflar, meslek kuruluslari, sivil toplum O&rgiitleri) hem
uygulama hem de sonuclarin i¢inde yer almasi gerekliligi ortaya konmustur.

Nihai amacin insanlarin birey ve topluluk olarak daha iyi hizmet almalar1 ve
yasam kosullarinda kalitenin artmasi oldugundan kurulus diizeyinde stratejik
planlarin hazirlanmasi sonucunda kuruluslar varlik nedenlerini (misyon), ulusal plan
ve stratejiler ¢ergevesinde netlestirecek, politika ve onceliklerini ortaya koyabilecek,
performans gostergeleri gelistirmek suretiyle basarilarini 6lgmeleri hedeflenmistir.
Katilimer bir anlayisla hazirlanacak olan bu planlarda dis (vatandaslar) ve ic
(calisanlar) miisteri memnuniyeti esas alinarak, planlama siirecine ilgili tiim taraflar
dahil edilmesi s6z konusudur.

Mikro diizeyden makro diizeye basbakanlik kurumunun koordinatorliik
boyutunun 6n plana ¢ikarilmasi gerektigi vurgulanmistir. Yaptiklarr igin niteligi
geregi diger bakanliklara baglanmast miimkiin olmayan bir ka¢ kurulus disindaki
tim kuruluslarin ilgili bakanliklara baglh olarak c¢alismasi gerektiginden;
basbakanliga bagli kalmaya devam edecek olan kuruluslar esas itibariyle bakanliklar
arast koordinasyon yapan veya sundugu hizmet geregi birden fazla bakanligi
ilgilendiren kuruluslar olmas1 esas alinmigtir.

Yerel yonetimlerin, iilkemizin de imzalayarak taraf oldugu Avrupa Yerel
Yoénetimler Ozerklik Sartina uygun olarak yeniden yapilanmasi éngériilmiistiir. Idari
Usul Kanunu ile idarenin vatandasa keyfi muamele yapmasi Onlenecegi gibi,
vatandasin idare karsisinda haklarmi bilmesine ve korumasina da hizmet edecegi
belirtilmistir. Bilgi asimetrisi olusturarak vatandasi biirokrasi karsisinda giigsiiz kilan
uygulamalarin kaldirilmasi, birey ve vatandas odakli yonetime geciste ana yapi
taglarindan birini olusturarak vatandasin is ve islemlerini hizlandirmak ve ¢agdas
devlet anlayisina gecmek lizere e-Doniisiim Tiirkiye Projesi hayata gegirilmesi plani
da calismadan giinlimiize yansiyan konular arasinda yer almaktadir. (Dinger ve

Yilmaz, 2003:1-167)
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2.4.4. Kamu Yénetiminin Temel ilkeleri ve Yeniden Yapilandirilmas1 Hakkinda
Kanun (2004)

3 Kasim 2002 sec¢imleri sonrasi uzun bir koalisyonlar doneminin ardindan
Adalet ve Kalkinma Partisi TBMM’de ¢ogunlugu elde ederek tek basina iktidar
olmustur. TBMM’de tek basina iktidar olmak kanunlarin degistirilmesi ve reform
niteliginde olan konularda somut adimlar atilmasi i¢in daha uygun bir zemin
hazirlamistir. 58. Hikiimetin Acil Eylem Planinda, Kamu Yonetimi Reformu
kapsaminda yapilmasi planlanan faaliyetlerden en Onemlisi ve baslangic1 da
kuskusuz ki kamu yonetimine iliskin temel esaslarin diizenlenmesine iliskin bir
cerceve kanunun ¢ikartilmasi olarak belirlenmistir. Bu amagla, Basbakanligin
koordinatorliigiinde Kamu Yo6netimi Temel Kanunu Calisma Grubu olusturulmus ve
bu grubun aylar siiren calismalari sonucunda “Kamu Yonetimi Temel Kanunu
Tasaris1” hazirlanmis, c¢esitli platformlarda tartisilmig, Bakanlar Kurulunda da
gorlsiilerek imzaya acilmis ve 03.11.2003 tarihinde kamuoyuna agiklanmistir. Bu
kanun 29.12.2003 tarihinde Tirkiye Biiyilk Millet Meclisine gelmis, ismi Genel
Kurulda goriismeler esnasinda “Kamu Y&netiminin Temel Ilkeleri ve Yeniden
Yapilandirilmas:  Hakkinda Kanun” (KYTIYYHK) seklinde degistirilerek
15.07.2004 tarihinde kabul edilmis, ancak bir ¢ok maddesi Cumhurbaskani
tarafindan tekrar gorlsiilmesi icin  03.08.2004 tarthinde TBMM’ye geri
gonderilmistir (Sencan, 2006: 100). Hazirlanan KYTIYYHK, 1980°li yillarda
diinyada baslayan kamu yonetimi ve kamu personel rejimi degisimine devletimizin
adapte olamayis1 sebebiyle ortaya ¢ikan asagida 6zetlenen yapisal sorunlara ¢oziim

olmas1 amaclanmistir (Dinger, 2016:22-23):

e Otoriter ve merkezi bir devlet, hak ve Ozgiirlikleri yerine gorev ve
sorumluluklari olan bir vatandaslik anlayisi,

o Gelecek yonelimli olmaktan ¢ok ge¢mise bakan ve giinliikk sorunlarla mesgul
olan yonetim yaklagimi,

e Merkezde toplanmig bir yonetim yapisi, katt ve mekanik bir biirokrasi, asiri
biliylimiis ¢ok sayida kurum ve kurulus, amag¢ ve hedeflere yonelmek yerine

sorun ¢ozme yonelimli ¢abalar,
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Siyasi nedenlerle kurulmus ve yiiksek maliyetli ¢cok sayida il, ilge ve belde
teskilatlanmas1 ve gereginden fazla belediye,

Her bir alt sistemin kendi amag ve ¢ikarlar1 dogrultusunda farklilastig1 ve ortak
yon duygusunu kaybettigi sistemler, koordinasyon ve isbirligi imkanlarinin
zayifhgi,

Yiiksek maliyetli diisiik verimli hizmet {iretimi ve Onceliklendirilmemis
yatirimlar,

Calisanlarin inisiyatifinin olmadigt ve herkesin yakindan kontrol edildigi
caligma ortami; Odiillendirme yerine cezalandirma, denetleme yerine teftis,
hesap sorma yerine koruma sistemleri,

Devleti temsil eden memur zihniyeti, performansa bagli olmayan is, ehliyet ve
liyakate dayanmayan terfi sistemi, ddenen primden bagimsiz makama dayal
emeklilik ile imtiyazli kamu ¢alisan1 uygulamasi (ki bu uygulama tiim ¢alisma
hayatinin niteligini de bozmaktadir),

Ortak degerler etrafinda toplanma yerine ¢atigsma kiiltiirii, ideolojik rekabetler,

siyasi veya kisisel tercihlerin hakimiyeti.

Hazirlanan bu kanun tasarisinda klasik reform hareketi olarak yapisal

degisimler, maaslarda iyilestirmeler gibi gecici ¢ozlimler degil bir “zihniyet

degisimi” amaclanmistir. Kanun tasarisinda, merkezi idare ve mahalli idareler

lizerinde yoneten ile yonetilen arasindaki iletisimin kuvvetlendirilmesi, yonetilenin

yonetime daha ¢ok katiliminin saglanmasi, girdi odakli olmaktan ¢ok hedef odakl

olmay1, vatandasin yararini olaylarin merkezinde konumlandiran bir degisim zihniyet

hedeflenmistir. Kanun tasarisi hazirlanirken “degisimin 6zii, kendi degisiminin

recetesini uygulamaktir” mantik ¢ercevesinde bir temel kanun hazirlanmistir. Bu

temel kanun ile baslica su degisimler ongdrillmiistiir (Dinger, 2016: 25):

Kamuda ilk kez biitiin kamu kurumlarmin uymas1 gereken temel ilkelerin bir
biitiin olarak ortaya konulmasi,

Kamuda katilimcilik, seffaflik, hesap verebilirlik, etkililik, hizmetlerin
sonucuna odaklik, insan haklarina saygi, biirokratik islemlerde ve mevzuatta
sadelik, bilgi teknolojilerinden yararlanma vb. ilkelerin uygulanabilir hale

getirilmesi,
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e Teskilat yapilarinin yatay organizasyon ve yetki devri esasi uyarinca yeni ve
etkin bir ¢erceveye kavusturulmasi,

e Bakanliklar ve kuruluslar arasindaki gorev dagiliminin netlestirilerek
miikerrerliklerin 6nlenmesi,

e Gereksiz hale gelmis kuruluglarin veya islevlerin tasfiyesi veya uygun
birimlere devredilmesi,

e Merkezi idare ile mahalli idareler arasinda yetki ve gorev paylagimi
netlestirilerek merkezi idarenin stratejik diizeyde etkinligi arttirilirken,
mabhalli idarelerin operasyonel diizeyde esneklilerinin ve kaynaklarinin
genisletilmesi,

e Devletin asli hizmetleri disinda bakanliklarin tasra teskilatinin kaldirilarak
yerel yonetim birimlerinin giiclendirilmesi,

e Kamuda stratejik yonetim anlayisinin benimsenmesi ve kaynak tahsisi
mekanizmalariyla iliskisinin kurulmasi,

e Denetim sistemini performans esasli ve i¢ denetim boyutu giiclendirilmis hale
getirilmesi,

e Kamu denetcisi (ombudsman) mekanizmasi dahil olmak {izere kamuoyu
denetiminin gii¢lendirilmesi

e Yerel 6zerkligi degil yerel yonetimlerin 6zerkliginin saglanmasidir.

Kanun tasarist olusturulma siirecinde daha once hazirlanmis olan yerli ve
yabanci uzman raporlari, kamu yonetimi hakkinda yapilmis aragtirmalar incelenmis,
yabanci iilkelerdeki uygulamalar degerlendirilmis ve sivil toplum kuruluslarinin
goriisleri de alarak Basbakanhik Miistesar1 Omer DINCER’ in baskanhiginda
mesleginde uzman birgok biirokrat ve bilim adaminin katilimiyla kanun tasarisi
hazirlanmistir. Yerli ve milli olarak kabul edebilecegimiz kanun tasarist meclisten
gecmesine karst donemin Cumhurbagkanin veto etmesiyle yliriirliige giremeden rafa

kaldirilmastir.
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2.5. KAMUDA ORGUTLENME VE KAMU PERSONEL YONETIMINE
TLISKIN NORMATIF ALTYAPININ OLUSUMU

Cumhuriyet doneminde memurluk sisteminin anayasal kaynagimi 1924
Anayasasi1 olustururken, yasal dayanagini ise, 31.03.1926 tarihli 788 sayili Memurin
Kanunu olusturmaktadir (Yildirim, 2016: 6). Bu kanun, kamu personelinin genel bir
statii i¢inde diizenlenmesi ve donemin sartlarina gore personel diizenine iliskin
gecerli temel ilkeleri ortaya koymasi agisindan 6nemli bir kanundur (Akgtiner, 2009:
16). 788 sayili Memurin Kanunu pek ¢ok degisikliklere ugramasina ragmen 657
sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun uygulanmasina kadar olan siire igerisinde,
personel politikasinin en temel hukuki diizenlenmesi olarak yiirlirliikte kalmistir
(Terzi, 2012: 399). 44 il yiiriirliikte kalan bu kanunda, memur ve miistahdem tanimi
yapilarak, yasanin askerler disgindaki tiim devlet memurlarma uygulanacagi
belirtilmistir. Bu kanun hukuk ag¢isindan giivenceli, ekonomik yonden ise cazip bir
memur statiisii meydana getirmistir. Fakat merkezi bir personel kurumu olmadigi
icin, hizmete almada sinav ilkesine gerektigi sekilde uyulmamis; siniflandirmanin

olmamasi da ticret esitsizligine yol agmustir (Saylan, 2000: 107).

Memurin kanunu, maaglarin diizeltilmesi i¢in 6zel kanunlarin ¢ikarilmasini
Ongormiistiir. Bu kanunlardan ilki 02.07.1927 tarih ve 1108 sayili Maas Kanunudur.
Bu kanun memurlara maas verilmesi, kesilmesi, makam Odenekleri, isten
¢ikarilanlarin maaslar ve haklariyla ilgili maas konularmi diizenlemistir. Ikincisi ise,
18.05.1929 tarih ve 1452 sayili Devlet Memurlart Maagatinin Tevhid ve Teadiilii
Hakkindaki kanundur. Bu kanunla birlikte ilk barem sistemi uygulanmis, maaslarin
tek tip olmasi saglanmistir (Kayar, 2014: 8). Ayrica bu kanun memurlar1 kendi
icerisinde 20 dereceye ayirarak, 20 dereceyi de A, B, C gibi ii¢ ana gruba ayirmistir.
Katsayr ve gosterge sistemini de benimseyen bu yasa 3656 sayili kanun ile
kaldirilmistir (Tortop, 1982: 12) 27 Mayis 1960 darbesinden sonra yapilan, 1961
Anayasas1 Tirk idare diizenine yeni bir diizenleme sekli getirirken, kamu personel
sistemi agisindan da onemli degisiklikler getirmistir (Yildirim, 2016: 58). 1961
Anayasasi, memurlara iliskin son derece ayrintili hiikiimlere yer vermistir. Bu
anayasa, kamu hizmetine girmeyi iilkede yasayan tiim vatandaslar icin siyasal bir hak

olarak kabul etmistir. Anayasa, kamu hizmetlerinin memurlarin eliyle goriilecegi
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kuralin1 getirerek istthdam seklinin memurluk oldugunu hiikme baglamistir.
Memurlukla ilgili diger bir ilke, memurlarin ¢alisma rejimi ve 6zliik haklariyla ilgili
diizenlemelerin yasa ile yapilmasi zorunlulugunun getirilmesidir. Bagka bir hiikiim
ile disiplin siireci anayasal esaslara baglanmis ve yargi denetimine alinmistir. Ayrica
bu anayasa memurlara siyaset yasagini getirerek ilk 6nce sendika hakki tanimig fakat
sonrasinda bu hitkmii kaldirmistir (Aslan, 2012: 414-415) Devam eden siiregte
14.07.1965 yilinda kabul edilen ve giiniimiizde de yiiriirliikte olan 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu olmustur. 657 sayili kanunun amact; devlet memurlarinin ¢alisma
kosullarini, niteliklerini, atanmalarini, ilerleme ve yiikselmelerini, sorumluluklarini,
ayliklarimi ve ddeneklerini ¢agdas personel sistemine gore diizenlemek olmustur. Bu
kanunun temel ilkeleri smiflandirma, kariyer ve liyakattir. Kanun, ayrintili bir
siniflandirma 6ngdrmiis ve gorevlerin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore
siiflandirmay1 temel ilke olarak kabul etmistir. Devlet hizmetleri gorevine girmeyi,
ilerlemeleri, yiikselmeleri ve goérevin sonra erdirilmesini liyakat sistemine
dayandirilmasini hedeflemis ve sinav sarti getirmistir. Yikselme ve maag artis
esaslar1 belirtilmis, eski barem rejimi degistirilerek tazminat, katsay1 ve gosterge gibi
Olgiitlere dayanan yeni sisteme gec¢ilmistir. Ayrica, verimliligin gelismesi ve
uzmanlhigin artirilmasi igin, hizmet i¢i egitim esasi getirilmistir. Saglik, konut ve
emeklilik gibi sosyal hak ve giivenceler yeni esaslara baglanmistir (Kayar, 2014: 19-
20). Bu yasa, cikarildig: tarihten itibaren biiylik bir direngle kars1 karsiya kalmastir.
Ozellikle iiniversite personelinin mali hiikiimler kapsamina alinmasi, bu diizenlemeyi
durduran ve iptal ettiren en 6nemli gelismedir. Yasa, 1970 tarihli ve 1327 sayili
kanunla yarisindan fazlasi degistirilene kadar uygulanamamistir. Daha sonra 120’den
fazla degisiklige ugrayan bu kanunun 6zgiin metni ortadan kalkmis ve biitiinliigi
bozulmustur (Akgiiner, 2009: 23). 1327 sayil1 kanun, 657 sayili kanunun 70 esas ve
gecici maddesini degistirmis 24 maddesini kaldirmis, 4 yeni madde, 5 yeni ek
madde, 6 ilave fikra ve 37 gegici ek madde getirmistir (Tutum, 1970: 14). 657 sayil
kanunun mali hiikiimlerini degistiren, 1327 sayili yasanin getirmis oldugu maas
sistemi 1982 yilina kadar uygulanmistir. Ayrica bu yasa ile tek bir katsay1 esas1 kabul
edilmis; katsaymin ise ekonominin durumuna, ge¢im sartlarina ve devletin mali
olanaklarina gore tespit edilmesi kabul edilmistir. Boylece maas artis miktarinin

ekonomik durum ile iligskilendirilmesi ilkesi kabul edilmistir (Aslan, 2012: 434).
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1971 yilinda 1961 Anayasasinda yapilan bir degisiklikle, Bakanlar Kuruluna
belli konularda Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK) c¢ikarma yetkisi verilmesi
lizerine, bu yetki ilk olarak Devlet Memurlar1 Kanunu ile ilgili olarak kullanilmig ve
1972 yilinda 1589 sayili Kanun ile Bakanlar kuruluna 657 sayili DMK’ ya giren belli
konularda KHK ¢ikarma yetkisi verilmistir. Bu yetki Kanununda, verilen yetkinin
kapsami genis tutulmustur. Buna gore c¢ikarillacak kararnamelerin devlet
memurlarinin istihdam ilkelerini ve yontemlerini, disiplin, aylik, sosyal haklar ve
intibak aksakliklar1 gibi konular1 kapsayacagi kanunda belirtilmistir (Goziibiiyiik ve
Tutum, 1975: 3-4). Yetki kanununun verdigi diizenleme yetkisi iki yildir. Yetki
kapsaminda 175 adet madde vardir. iki yillik siire icinde 12 kararname cikarilmus,
bunlardan 1 numaralis1 hiikiimet¢e geri alinmis, geri kalan 11 kararname ile
degistirme, kaldirma ve yeniden koyma biciminde 146 maddede degisiklik
yapilmistir. KHK’larla iki yil iginde DMK siirekli olarak degistirilmistir. Her
degisiklik, bir dncekine ters diisen bir yaklasim izlediginden tutarsizliklar olmustur.
Kanun metni, bu yiizden birbirine yabanc1 hiikiimlerin karigimi haline gelmistir. Bir
ornek verilecek olursa, 23.12.1972 tarih ve 2 sayili KHK mevcut kanunun 54 asil, 5
gecici, 22 ek gecici madde olmak iizere 81 maddesini degistirmis, 9 ek gecici madde
eklemis, 9 asil, 6 gecici ve bir ek madde olmak tizere 16 maddesini kaldirmistir. 657
sayil1 Kanunu degistiren 1327 sayili Kanun, ilk metnin %55’ini degistirmistir. Bu
duruma gore, yedi yil i¢inde kanunun orijinal sekli neredeyse ortadan kalkmis ve

onun yerini yepyeni hiikiimler almistir (Tutum, 1970: 8-9).

17.6.1982 tarihinde 2680 sayili “Kamu Kurum ve Kuruluglarinin Gorev ve
Yetkilerinin Diizenlenmesi” ile ilgili yetki kanunu ¢ikarilmistir. Bu yetki kanununa
dayali olarak, 26. 8. 1982 tarih ve 8/5284 sayili Bakanlar Kurulu Karariyla, kamu
yonetiminin yeniden diizenlenmesi kararlagtirilmistir. Bu kararnameye gore, kamu
hizmetlerinin diizenli, siiratli, etkin, verimli bir bi¢imde yiiriitiilebilmesi i¢in; kamu
kurum ve kuruluslan ile, Tarim Satis ve Tarim Kredi Kooperatifleri ve bunlarin
birliklerinin kurulus, gorev, yetki ve isleyisleri yeniden diizenlenecek, ancak bu
caligmalar komisyon raporlar1 yerine, Kanun Hiikkmiinde Kararnameler hazirlanarak
sonuglandirilacaktir. Boylece, daha onceki uygulamalarin tersine, rapor hazirlama
yerine, dogrudan KHK tasarisi taslagi hazirlamak, yeniden diizenleme g¢alismalari

acisindan, daha pratik ve sonuca gotiirlicii bir yol olarak goriilmektedir. Bu yolla
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komisyon c¢alismalarindan daha etkin ve hizli bir bi¢imde yararlanmak miimkiin hale
gelmistir. 8/5284 sayili Bakanlar Kurulu karari uyarinca yeniden diizenleme
calismalar1 icin Devlet Bakan1 ve Basbakan Yardimcis1 Turgut Ozal baskanliginda
bes bakandan olusan alt kurula bagl olarak {i¢ ayr1 komisyon olusturulmustur. Bu
komisyonlar: TODAIE Genel Miidiiriiniin ydnetiminde “Kamu Yonetimi
Komisyonu”, DPT Miistesarinin ydnetiminde “Genel istihdam Komisyonu ve “Yine
DPT Miistesarinin yonetiminde “Personel Rejimi Komisyonu”dur. Boylece, kamu
yonetimi i¢in yeniden diizenleme c¢alismalari Kamu Yonetimi Komisyonunun
yonetiminde bir Merkezi Proje Grubunca yiiriitiilmiistiir. Komisyon kendisine verilen
gorevleri, 26. 8. 1982 tarih ve 8/5284 sayili BKK, 10.8.1982 tarih ve 16-11 (00)
01420 sayili Bagbakanlik genelgesi ve Basgbakanlik emirleri gercevesinde yerine
getirmistir. Temel c¢alismalar; TODAIE, iiniversiteler, kamu yonetimi ve ozel
sektorden secilen 113 uzmanin gorev aldigi 7 c¢alisma grubu tarafindan
gerceklestirilmistir. Komisyon, saptanabildigi kadariyla, c¢erceve niteliginde 7,
Basbakanlikla ilgili 16, Basbakanlik bagl kuruluslar ile ilgili 15, Bakanliklar ile
ilgili 20, yerel yonetimlerle ilgili 5, kamu iktisadi tesebbiisleri ile ilgili 3,
kirtasiyecilikle savas ile ilgili 18 ve ¢esitli konularla ilgili 5 Kanun Hiikmiinde
Kararname Tasarist Taslag1 hazirlamis, ayrica cesitli konu ve tasarilara iligskin goriis
bildirmistir. Kamu Y6netimi Komisyonunun belli bagh ¢alismalar1 sunlardir (Karaer,
1987: 47-48):

- Bakanliklarin Kurulus ve Gorev Esaslar1 Hakkinda KHK Tasaris1 Taslag,

- Kamu Kurum ve Kuruluslarmin Yurti¢i Teskilatt Hakkinda KHK,
Bolge Valiligi Hakkinda KHK,
- Kamu Kurum ve Kuruluslarinin Yurt Dis1 Teskilati Hakkinda KHK,
- Bagbakanlik Teskilati Hakkinda KHK Tasaris1 Taslagi,
- Ust Kademe Yoneticilerin Yetistirilmesi Hakkinda KHK,
- Kamu Yonetimi Akademisi Kurulmasi Hakkinda KHK,

- Devlet Organizasyon ve Yonetimi Gelistirme Baskanligi kurulmasi hakkinda
KHK,

- Belediyeler Hakkinda KHK Tasaris1 Taslagi,

- Koy Idareleri Hakkinda KHK,

- 11 Ozel Idareleri Hakkinda KHK,

- Anakent Belediyeleri Hakkinda KHK,
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- Mahalle Muhtarlar1 Hakkinda KHK.

17.6.1982 tarih ve 2680 sayili Kanuna dayanilarak ¢ikarilan Bakanliklarin
Kurulus ve Gorev Esaslar1 Hakkindaki 13.12.1983 tarih ve 174 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname 27.9.1984 tarih ve 3046 sayili Kanunla TBMM’de
degistirilerek kabul edilmistir. Bu kanunla; merkez, tasra, yurtdisi teskilatlari, bagh
ve ilgili kuruluslar kapsaminda, kamu hizmetlerinin diizenli, siiratli, etkili verimli ve
ekonomik bir bi¢imde yiiriitiilebilmesi amaciyla, bakanliklarin kurulmasina, teskilat
gorev ve yetkilerine iliskin esas ve usuller diizenlenmistir. Metropolitan alanlarda
ortaya c¢ikan sorunlart ¢ozmek amaciyla, 27.6.1984 tarihinde 3030 sayili Kanunla
Biiyiiksehir Belediyeleri kurulmus ve bu belediyelere ek mali imkanlar ve imtiyazlar
saglanmistir. 11 Ozel Idareleri hakkindaki 1913 tarihli Idare-i Umumiye-i Vilayet
Kanunu Muvakkati’nin bazi maddeleri 16.5.1987 tarih ve 3360 sayili Kanunla
degistirilerek yeniden diizenlenmistir (DPT, 1990:412).

2000’11 yillar sonras1 kamu personeli ile ilgili onemli bir gelisme de 5018 sayili
“Kamu Mali Yonetimi Ve Kontrol Kanunu”dur. 5018 sayili kanunun amact; “Kamu
kaynaklarmin etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde elde edilmesini ve
kullanilmasini, hesap verebilirligi ve mali saydamlig1 saglamak iizere, kamu mali
yonetiminin yapisini ve isleyisini, kamu biitgelerinin hazirlanmasini, uygulanmasini,
tim mali islemlerin muhasebelestirilmesini, raporlanmasini ve mali kontrolii
diizenlemektir” (m. 3). Yasada belirtilen bu amaca ise, faaliyet sonuglarmin
Olciilmesi ve performansin degerlendirilmesiyle ulasilabilecegi belirtilmistir (m.
68/b). Nitekim bu kanunun kabuliinden sonra Devlet Planlama Tegkilat1 tarafindan
ilk siiriimii 2003, ikinci siiriimii ise 2006 yilinda olmak iizere “Kamu Kurumlari I¢in
Stratejik Planlama Kilavuzu” yaymlanmistir. Bu kilavuzlar, kamu idarecilerince
hazirlanacak olan stratejik planlamalarin genel ¢ergevesini belirlemek amaci
tasimaktadir (DPT, 2006). Kamu personelini ilgilendiren diger bir kanun da
13.02.2011 tarihinde kabul edilen 6111 sayili, “Bazi Alacaklarin Yeniden
Yapilandirilmasi Ile Sosyal Sigortalar Ve Genel Saglik Sigortast Kanunu Ve Diger
Bazi Kanun Ve Kanun Hiikkmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasi Hakkinda
Kanun”dur. Bu kanunda kamu personeliyle ilgili olarak, (a) 657 sayili yasada

kullanilmayan maddelerin kaldirilmasi, (b) kamu personelinin iicretli ve iicretsiz izin
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haklar1 konusunda iyilestirmeler yapilmasi, (c) kurumlar arasi gorevlendirmelerin
kolaylastirilmasi, (e) sicil sisteminin kaldirilarak yerine personel bilgi sisteminin

kurulmasi amaglanmistir (www.tbmm.gov.tr).
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UCUNCU BOLUM

YABANCI UZMAN RAPORLARI KAPSAMINDA KAMUDA
ORGUTLENME VE KAMU PERSONEL YONETIMI:1949-1965 YILLARI
ARASINDAKI RAPORLAR UZERINE BiR INCELEME

3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu boliimde arastirmanin hazirlanis ve uygulanis agsamalari ve bu agamalarda
nelerin yapildig1 belli bir diizen igerisinde agiklanacaktir. Buna gore boliimdeki
bilgiler su sekilde aktarilacaktir: Arastirmanin Sorusu, Amaci ve Onemi, Verilerin
Toplanmas1 ve Coziimleme Yontemi, Arasgtirmanin Kapsami ve Smirhiliklari,

Bulgular olarak aktarilacaktir.

3.1. ARASTIRMANIN SORUSU, AMACI VE ONEMI

Tiirk kamu orgiitlenmesi ve kamu personel yonetimi, Birinci Diinya Savasi,
Osmanli imparatorlugunun yikilisi, Cumhuriyetin ilani, 1929 Ekonomik Buhran ve
Ikinci Diinya Savasi gibi ¢ok zor sartlar altinda gelisme ve yenilenme durumunda
kalmistir. Cumhuriyetin ilami ile rejim degisikligi gerceklesmis yeni, modern bir
yonetim sistemine ge¢ilmis olmasma ragmen kamu yonetimi Imparatorluk
doneminden miras alinmistir. Cumhuriyetin kurulusu ile birlikte Osmanli son
déneminin modernlesme hareketinin de amaclarindan biri olan batililagma projesi hiz
kazanmistir. Batililagsma projesi ayn1 zamanda devletin son donemde igine girdigi
bagimlilik iliskilerinden kurtarilmasi ve emperyalist etkilerin ortadan kaldirilmasi
cabalar1 ile birlikte yiiriitilmek istenmis, bu baglamda iilkenin kalkinmasi ve
sanayilesmesi davasi en birinci gaye haline gelmistir (Saylan, 1976: 31). Toplumla
iletisimi giderek zayiflayan, merkeziyetci, kuralci ve vesayetei yapi, once 1929’daki
diinya ekonomik krizi, daha sonra ikinci Diinya Savasi ile baslayan ekonomik, sosyal
ve smifsal farklilagmalar ve gelismeler sonucunda onemli Ol¢lide zorlanmaya
baslamistir. Bu zorlanma ¢ok partili yasama gecilen 1945 yilindan sonra daha da
artmistir.  1960’lardan sonra girilen planli kalkinma déneminde ise ydnetimin

kifayetsiz ve modern olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Kamu yonetiminde reform c¢agrilari
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bu zorlamalarin etkisi olarak ortaya c¢ikmis ve giindemden inmemistir. Kamu
yonetiminin yeniden yapilandirilmast geregi 6zellikle ¢ok partili yasama girildikten
ve Ikinci Diinya Savasi’nin nihayet bulmasindan sonra dile getirilmeye baslanmistir
(Tutum, 1994: 67-68). Bununla birlikte 6ncelikle anlayis olarak kamu yonetimi
kapsami ve dinamikleri degismis, kamu hizmet alani genislemis, sorumluluklar ve
hedeflerin degigmesi kamu personeli, kamu orgiitlenmesi ve idari yapilanmanin da
modern ¢agin gereklerine uygun olarak yeniden planlanmasini gerektirmistir. ikinci
Diinya Savasi sonrasimna kadar kanuni, idari ve orglitsel degisikliklere gidilmeye
calisilmasina karsin yasanan uluslar arasi seviyedeki ekonomik kriz ve savag
sebebiyle arzu edilen doniisiim saglanamamistir (Yayman, 2005: 221). 1947 yihi
sonlarina dogru basbakanligin istegi iizerine devlet Orgiitinde rasyonelligi ve
verimliligi saglayacak tedbirleri belirlemek {izere bakanliklarda komisyonlar
olusturulmustur. 1948 yilindaysa, yine basbakanligin istegi lizerine kamu kurum ve
kuruluglarinin teftis kurullari, yonetimin ve yonetsel yontemlerin iyilestirilmesi
konusunda raporlar hazirlanmistir. Bu girisimlerin ardindan, yabanci uzmanlarla
uluslar aras1 kimi oOrgiitlere de yonetimin gelistirilmesine yonelik arastirmalar
yaptirilmistir (Karaer, 1987: 27). Bu c¢alismada akademik yazin tarafindan Tiirk
kamu yonetimi tarihinde Onemli bir donem olarak kabul edilen yabanci uzman
raporlar1 nitel bir aragtirma kapsaminda metin analizi teknigi kullanilarak ele
alinmistir. Caligmanin sorusu; “yabanci uzman raporlarinda Tiirk kamu orgiitlenmesi
ve kamu personeli yonetimine dair tespit edilen sorunlar ve tavsiyeler nelerdir?” ve
“bu tavsiyelerin kamuda orgiitlenme ve kamu personel yonetimi iizerine etkileri nasil
olmustur?” seklindedir. Caligmanin amaci ise, yabanci uzman raporlarinda Tiirk
kamu orgiitlenmesi ve kamu personeli yonetimi iizerine tespit edilen sorunlarin ve
tavsiyelerin metin analizi yontemi ile ortaya ¢ikarilmasi ve bu tavsiyelerin kamuda
orgiitlenme ve kamu personel yonetimine olan etkilerinin nasil oldugunun tespit
edilmesidir. Rapor igeriklerinin analiz edilme siirecinde, ortaya c¢ikan kod
kelimelerden; Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kamuda Orgiitlenme, Kamu
Personeli Mali Haklar1 ve Diger Konular basliginda dort kategori olusturulmustur.
Sonrasinda ortaya ¢ikarilan bulgular 1s1¢inda yabanci uzman raporlarinin, kamuda
orgiitlenme ve kamu personeli yonetimi tarihinde 6nemli yerleri olan Devlet Personel
Dairesi, TODAIE, Devlet Malzeme Ofisi, iiniversitelerde kamu ydnetimi kiirsiileri

acilmasi ve 657 sayili DMK’ nin; temel ilkeleri, personel istthdami ve ticretlerle ilgili
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maddelerinin hazirlanmasinda ve kanunun ¢ikartilmasindaki etkileri tespit edilmistir.
Calismanin 6nemi, kamuda orgilitlenme ve kamu personel yonetimi konusunu igleyen
her tiirlii yazida donemsel bir baglik olarak verilen fakat s1g bir sekilde ele alinan
(Yayman, 2005; Haktankagmaz, 2009; Ayka¢ ve Altunok, 2014 gibi ¢alismalar
hari¢) yabanci uzman raporlarinin, igeriklerinin sistematik bir sekilde ortaya
c¢ikarilmasi, kamuda orgiitlenme ve kamu personel yonetimi lizerine etkilerinin tespit
edilmesidir. Literatiir bakimindan bodyle bir g¢alismanin ilk defa yapilmasi ve
calismanin daha sonraki ¢alismalar i¢in bir referans olabilmesi bakimindan 6nemli

oldugu degerlendirilmektedir.

3.2. VERILERIN TOPLANMASI VE COZUMLEME YONTEMI

Icerik analizi, en sik rastlanan analiz tiirlerinden biridir. Toplanan verileri
aciklayabilen, ortaya koyabilen kavramlara ulasilmaya galisilir (Silverman, 2001,
Aktaran: Uziimcii, 2016: 330). Igerik analizi sosyal bilimcilere arsivlerden,
belgelerden, gazetelerden, sinema, dizi gibi ¢esitli gérsel dokiimanlardan, cesitli kitle
iletisim araglarindan elde edilen bilgilerin bir anlam kazandirilmasi amaciyla
sistematik olarak incelenmesidir Bu calismada nitel arastirmada veri toplama
yontemlerinden belge incelemesi kullanilmistir. Belge incelemesi, arastirmacinin
arastirma konusu ile ilgili oldugunu diislindiigii kimi belgeleri, 6rnegin giinliik, anm
defteri, mektuplar, alan notlari, raporlar vs, analiz etme siirecidir (Hodder, 2002,
Aktaran: Ozdemir, 2010:328). Bu kapsamda once yabanci uzman raporlariyla ilgili
genis bir literatiir taramasi1 yapilarak 6n hazirlik yapilmigtir. Bu hazirlik sonucunda
arastirmanin evreni olan Cumhuriyet sonrasi hazirlanan yabanci uzman raporlarindan
amach orneklem yapilarak kamu yonetimi ve kamu personeli konularmi isleyen
yabanci uzman raporlar1 belirlenmistir. Sonrasinda DPB kiitiiphanesi ve TODAIE
kiitliphanesinde yapilan kaynak arastirmasinda, DPB kiitiiphanesinde 1963 tarihli
uzman raporlarinin birlestirildigi bir kitapgiga, TODAIE kiitiiphanesinde ise uzman
raporlarinin tipkit ¢ekimlerine ulasilmistir. Ulasilan uzman raporlarindan sadece

Richard Podol’ un raporu tam metin iken, diger raporlarin sadelestirildigi

72



goriilmiistiir’. Icerik analizinde temel amag, toplanan verileri agiklayabilecek
kavramlara ve iligkilere ulagsmaktadir. Yorumlayici igerik analizinde de asil amacin
bu oldugu goriilmektedir. Yani materyaldeki temalarin, konularin ve olgularin
belirlenmesi ve tanimlanmasini igermektedir. Bu amagla toplanan verilerin 6nce
kavramsallastirilmast (kodlama), daha sonra da ortaya cikan kavramlara gore
mantikli bir sekilde diizenlenmesi ve buna gore veriyi agiklayan temalarin
saptanmasi gerekmektedir. Kavramlar, temalara gotiirlir ve temalar sayesinde olgular
daha 1iyi diizenlenebilir ve daha anlagilir hale getirilebilir (Yildirim ve Simsek, 2016:
242; Giarelli ve Tulman’dan (2003) aktaran Bas ve Akturan, 2008: 121). Kodlama
verilerin igerik analizine tabi tutulmasi, yani veriler arasinda yer alan anlaml
boliimlere (bir sdzciik, climle, paragraf gibi) isim verilme siirecidir. Kodlama siireci,
elde edilen wverileri bdliimlere ayirmayi, incelemeyi, karsilastirmayzi,
kavramlastirmay1 ve iligskilendirmeyi gerektirir (Strauss ve Corbin, 1990, Aktaran:
Yildinnm ve Simsek, 2016: 242). Bir nitel arastirmaci, verileri, temalar, kavramlar
veya benzer Ozellikler temelinde kategorilere ayirarak analiz eder ve kavramlar
arasindaki iligkileri inceler. Nihayet kavramlari, bir dizi halinde, karsit kiimeler veya
benzer kategori kiimeleri olarak birbirine baglar ve bunlar1 kurumsal agiklamalarin
orgiisiine dahil eder (Neuman, 2013: 663). Bir metindeki goriiniir ylizeydeki igerigin
kodlanmasina acik kodlama denir. Ornegin, arastirmaci bir deyim ya da sdzciigiin
(6rn. kizil) yazili metinde ka¢ kez gectigini sayar. Bir kelimenin birden c¢ok
anlaminin olma olasiligi, agik kodlamanin 6lgiim gecerliligini kisitlar. Buna karsin
ortiik kodlama; anlambilimsel analiz olarak da adlandirilan, bir metnin igeriginde
altta yatan, ortiilii anlam1 aramaktir. Ornegin, kizil bir kapag olan kizi/larla ilgili
kitap, bu konuda kendisine kizi/mamasin rica ettim, kizi/cik serbetini ¢ok severdi,
kendisi kizi/ bir cahil oldugu i¢in ....(Neuman, 2013: 470). Rapor igeriklerine gore
ornek verildiginde: “Barem veya sivil hizmetler kanunun meydana getirdigi tayin ve

personel idaresi sisteminin kifayetsizlikleri ¢oktur (Barker, 1951: 63)” burada gegen

* Doktora tezinde yabanci uzman raporlar1 hakkinda ayrmtih bilgi veren Hiiseyin Yayman orijinal rapor belgeleri
icin su tespiti yapmustir (Yayman, 2005: 11): “Yabanci Uzman Raporlar1 baglig1 altinda incelenen ¢alismalarin
bugiine degin kisa basliklar halinde de olsa ele alinmis olmakla birlikte bu raporlarin orijinal metinlerine
ulagilmadig1 yapilan incelemeler sonucunda anlagilmustir. Literatiirde ismi sayilan bir kisim raporlar yapilan tim

tarama faaliyetlerine ragmen bulunamamistir.”
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tayin kelimesi idari bir sistemin adi amaciyla kullamlmistir. “Universite mezunu
olmamakla beraber bir¢ok diplomalidan daha fazla tecriibe sahibi olan kimseler
bulunduguna kaniyiz. Bu gibilere de yiiksek mevkilere tayin edilme bakimindan
digerleri kadar hak tanimak lazimdir (Martin ve Cush, 1951: 78)” burada ise bir

makama veya bir kadroya atanma anlaminda kullanilmistir.

Bu ¢alismada icerik analizi caligmasi kapsaminda, agik ve ortilk kodlama
teknigi kullanilarak (Bir arastirmaci hem agik hem ortiik kodlama kullanabilir. Eger
iki yaklagim uyusursa, nihai sonu¢ gii¢lendirilmis olur (Neuman, 2013: 471)
calismanin amacina uygun olarak Tablo-1’de ornek gosterildigi gibi; 1. Diizeyde
rapor igerikleri analiz edilerek, II. Diizeyde kod kavramlara ve III. Diizeyde kategori
basliklarina ulagilmistir. Yapilan analiz sonucunda belirlenen kod kavramlardan
genel ve kapsayici olacak sekilde: Kamuda Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Kamuda
Orgiitlenme ve Kamu Personeli Mali Haklar1 kategori basliklar1 belirlenmistir. Kamu
personel mali haklari, insan kaynaklar1 yonetimi igeriginde olmasma karsin
raporlarda ¢ok onem verilmesi ve metin analizindeki yiliksek frekanslarindan dolay1
ayr1 bir kategori baslig1 olarak ele alinmistir. Rapor metinlerinin iginde bu basliklar
altina girmeyen fakat calismanin amaci ile ilgili konular, “Diger Konular” baslig
altinda dordiincii bir kategori olarak belirlenmistir. Buna gore yapilan metin analizi
sonucunda raporlardan ortaya c¢ikan kod kavramlar ve frekanslar1 Tablo-2’de
sunulmustur. Kod kavramlarin genel toplamlar1 ve agirlik oranlar1 ise Tablo-3’de

sunulmustur.
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Tablo 1: Ornek Metin Kodlama Tablosu

I. Diizey I1. Diizey II1. Diizey
Rapor Kategori
Ad Raporda Gegen Ciimle Kod Kelime Bashg
N —>
Evvela, devlet memuriyeti vekaletinin,
tavin, terfi, disiplin ve devlet Tayin, Terfi, Kamuda
Dantel, memurlarinin memuriyetlere gore Disiplin ve Insan
1959: 30 | tasnifi (siniflandirilmasi) gibi, personel Tasnif Kaynaklar1
idaresine miiteallik mithim (Smiflandirma) Y Onetimi
muamelelerde, kanunun tatbikatina
nezaret etmesi lazimdir.
—> —
Memleketin personel idare sisteminin
Barker, bastan basa yeniden gézden gegirilmesi Kamuda
icap eder gibi goriinmektedir. Bu Kurulma .
1951: 64 Orgiitlenme
revizyonun bir kismi olarak daimi bir
merkezi personel idaresinin
kurulmasini tavsiye ediyoruz.
—> —

Van Sistemin diger bir kusuru da en yiiksek Kamu
Mook, mesuliyet mevkiinde olan kimselerin, Maas Personeli
1962: 11 maiyetindekilere nazaran ¢ok az farkla Mali Haklart

maas almalart.
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Tablo 2: Metin Analizinde Belirlenen Kod Kelimeler ve Frekanslari

RAPORLAR
Barker Martin ve Van
Kategori Ad1 Kod Kelimeler | Neumark Dantel Leimgruber Fisher Podol
ve Heyeti Cush Mook
Kurs - 2 1 1 - 21 - 5
Egitim 1 2 2 - - 16 6 45
Kadro 10 - 2 7 2 12 3 3
Tayin 6 1 20 22 16 24 21 1
. Temin 2 1 1 13 - 25 21 2
Kamuda Insan ;
Istihdam - - - 10 10 3 7 1
Kaynaklar
Sicil - - 18 21 - 6 2 -
Yonetimi _
Imtihan 3 - - 14 - 50 82 -
Yetistirme - 22 2 25 - 45 1 7
Liyakat - 1 1 3 1 12 10 -
Terfi - 1 52 30 - 36 11 -
Tasnif - - 15 36 4 22 - -
Ihdas, Kurma,
Kamuda 39 12 14 4 1 8 2 2
. Teskilatlanma
Orgiitlenme
Organizasyon 5 13 4 - - 9 7 8
Maas, Ucret 31 3 59 41 57 41 41 2
Kamu Personeli
Tazminat 7 - 8 3 - 4 2 -
Mali Haklan
Barem 3 2 7 - 3 18 13 -
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Tablo 3: Kod Kelimelerin Toplam Sayilar1 ve Agirhk Oranlar

Kategori Ad1 Kod Kelimeler | Toplam Miktar | Agirhk Oram
Kurs 30 %2.3
Egitim 72 %S35.3
Kadro 39 %3
Tayin 111 %8.2
Temin 65 %4.8
Kamuda insan Kaynaklar1 | istihdam 31 %2.3
Yonetimi Sicil 47 %3.4
imtihan 149 %11
Yetistirme 102 %7.6
Liyakat 28 %2
Terfi 130 %9.6
Tasnif 77 %5.8
. ihdas, Kurma |72 %35.4
Kamuda Orgiitlenme

Organizasyon 46 %3.5

Maas, Ucret 275 %20.5

Kamu Personeli Mali
Tazminat 24 %1.8
Haklanr

Barem 46 %3.5

Toplam 1344 %100

Calisma kapsaminda ulasilabilen sekiz farkli yabanci uzman raporu,

belirlenen kod kelimeler {izerinden incelenerek raporlardaki Tiirk kamu

orgiitlenmesi ve kamu personel yoOnetimine dair tespit edilen sorunlar ve

tavsiyeler ortaya c¢ikartilmistir. Bu siirecte ¢alismanin amacina yonelik olarak,

Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi bashig1 altinda; kamu personeli temini,

tasnifi, sicil, terfi ve egitimi konulari {izerine, Kamuda Orgiitlenme bashg1

altinda; DPD, DMO, TODAIE ve iiniversitelerde kamu ydnetimi kiirsiilerinin

kurulmasi konular iizerine, Kamu Personeli Mali Haklar1 baslig1 altinda ise

kamu personel ayliklar1 ve ek 6deme konulari {izerine bulgular elde edilmistir.

Elde edilen bulgular 15181nda tiimevarimsal bir diisiinceyle raporlarin yazildig:

tarih bakimindan devam eden siirecte hiikiimetler tarafindan hazirlanan
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kanunlar, reformlar ve icraatlar, kurulan yeni teskilatlar tavsiyelerin yerine
getirilmesi agisindan degerlendirilerek yabanci uzman raporlarmin kamu
yonetimi ve kamu personeli rejimi kapsamindaki etkileri tespit edilmeye
calisgtlmistir.  Bu kapsamda yapilan c¢alismanin sonunda Tiirk kamu
orgiitlenmesi ve kamu personel yonetimi tarihinde 6nemli yerleri olan DPD,
TODAIE, DMO, iiniversitelerde kamu yonetimi kiirsiilerinin agilmasinin ve
657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu’nun (temel ilkeleri, personel istihdami ve
mali haklarla ilgili kanun maddeleri) igerigi ve kanunun ¢ikartilmasinda
yabanct uzman raporlarinda bulunan tavsiyelerin etkili oldugu tespit edilmistir.
Bununla birlikte ¢aligmanin gecerligi ve giivenirligi i¢in, bilgilerin detayli
verilmesi saglanmis ve literatiirde yapilan arastirmalar neticesinde Hiiseyin
Yayman (2005) “Doktora Tezi”, Turgay Ergun (1996) “TODAIE: Bir Orgiitsel
Gelisme Ornek Olay”, Birgiil Giiler (1973) “Devlet Personel Baskanlig
Uzerine Bir Inceleme”, Cemal Mihgioglu (1987) “Devlet Personel Dairesinin
Kurulus Yillart: Animsamalar, Diisiinceler” ve Cahit Tutum (1970) “Yeni
Personel Rejimi Uzerine” gibi yazilar incelenerek ¢alismada ulasilan sonuglart

destekler sekilde degerlendirmeler tespit edilmistir.

Bu c¢alismanin temel kaynagi, yabanci uzmanlarin Tirk kamu
orgilitlenmesi ve kamu personel yonetimi iizerine yaptiklari incelemeler ve
mevcut sorunlarin ¢dzlimiine yonelik hazirladiklar1 raporlardir. Raporlarin
analiz edilmesi silirecinde, rapor igeriklerini c¢alismaya yansitilirken,
metinlerdeki kelime ve ifadeler sadelestirilerek, giliniimiize uygun bir dille
aktarilmaya caligilmis, orijinal metnin 6nemli oldugu degerlendirilen kisimlari
ise atif yapilarak aynen aktarilmistir. Bu sebeple her bir kategori altinda
yapilan analizlerde, rapor iceriklerini referans gosteren atiflar yapilmamis,
sadece ayniyla aktarilan bolimler i¢in atif yapilmistir. Raporlarin
aktarilmasindan oOnce, raporu yazan uzmanlar hakkinda elde edilen tiim
bilgiler, raporlarin kim tarafindan hangi sebepler dolayisiyla yazdirildigi vb

bilgiler arastirilarak ilgili rapor basliklar1 altinda sunulmustur.
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3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

1930’ lu yillardan sonra iilkemizde ¢ok farkli konularda yabanci uzman
raporlart hazirlanmistir. Tezin amaci geregi arastirmanin kapsami, konusu
kamu yonetimi ve kamu personeli iizerine olan yabanci uzman raporlari olarak
belirlenmistir. 1949 oncesi hazirlanan raporlarin daha ¢ok iktisadi, ekonomik
veya mali konular igermesi, kamu yonetimi ve kamu personeli {izerine son
raporun 1963 yilinda yazilmasi ve bu raporlarin etkisi ile kamu personeli rejimi
adma bir doniim noktas1 olan 657 sayili DMK’ nin 1965 yilinda ¢ikartilmasi
sebebiyle, tarihi donem olarak 1949-1965 yillar1 arasi seg¢ilmistir. Raporlarin
asil kopyalarma ulasilamamis, DPB tarafindan 1963 senesinde orijinal
raporlardan hazirlanan “Hiikiimete Sunulan Yabancit Uzman Raporlar (1949-
1959 Yillar1 arasinda)” adli kitapeigina ve TODAIE kiitiiphanesinde bulunan
yabanct uzman raporlarinin tipkigekimlerine ulasilmistir. Ulagilan raporlarin

hangileri oldugu ve kaynagi asagida Tablo-4’de gosterilmistir.
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Tablo 4: Ulasilabilen Yabanci Uzman Raporlar1 ve Kaynaklar:

Yazar Adi Rapor Adi Kaynak
Devlet Daire ve Miiesseselerinin Rasyonel Calisma DPB
Fritz NEUMARK
Esaslar1 Hakkindaki Raporu (1949) Kiitiiphanesi
James BARKER L DPB
] Tiirkiye Iktisadi Kalkinmas1 Hakkinda Raporu” (1951) )
ve Heyeti Kiitiiphanesi
James )
Maliye Bakanligi Kurulus ve Caligmalar1 Raporu DPB
W.MARTIN ve .
(1951) Kiittiphanesi
Frank C.E.CUSH
Oskar . ) DPB
Idari Teskilat ve Personel Sorunlar1 Raporu (1953)
LEIMGRUBER Kiitiiphanesi
Maurice ) . . ;
Tirkiye’de Devlet Personeli Hakkinda Bir Arastirma | DPB/TODAIE
Chailloux
Raporu (1959) Kiitliphanesi
DANTEL
Tirkiye’de Memuriyet Rejimi Alaninda Reform
Raporu, Tiirkiye’de Personel Idaresinde Yapilacak TODAIE
H.J. Van MOOK J ) . ) )
Reformun Prensipleri ve Gayeleri Raporu ve Idareci Kiittiphanesi
Sinif i¢in Memur Alma ve Yetistirme Raporu (1962)
Tiirkiye’de Devlet Hizmetlerine Memur Segme
Hakkinda Program Teklifi Raporu ve Tiirk Hikkiimeti TODAIE
John F.FISHER y
Personel Idaresinin Ana Hatlarina Taalluk Eden Kiittiphanesi
Politika ve Tatbikatina Dair Raporu (1962)
Yirmici Yiizyil Ortasinda Tiirk Kamu Y 6neticisi TODAIE
Richard PODOL )
Raporu (1963) Kiitiiphanesi
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3.4. BULGULAR

Yabanci uzman raporlarina uygulanan metin analizi sonuglarina
bakildiginda, en ¢ok deginilen konunun “maas ve iicret” oldugu goriilmektedir.
Raporlarda bu konu {izerine, maaglarin yetersiz oldugu, yapilan zamlarin fiyat
artiglant karsisinda etkisiz kaldigi, ‘esit ise esit iicret’ degil ‘esit ise esit
gecinme’ seklinde kamu personeli gorev yerlerinin cografi ve kiiltiirel yasam
kosullarinin g6z Oniinde bulundurularak bir maas politikasinin giidiilmesi
tavsiye olunmaktadir. Raporlarda en ¢ok deginilen ikinci konu personel
alimlarinda uygulanmas istenilen “imtihan” konusu gelmektedir. Raporlarin
genelinde personel alimlarinda hem yazili hem so6zlii olarak imtihan yapilmasi
gerekliligi 6n plana ¢ikarilmaktadir. Ozellikle Van Mook raporunda bu konuyu
ayrintili bir sekilde islemektedir. Raporlarda en ¢ok deginilen {igiincii konu ise
“terfi” konusudur. Terfi konusu sadece derece ve kidem olarak uygulanacak
sistem tizerine degil, smiflandirma, liyakat ve kariyer basliklar1 altinda
raporlarda Onemle vurgulanmaktadir. Biitlin raporlar terfi sistemin alt
kademelerde derece ve bekleme esasina gore olabilecegini ama kesinlikle orta
ve Ust seviyede liyakat esasina dayali bir terfi sisteminin yapilandirilmasi

gerekliligi belirtilmistir.

Devam eden boliimlerde 6nce, yabanci uzman raporlarinda tespit edilen
sorunlar ve bunlara yapilan tavsiyelerin neler oldugu belirlenen kategori
basliklar1 altinda sunulacaktir. Sonrasinda bu tavsiyelerden kamu yonetimi ve
kamu personeli rejimine; Devlet Personel Dairesi, Devlet Malzeme Ofisi ve
Tiirkiye Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii’ niin agilmasi, iiniversitelerde kamu
yonetimi kiirsiilerinin kurulmasi ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun

icerigi ve ¢ikartilmasina olan etkileri tespit edilecektir.

3.4.1. Yabanci Uzman Raporlarinda Tiirk Kamu Orgiitlenmesi ve Kamu

Personel Yonetimi Uzerine Tespit Edilen Sorunlar ve Tavsiyeler

Calismanin bu kisminda, yabanci uzman raporlarinda Tiirk kamu

orgilitlenmesi ve kamu personel yonetimi hakkinda tespit edilen sorunlar ve
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tavsiyeler ‘Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kamuda Orgiitlenme, Kamu
Personeli Mali Haklar1 ve Diger Konular’ kategori basliklart altinda

sunulacaktir.

3.4.1.1. Fritz NEUMARK’ 1 “Devlet Daire ve Miiesseselerinin Rasyonel
Calhisma Esaslar1 Hakkindaki Raporu” (1949)

Yabanci uzman raporlari igerisinde en ¢ok bilgi sahibi olunan yazar Fritz
Neumark’dir. Hem uzun yillar Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesinde
calismast hem de kendi yazdigr “Bogazig¢ine Siginanlar” kitabi sebebiyle
hakkinda ayrintili bilgi sahibi olunmaktadir. Neumark’in kitabinda yazdiklari
tizerine Tirkiye’ye gelme siireci su sekildedir (Neumark,1982): 1933%in
baslarinda nasyonal-sosyalizmin (Hitler) iktidari ele gegirisinden birkag¢ hafta
sonra korkung bir istihza ile “Devlet Memuriyetinin Meslek Olarak Ifasina
Yeniden Doniis Kanunu™ adi verilen kanun sebebiyle ‘ari’ irkindan olmayan
bilim ve sanatin bircok temsilcisinin memuriyet statiisii gegici ya da kesin
olarak kaldirilmis ve siirgiine zorlanmislardir. Bu doénemde Tiirkiye’ de 1
Agustos 1933 tarihi ile eski Istanbul Dariilfiinunu lagvedilerek yerine Istanbul
Universitesi kurulmustur. Yapilan bu iiniversite reformu ile ortaya ¢ikan bilim
insan1 ihtiyaglar1 kapsaminda, Almanya’da Hitler soykirimindan kacan bilim
insanlar1 Tiirkiye’ ye davet edilmistir. Universite reformu sonras1 Tiirkiye’ye
gelen bilim adamlarindan biri de Frankfurt Universitesi profesdrlerinden Fritz
Neumark’tir. 1900 dogumlu olan Neumark, 1933 senesinde yeni
profesorliigiinii  almis olarak gelmistir. Universite egitimine Miinih
Universitesinde baslayan Neumark, Jena Universitesinde Iktisat Fakiiltesini
bitirmistir. Neumark 1949 yilinda Bagbakanlifin istegi iizerine “Devlet Daire
ve Miiesseselerinde Rasyonel Calisma Esaslari Hakkinda Rapor” adiyla bir
rapor hazirlamistir. Rapor yedi boliimden olusmakta ve dort boliimii tamamen
memur sorunu ve bunlarin ¢oziimiine iliskin Oneriler hakkindadir. Raporda

deginilen ortak sorun alanlar1 sunlardir (DPD, 1963):

1. Memurlarin sayis1 ve nitelikleri ile sorunlar

2. Orgiitsel eksiklikler
82



3. Kanunlarin elverissiz olmast
4. Asin kirtasiyecilik zihniyetini dogurdugu formaliteler ve bundan
kaynaklanan zorluklar

5. Teftis ve denetim sisteminden kaynaklanan sorunlar

Neumark raporuna baslarken kendi raporundan 6nce hazirlanmis rapor

veya teklifler i¢in bazi tespitler yapmistir (DPD, 1963: 4):

“Gerek onceki ve gerek bu seferki gesitli temas ve tetkiklerim; rasyonel
calismanin manasiyla, 6neminin bazi dairelerce heniiz layik oldugu bir
tarzda kavranilmamis olmakla beraber, c¢ogunlugu teskil eden
digerlerinde ise bu hususta mevcut bozukluklarla idare mekanizmasini
aksatan cihetleri acgikga goren ve buralar1 Onleyebilecek hal carelerini
bilen kisilerin bulundugunu gostermistir. Boylece basbakanligin bir yil
onceki yazisi lzerine muhtelif devlet dairelerinden gelen cevaplarda
oldugu gibi, muhtelif bakanliklardan teftis kuruluslar1 Gyeleri veya 6zel
komisyonlar tarafindan hazirlanan bircok raporlarda gergeklestirilmesi
siiphesiz kisa bir miiddet i¢cinde miimkiin ve tatbik edildigi takdirde
onemli faydalar saglayabilecek olan reorganizasyon teklifleri
bulunmaktadir. Ancak aradan aylar ve hatta yillar gectigi halde, mevzu
bahis tenkit ve tekliflerin ekserisi nazari itibara alinmamis ve sonug
olarak tatbikat sahasina konulamamistir. Biitliin bunlara ilaveten sayisi
diizinelere varan yerli ve yabanci miitehassislarca hazirlanan ve ekseriya
cok degerli raporlarin ya hi¢ veya yeter Olgiide dikkate alinmadigi
keyfiyeti gbdz Oniinde tutulacak olursa pek ehemmiyetli olan
rasyonalizasyon davasmin hallinin bu hususta kabili tatbik miispet
tekliflerin ileri siiriilmesi kadar bu gibi tekliflerin fiili tatbikini temin
edecek tam yetkili bir makamim mevcudiyetine bagl oldugu meydana

¢ikmaktadir.”

Neumark kendisinde oOnce yapilan teklif veya raporlart inceledigini
bunlarin sahip olunan sorunlar i¢in careler igerdigi fakat bu carelerin tespiti
kadar bunlarin uygulanmasi denetleyecek makamlara ihtiya¢ oldugunu

belirtmektedir.
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3.4.1.1.1. Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Neumark tilkemizdeki kamu personeli aliminda; memurluklar i¢in gerekli
vasiflarin kesin bir surette tespit edilmedigini bu sebeple vasifli olmayan birgok
kisinin ”merhamet anlayisina” istinaden ise alindiklarini belirtmektedir. Kamu
personeli alimi icin bir imtihan standardinin getirilmesini ve bunu gecerek
alinan personeli li¢ veya bes yil aday olarak sinamak gerektigini belirtmektedir.
Halihazirda calisan personelin vazifesinin gerektirdigi bilgiye sahip olmadigini
bu hususta hizmet i¢i egitim verilerek bu sikintinin asilabilecegini

belirtmektedir.

3.4.1.1.2 Kamuda Orgiitlenme

Neumark lizumundan fazla memur g¢aligtiran dairelerde uygulanacak
yeniden diizenleme konusunda; muhtelif bakanliklarin birlestirilmesiyle
gerceklestirilebilecek tasarruf ve verim artisi  imkanlarmi  6n  plana
cikarmaktadir. Raporun yazildigi doneme gore Maliye Bakanligr ile Giimriik
ve Tekel Bakanligmnin birlestirilmesi, Calisma ve Saglik Bakanliklarmin
birlestirilmesi, Ulastirma Bakanlig1 ile Ekonomi ve Ticaret Bakanliginin
birlestirilmesini uygun olacagini degerlendirmektedir. Bakanlik teskilatindaki
genel miudiirliiklerde uygun olanlarin birlestirilmesi ve bu sekilde memur ve
lojistik hususunda da tasarruf saglanacagini belirtmektedir. Neumark
bakanliklarda icra edilen benzer mahiyetteki islerin ortak bir birim kullanilarak
bu birim araciligiyla icra edilmesinin daha uygun olacagini belirtiyor ve su
ornegi veriyor (DPD, 1963: 22): Bakanliklarin bir¢ogunda hukuk
miisavirliklerinin oldugunu bunun yerine devlet hukuk miisavirliginin teskil
edilmesinin ve bu miisavirligin Adalet Bakanligina baglanmasinin hem memur
tasarrufu hem de malzeme konusunda olumlu bir ¢alisma olacagini belirtiyor.
Yine benzer olarak istatistik ve nesriyat miidiirliikleri i¢inde ortak kurumlar

kurulmasinin daha uygun olacagini degerlendiriyor.

Neumark ge¢misteki menfi tecriibelere dayanarak, yapilacak reformlarin

akla uygun bir sekilde yapilabilmesi i¢in gerekli tedbirlerin uygulanmasi ve
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takibi icin Ozellikle veya ana gorevinin yaninda bu gorevi iizerine alan bir
makamin kurulmasina kati ihtiya¢ duyuldugunu belirtmektedir. Teskilat olarak;
basbakan yardimcisinin baskanliginda iic veya dort bakandan kurulu bir
bakanlar aras1 uygulama veya ger¢eklestirme komisyonu (Rasyonalizasyon)
kurabilecegini, tasidigi mali sorumluk sebebiylede Maliye Bakanligina dahil
edilebilecegini belirtiyor. Ayrica bakanliklar altinda da rasyonalizasyon
isleriyle alakali olarak miistesar veya miistesar yardimcist baskanliginda,
konulara hakim tecriibe sahibi ve idare islerinde genis bilgi ve tecriibelere
sahip bir genel miidiir ile bir miifettisten olusan komiteler kurulabilecegini
belirtiyor. Komite dahil oldugu bakanligin biitiin dairelerini verimlik ve
tasarruf konular1 agisindan inceleyerek komite baskanina raporlar sunacagini
ve komitenin yaptigi degerlendirmeler ile alacagi tedbir kararlarimi ilgili
bakana sunarak uygun goriilmesi halinde tatbik edilmesinin saglanmasi
gerektigini tavsiye etmektedir. Ayni1 zamanda uygulamaya alinan kararlar
bakanliklar arasi rasyonalizasyon komisyonuna da bilgi verilerek denetimin

yapilmasi saglanabilecegini belirtmektedir.

Neumark meclisin cari calismalar1 hakkinda; parlamentoda miihim
meseleler, kanun tasarilar1 v.s. tetkik edildigi zaman ilgili bakanliklarin
temsilcileri gerekli bilgileri vermek {iizere mecliste hazir bulunuyorsa da,
bilhassa biitce miizakereleri siralarinda bizzat bakan ve genel miidiirlerin
haftalarca bazen aylarca mecliste mesgul bulunmalar1 gerektigini ve bu sebeple
vazifelerini ihmal veya geciktirmek zorunda kaldiklarimi belirtiyor. Bunu
engellemek icin bakanm1 mecliste temsil edecek “Siyasi Miistesarlik”
kurulmasin1 ve genel miidiirler yerine onlarin yardimcilarinin veya sube
midiirlerinin goérevli olmalarin1 daha iyi olacagini belirtiyor. Neumark
ozellikle biitce goriismeleri i¢in sdyle degerlendirmeler yapmaktadir (DPD,
1963: 7-8):

“Biitcenin se¢im ile basa ge¢mis demokratik bir hiikiimetin vaat ettigi
siyasi vaatlerin maliyeye yansimasidir. Bu mali planin biitge
goriismelerinde muhalefet tarafindan tasvip edilmeyen taraflar1 agik¢a

beyan edilmek suretiyle hiikiimeti istifaya c¢agirabilir. Ama biitce
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goriismelerinde  muhalefetin =~ teferruatlara  girerek  hiikiimetin
sorumlulugunu abartili bir sekilde sorgulamasi, bu yiizden meclisin
calisma takvimini mesgul etmesini uygun bulmuyor. Bu hususta Ingiltere
Parlamentosunun hiikiimetge hazirlanan biit¢e projesini aynen kabul
ederek biitgeye ait miizakereleri asla idareyi sekteye ugratacak bir duruma
gotirmedigini fakat kendisine belirli bir slire sonra sunulan kesin
hesaplar1 gayet derin ve ciddi bir sekilde inceledigini belirtiyor. Bu
hususta denetim ayagini 6n plana ¢ikartiyor ve hiikiimetin siyasi
sorumlulugun  igindeki ~mali  planlamanin  bu  gdriigmelerde
sorgulanmamas1 gerektigini, kesin hesaplarin denetiminin ¢ok siki ve

ayrintili yapilmasini savunuyor.”

Neumark teftis kurullarinin  c¢alismasinin  ¢ok kere {imit edilen

performansi saglayamadigini bunun sebepleri olarak da sunlari ortaya ¢ikariyor

(DPD, 1963: 9):

Teftis miifettislerinin sayisinin az olmasi,

Mevcut miifettislerden kabiliyeti ve yetkisi dahilinde gerektigi
kadar fayda alinamamast,

Teftis i¢cin gerekli mevzuatin standart olamamasi, bazen
subjektif bazen objektif bakimdan noksan kalmasi,

Miifettislerin  teftis sonras1 hazirladiklar1 raporlara ilgili
makamlarin gerektigi 6nemi vermemesi,

Teftislerin 1yi koordine edilememesi ve bu sebeple yigilmalarin
olusmasina hatta bazi teftiglerin hi¢ yapilamamasina meydan
verilmesi,

Baz1 miifettis kadrolarinin bos olmasi veya miifettislere asli

gorevinden ayr1 bagka isler yaptirilmasi.

Neumark bu olumsuz durumlari ortadan kaldirabilmek icin su

tavsiyelerde bulunuyor (DPD, 1963: 10):

“Miifettislerin icra ettigi baz1 teftislerin gerektirdigi siireden az veya ¢ok
zaman almakta ve bu husus denectlenememektedir. Bunu engellemek

iginde her teftis kurulu 3 veya 5 yillik kapsamli bir sekilde sorumluluk
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sahasindaki her daireyi igerecek sekilde bir plan hazirlamali ve her yilin
miifettisler acisindan is dagilimini muntazam bir sekilde yapilarak, her
teftis raporunun da en ge¢ hangi tarihte verileceginin belirlenmesi
gerekmektedir. Teftis sonuglarinin da teftis heyeti baskaninca takip
edilmesi tavsiye olunmaktadir. Miifettislerin gorevleri, yetkileri ve tayin
tarzi hakkindaki mevzuatta belirtilen hususlar goz onilinde bulundurularak
tekrar tanzim edilmelidir. Mevzuat ne kadar iyi hazirlanmus, teftis
raporlar1 en iyi sekilde hazirlanmis olsa da sonu¢ raporlarimin iyi
degerlendirilmemesi ve ilgili makamlarin ehemmiyet vermemesi de bu
hususta ¢ok Onemlidir. Ciinkii raporuna gerekli degerin verilmedigini
goren miifettisler bundan miiteessir olacak ve zamanla daha s1g tetkikler
yapmaya baglayacaktir. Bu konuda teftis kurulu baskam gerekirse ilgili
bakanligin dikkatini bu hususa ¢ekmeye galisacaktir. Eger bu konuda
tatmin olunacak bir durum olugmazsa bagbakan yardimcisinin baskanlik
ettigi daha Once belirttigimiz Rasyonalizasyon komisyonuna konuyu

intikal ettirecektir”.

Neumark o donemde meclise sunulan, teftis kurullarmin meclise
baglanmasina iliskin kanun teklifi hakkinda; teklifi uygun bulmamakta,
meclisin  teftis yaptirmakla ugrasmamasin1 yapilan teftis sonuglarini
degerlendirmesini ve bu raporlar karsisinda hiikiimetten gerekli izahat1 talep

etmesi gerektigini belirtmektedir.

Mevcut kanunlarda eski lisanda kullanilan terimlerin yaninda &ztiirkge
olarak da yazili olmasimnin kafa karigiklifina sebep olduguna, ayrica savas
sonrast gelisme ile birlikte kanun metinleri siirekli degisti§ine, kanun
degisikliklerinin ¢abuk olmasindan dolay1 bazi kanunlarin hitabet bakimindan
diisiik kaldigin1 vurguluyor. Bu hususlar bakimindan biitiin kanunlar ciddi bir
tetkike tabi tutularak metinlerin kodifiye edilmesi bu miinasebetle acik,
miimkiin mertebe anlagilabilecek ve kabul edilebilir bir diizeyde formiile
edilerek tekrar gozden gegirilmesini tavsiye ediyor. Bu husus i¢in her bakanlik,
islerini ilgilendiren mevzuati, kurduracagi bir komisyonla incelettirerek Adalet
Bakanligina tespit edilen hususlar 1s1ginda yeniden sunmasi gerektigini tavsiye

etmektedir.
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3.4.1.1.3. Kamu Personeli Mali Haklari

Neumark kamu personeli konusunda var olan sikintinin sadece c¢alisan
personel sayisi ve kadro diizenlemeleri bashigi altinda olmadiginin daha
karmasik bir meselenin var oldugunu beyan etmektedir. Maas ¢izelgelerindeki
(baremlerinde) diisiikliigiin vasifli elemanin ilgisini ¢ekmedigini bu sebepten
Otliric barem kanunda degisiklik yaparak maaslarda yeterli seviyeye
cikilmasinin sart oldugunu sdylemektedir. Bu hususa su dort maddede isaret
etmistir (DPD, 1963: 28):

e Belli baz1 dairlerde llizumundan fazla memurlarin bulunmasina karsilik
baz1 dairelerde mevcut kadro ihtiyaclarma karsin dar hatta yetersiz
olmasi,

e Kamu personelin maas derecesi itibariyle arz ettigi biinyenin, ifa
edilmesi gereken vazifelerin dnemine ve bu vazifelerin gerektirdigi
bilgilere uygun olup olmadidi-yiiksek dereceli memurluklarin
liizumundan fazla veya az bir oranda bulunmasi gibi,

e Istihdam edilen kamu personelinin vazifelendirildikleri gorevler
bakimindan gerekli vasiflart haiz olup olmadiklari,

e Mevcut personelin ¢alisma kabiliyetlerinden tam olarak istifade edilip

edilmedigi.

Bu belirtilen hususlar kapsaminda maas politikasiyla ilgili olarak maasin
mutlak seviyesi ile nispi Ol¢iisiinlin birbirinden ayirt edilmesinin gerektigini
vurgulamaktadir. Mutlak seviye; bir personele verilen maasin bahse konu
personelin isgal ettigi mevki ve buna gore uygun addedilmesi gereken hayat
standard1 bakimlarindan ortalama olarak yeter olup olmamasidir. Nispi 6l¢ii
ise; maasin barem kanununda c¢esitli maas dereceleri arasindaki farklarin
personele tevdi edilen vazifelerin 6nemi ve gligliigiiyle bu vazifelerin basarili
bir sekilden icra edilebilmesi i¢in personelde bulunmasi gereken bilgilere

uygun gelip gelmedigini belirlemektir.

Neumark, az memur, kafi maas disturuna inanmakta ve saglam bir

memur politikasinin temelini bu goriisiin  olusturacagini  soylemektedir.
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Ulkemiz agisindan bu konuyu degerlendirdiginde fasit bir dairenin olustugu;
maaglart mutlak ve nispi olarak yetersiz olan ve miktar olarak da gergeklik
acisinda asir1 olan bir kamu personelini oldugunu, yetersiz maas alan
personelin tam verimle ¢alismadigini bundan kaynakli daha fazla memur alimi
gerceklestigini, daha fazla istihdam sebebiyle yeterli maas verme imkanini
ortadan kaldiran ve ¢ikist olmayan siirecin olustugunu vurgulamaktadir. Bu
istenmeyen siirecin kirilmasi i¢in iki ¢ikis yolu gostermektedir; 6ncelikli olarak
mutlak ve nispi olarak uygun sayilabilecek bir maas politikasina gegmek ve bu
politika geregi istihdam edilecek personel sayisini optimumda sayida tutmak.
Ucrete doygun ve az personel ¢ogu kamu dairesinde daha az teskilat
mevcudiyetini gerektireceginden, tatminsiz maas alan ve sayisi fazla olan
personelden kat ve kat fazla verim verecektir. Neumark asir1 personel istthdami
konusunda su hususlar1 belirtmektedir (DPD, 1963: 31): “Asirt personel
sayisint merkezi teskilatlarda oldugunu, yerel teskilatlarda ise yetersiz maas
sebebiyle verimli ¢alismanin olmadigini. Memur maas derecelerinin yukariya
dogru cok hizli degistigini ve bunun yaninda c¢ok farkli memuriyet
makamlarinin ortaya ¢iktigini hatta kisiye 6zel memuriyet makamlarinin bile

teskil edildigini” isaret etmektedir.

3.4.1.1.4. Diger Konular

Neumark raporunda kamu 6demeleri hususunda, 6demelerin pesin olarak
yapilmasini tavsiye etmekte ve o donem itibariyle baz1 Avrupa iilkelerinde
oldugu gibi (Avusturya, Almanya, Cekoslovakya, Isvigre, Fransa ve Belgika )
posta c¢ek ofislerinin kurularak o6demelerin ¢ek seklinde yapilmasinm
ongormektedir. Neumark raporunda kamu harcamalarinin yabanci iilkelere
kiyasla abartil1 bir sekilde fazla olmadigini bdyle goziikmesinin sebebi olarak;
fuzuli veya nispi olarak faydasi az olan masraflarin yapilmasinin, 6nemli ve
onceligi olan islere engel olmasi ve bunun yaninda gercek¢i olmayan calisma
metotlarinin kullanilmasinin, devlet mekanizmasinin tam verimle islemesine
miisaade etmedigini belirtmektedir. Neumark ortaya c¢ikan bu mahzurlar
acisindan miisterek noktada su hususlar1 belirtmektedir (DPD, 1963: 18):

e Memurlarn sayisiyla vasiflarina iligkin meseleler,
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e Teskilat noksanlari,

e Kanunlarm elverigsiz olmasi,

e Asint bir kirtasiyecilik zihniyetinin dogurdugu formaliteler ve bundan
ileri gelen zorluklar,

e Bugiinkii teftis ve denetleme usullerinin gosterdigi aksakliklar.

3.4.1.2. James BARKER Baskanh@indaki Heyetin “Tiirkiye Iktisad1
Kalkinmas1 Hakkinda Raporu” (1951)

Milletleraras1 imar ve Kalkinma Bankasinin Tiirkiye hiikiimeti ile birlikte
finanse ettigi, James BARKER baskanliginda farkli dallarda uzman 13 kisilik
bir heyetin hazirladigi 15 Mayis 1951°de donemin Cumhurbaskan1 Celal
BAYAR’ a sunulan rapordur. Rapor ekler dahil toplam ii¢ yiiz sayfadan ve iki
boliimden olusmaktadir. Raporun birinci boliimiinde Tiirkiye Cumhuriyetinin
gergeklestirdigi devrimlerden bahsedilmekte bu konu hakkinda; “Tiirkiye son
30 sene zarfinda siyasi, iktisadi ve igtimai (sosyal) kalkinma sahalarinda
dikkate deger hamleler yapmustir, ihtimal ki baska hi¢bir millet bu kadar kisa
bir zaman i¢inde bu kadar ¢ok esasli reformu basarili bir sekilde uygulamis
degildir” (DPD, 1963: 40) seklinde gergeklestirilen devrimlerin 6nemini ve
gerceklestirilme siirecinin ne kadar zor oldugundan bahsedilmektedir. Raporda;
tilkenin iktisadi kalkinma yolunda, sosyal biinye ve halkta asirlar boyunca
uzuvlagmis ve tavir haline gelmis adetlerin biiyiik bir engel teskil ettigini hatta
ticaret ve endiistri faaliyetlerinde ugrasmanin kirict mesgaleler olarak
goriildiigli, gecerli dini tesirler yiiziinden iktisadi ve sanayi inkisaflarin
gerceklestirilemedigine deginilmektedir (DPD, 1963: 41). Cumhuriyet ilan1 ve
sonrasinda yapilan modern medeni, ceza ve ticaret kanunlar ile din ve devlet
islerinin birbirinden ayrilarak laikligin getirilmesi devletin ayaga kalmasi igin
atilan ¢ok Onemli adimlar oldugu vurgulanmaktadir. Raporun bu kisminda
1950 senesine geline kadar siiregelen devletin reformlarindan bahsedilerek bir

Tirkiye resmi ortaya konmaya caligilmistir.
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3.4.1.2.1. Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Raporda mevcut barem ve sivil hizmetler kanunun meydana getirdigi
tayin ve personel idaresinin eksiklerinin fazla oldugu tespit edilmistir. Hizmete
alma cok kere ihtiyagla iliskilendirilememekte ve bu sebepten dolayr kamu
dairelerinde haddinden fazla memur oldugu belirtilmektedir. Mevcut kati
memuriyet mevzuatinda bu fazla memur sayis1 himaye gormekte, verimsizlige
sebep olmaktadir. Bunun yaninda kamu dairelerinde calisacak personel igin
layigiyla bir gorev envanter tespiti yapilamamis ve koordine edilememistir.
Personel terfi sistemi ise liyakat esasmna gore degil kidem {izerine
dayanmaktadir. Bunlar1 kapsayacak gerekli diizenlemelerin yapilmasi gerektigi

belirtilmektedir. (Barker, 1951:89-94)

Raporda Saglik Bakanligi i¢in teknik personelin yetistirilmesine birinci
derecede Oncelik verilmeli ve ilk planda hemsirelerin yetistirilmesi konusu
oncelige alinmas1 gerektigi belirtilmektedir. Ebeler i¢in genisletilmis ve 1slah
edilmis okullarin agilmasi, verem teshisi hususundaki yetistirme faaliyetlerine
ayr1 bir dnem verilerek rontgen ve laboratuar teknisyenlerinin yetistirilecegi bir
kursun tertip edilmesinin 6nemi vurgulanmaktadir. Ayrica saglik memurlar
yerine iki ayr1 ¢esit sithhat memurunun; saglik kontrolorleri ve tabip
yardimcilar1 olmak iizere teskilatlanmasi gerekmektedir. Raporda personelin
yetistirilmesine tahsis edilecek giderlerin cari masrafla tertibinden degil,
yatirim masraflarindan 6denmesinin daha uygun olacagi belirtilmektedir.

(Barker, 1951:86-87)

3.4.1.2.2. Kamuda Orgiitlenme

Raporda personel idare sisteminin bagstanbasa yeniden gozden
gecirilmesinin gerektigi ve bu yenilenme i¢in merkezi personel dairesinin
kurulmasinin  gerekliligi belirtilmektedir. Kurulacak bu daireye; devlet
hiyerarsisinde personel politikalarini ve uygulamalarini birlestirmesi ve gézden
gecirmesini  miimkiin  kilacak sekilde yeterli derecede bir pozisyon

kazindirilmalidir. Devlet yonetimine hangi hiikiimet gelirse gelsin devlet
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faaliyetlerinin devamlilifini teminat altina alabilmek bakimindan kariyer
esasina dayanan bir personel servisinin varligt c¢ok mihimdir. Devlet
kurumlarinin gereksinimi olan arag-gere¢ ve maddeleri satin almak {izere,
merkezi bir tedarik kurumunun kurulmasi gerekliligi belirtilmistir. (Barker,

1951:89-94)

Raporda devlet otoritesinin liizumundan fazla merkezilestirilmesinin
Oniine gegmek ve ancak idari politikay: ilgilendiren 6nemli meselelerin karari
icin yiiksek makamlara gotiiriilmesini saglamak iizere bir kisim tedbirlerin
alinmasinin gerekliligi belirtilmektedir. idari politikaya ve icra faaliyetlerine
dair olan sorumluluklarin dagitilmast hususunun o6nemli oldugu, kamu
idaresinin lizumundan fazla kirtasiyecilik islerine boguldugu ve bir¢ok kamu
kuruluglarinda personelin lizumundan fazla oldugu belirtilmistir. Yetkilerin
bliyiik Olclide en yiiksek mevkilerde toplandigi, muhabere (iletisim)
kanallarinin haddinden fazla karisik oldugu belirtilmistir. Rutin faaliyetler
kirtasiyecilik ve engellerden olusan bir¢ok sorunla karsilasmakta ve bu da
verimligi ciddi oOlclide engellemektedir. Merkeziyet¢i yapinin mahzurlar
siralanirken bunun kaynak israfina neden oldugu ve biirokrasiyi artirdigina
isaret edilmektedir. Yetkilerin devredilmesi sorunun kanun c¢ikarmakla
coziilemeyecegi belirtilirken biirokratik kiiltiir sorununa dikkat ¢ekilmektedir.
Yapilan oneriler arasinda vilayetlere gonderilen tebligatlarin vilayet yerine
ilgili birimlere dogrudan yapilmasi gerektigi gibi hizli ve yararli ¢oziim
Onerilerinde bulunmakla birlikte soruna daha ¢ok mevcut sablonlar iizerinden
ve vyerel yonetimlerin One ¢ikarilmasi gibi bir pencereden bakildigi
goriilmektedir. Raporda saglik bakanligi i¢in; bir bolge hastaneleri sistemi ve
bunlart ¢evreleyen, daha dahilinde faaliyette bulunacak olan yardimci saglik
merkezleri sebekesi lizerine bina edilmis yekpare ve uzun vadeli bir genel
saglik programimnin baslatilmasinin  gerekliligi vurgulaniyor. Bu saghk
merkezlerinin baslica gorevi; hastalifi onleme ve en genis manasiyla halka
saglik bilgileri verme isi olmasi gerekliligini belirtiyor. Su programi iizerine de
saglik bakanliginin en az bes sene zarfinca tecriibeli yabanci bir umumi saglik
idaresinin hizmetini temin etmesinin faydali olacag belirtiliyor. Kalkinma

programinin tatbikinde devletin uhdesine diisen roliin ehemmiyeti dolayisiyla
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hiikiimetin tarafsiz ve amme idaresi komisyonu ihdas etmesini énemle tavsiye
edilmektedir. Gerek hiikiimetin gerekse halkin miimessillerinden olusacak bu
komisyon, devlet organizasyon ve idare tarzinin biitiin safhalarini etiit etmesi
ve bunlarin 1slahi i¢in tavsiyelerde bulunmasi gerekmektedir. Yerli ve yabanci
miitehassislar yabanci {lilkelerde edindikleri tecriibelerle Tiirkiye sartlarina
uygun diizenlemeler iizerine komisyona yardim etmesinin uygun olacagi

belirtilmektedir. (Barker, 1951:86-94)

3.4.1.2.3. Kamu Personeli Mali Haklari

Raporda maaglarin son on bes sene zarfinda artirildigini buna karsin satin
alma giiclinlin diismesi sebebiyle maas artiglarinin  yetersiz  kaldigi
belirtilmektedir. Bu konuda ihtiya¢ duyulan kanuni diizenlemelerin yapilmasi

gerekliligi belirtilmektedir. (Barker, 1951:89-94)

3.4.1.2.4. Diger Konular

Raporda Tiirk egitim sistemi lizerine (DPD, 1963: 53):

“Son 20 sene zarfinda maarif (egitim ve Ogretim sistemi) sahasinda
yapilan seri ilerlemelere ragmen, miistakil ve ilmi, diisiiniis ile beraber
teknik bilgilerin ve ihtisas 6gretiminin stimul (kapsam) sahasi tehlikeli bir
derecede dar olmakla siiregeldigi bu sebeple hiikiimetin yabanci
miitehassislarin da yardimi ile maarif sisteminin muhtevasini, metotlarini
ve organizasyonunu etrafli bir incelemeye tabi tutulmasimnin gerektigi”
belirtilmektedir. Tiirk tahsil sisteminin ilkokul seviyesinden yiiksek okul
seviyelerine kadar agirlikla hafizaya ve sekilcilige oOnem verdigi
belirtilmekte ve kati bir egitim hiyerarsisi oldugu, Ogrencilerin
Ogretmenlerine karsi tam bir itaat gostermeleri gerektigi belirtilmektedir.
Raporda devletin ilkokul sayisini arttirarak okuma-yazma bilenlerin
sayisini ¢ogaltmak iizere olan politikalarinin 6nemli olduguna ancak zirai
ve sanayi alaninda gerekli olan egitimli insan i¢in ihtiya¢ duyulan teknik
ve meslek okullarina gerekli 6nem verilmedigini belirtmektedir.

Fakiilteler i¢in ise dersler ve tedris programlarinda memleket i¢in 6nemi
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daha ziyade olan sahalardaki ihtisas 6gretimine daha ¢ok 6nem verilmesi

gerekliligi vurgulanmistir. (Barker, 1951:77-80)”

Raporda {ilkedeki gergek gelir seviyesinin digiikligi, yatirimda
kullanilabilecek kaynaklarin miktarin1 cezri (koklii) bir surette engelledigi
vurgulanmaktadir. Tirkiye’nin kalkinmasinin esas itibarla i¢ tasarruflarla
finanse  edilebilecegi  belirtiliyor.  Devlet¢ilik  sisteminde  memleket
yatirimlarinin en miinasip sahalara yonlendirilmesine rehberlik edecek bir
mekanizmanin olmadigini, yatirimlarn ilgilendiren kararlarin ve yatirim
zamanin se¢iminde biiylik 6lctiide etkili olan Stimerbank ve Etibank’in ekonomi
politikasinin tespiti bakimindan asla elverigli olmadig1 belirtiliyor. Devletin
takip ettigi mali politikanin ekonomik kalkinmanin yoniinii tahrif ettigini bu
sebeple satin alma giiciiniin sinirlamasina sebep oldugu belirtiliyor. Devletin
bor¢larinin baslica Merkez Bankasi ve ticari bankalar iizerinden olmasi ve
aciklar1 azaltmak iizere harcanan gayretler ise emtia fiyatlarinin artmasina ya
da kamu personelinin satin alma giiclinli diisiirecek vergi artislarina sebep

oldugu belirtiliyor. (Barker, 1951:23-24)

3.4.1.3. James W.MARTIN ve Frank C.E.CUSH’ 1 “Maliye Bakanhg
Kurulus ve Calismalar1 Raporu” (1951)

Marshall Plan1 yardimindan faydalanmanin kosullarindan biri olan bu
inceleme, 13 Agustos 1951 yilinda tamamlanarak Maliye Bakani Hasan
POLATKAN’ a sunulmustur. Rapor, Maliye Bakanligini irdeleyen bir arastirma
olmasina ragmen genelde Tiirk idare sistemi ve Tiirkiye iktisadiyatini arastiran ve
donemin sosyal gergekligini betimleyen bir aragtirma raporudur (Yayman, 2005;
163). Rapor, Maliye Bakanlig1 {lizerine bir inceleme olmasina karsin, ortaya
konulan tavsiyeler biitiin kamu teskilatlar1 ve personelini i¢ine alacak sekilde

sunulmustur.
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3.4.1.3.1. Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Raporda bu baglik altinda gegen hususlar soyledir; kamu dairelerinde
mahiyet itibariyle ayni isi géren memurlar ayni pozisyonda olmalidir. Kamu
personel alimlarinda gozetilen belirli bir tahsil seviyesi zorunlulugu ve
miisabaka imtihani, personelin terfi isleminde ise yerini kazanilmis tecriibe ve
liyakat seviyesine birakmasi tavsiye edilmektedir. Terfi sistemi agisindan
belirli kosullar1 saglayan ki bunlar; personel aliminda tespit edilen tahsil
durumu, meslekte gegirilecek belirli bir hizmet yil1, meslekte gosterilen teknik
kabiliyet gibi hususlar c¢ergevesinde bir tasnif plan1 Dbelirlenerek
kanunlastirilmas1 gerekmektedir. Liyakat sisteminin en miinasip oldugu sekilde
nasil tatbik edilecegini kararlastirmak dogrudan dogruya memur alan daireye
ait bir is oldugu, bu dairenin yazili imtihan, s6zlii imtihan, kabiliyet denemesi,
tahsil ve tecriibe Olgiisii gibi ¢esitli usulleri kullanabilecegi belirtilmektedir.
Ayrica bunlarin yaninda; fiziki yapist saglam personel se¢mek lizere saglam
muayenesi, memuriyete tayin edilmeden 6nce aday memurun ahlak, sohret ve
sahsiyeti hakkinda emniyet verici bir tahkikatin yapilmasi uygun olacagi

degerlendirilmektedir. (Martin ve Cush, 1951:89-106)

Raporda terfi sistemi i¢in kistas alinacak hususlar bakimindan; tahsil,
tecriibe, gecirdigi imtihanlar ve farkli kistaslar olarak tanimlamaktadir. Kamu
dairelerinde terfi atamalar1 yapilirken her memura liyakatine gore daha ileri
pozisyonlara terfi etme imkani verilmesine onem veren bir sistem teskil
edilerek idame edilmesi tavsiye edilmektedir. Sark (dogu) gorevi iizerine;
yiiksek kademelerdeki memurlar bu bolgede tecriibe kazanabileceklerini,
bolgede bulunan memurlar sahsen tercih etmedikleri takdirde gecici bir
middetten fazla dogu gorevinde kalmamalar1 gerektigi vurgulanmaktadir.
Raporda, kamuda calisan kadin personel i¢in; erkek personel ile aynmi hak ve
imkanlara sahip olmalar gerektigi ve kamu dairelerinin her pozisyonunda

gorev almalar1 hususu desteklenmektedir. (Martin ve Cush, 1951:89-106)

Raporda memurlar i¢in ayrilma ve emeklilik uygulamalar1 tatminkar

olarak degerlendirilmekte sadece personeli ayirma kriterlerinden biri olan
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ehliyetsizlik durumunda ortaya ¢ikma ihtimali olan “diirlist ama ehliyetsiz”
olan memurlarin durumu hakkinda ne yapilacagi hususuna su Oneride
bulunulmaktadir (DPD, 1963: 92); “diiriistliigiine kanaat getirilen memur
dogrudan ayirma iglemi yapilmadan teskilatta baska bir goreve atanarak daha
uygun bir pozisyonda tekrar denenebilecegi bunun neticesinde yine de ayirma

islemi gerekirse uygulanabilecegi” tavsiyesinde bulunulmustur.

Raporda egitim hususu bakimindan bakanlik islerinin yiiriitilmesi ve
personelin sahsi inkisaflar1 acgisindan tesvik edici bir yetistirme programi
desteklenmektedir. Genellikle yetistirme isinde tecriibelerden faydalanmak,
yetistirme planlar1 yapilirken diger bakanlik dairelerinden yardim ve ozellikle
O0gretmenlik yapacak elemanlar istemek ve nihayet tedrisati tamamlamak {izere
talebelere muhtelif dairelerin hususi nezareti altinda vazife gordiirmek lazim
geldigi belirtilmektedir. Bakanlik personelinden iiniversite egitimine devam
edenler i¢in destek verilmesi ve gereken kolayliklarin saglanmasimnin faydali

olacag1 degerlendirilmektedir. (Martin ve Cush, 1951:89-106)

Raporda bakanlik gerek merkez gerekse tasra teskilatinda daha iyi is
goriilmesini temin, terfiler, memur sayisini azaltmak ve yetistirme islerini
tanzim edebilmek i¢in memurlarin mesaisini degerlendirerek bir sicil sistemi
tizerinden tedbir alinmas1 gerektigi belirtilmektedir. Sicil sistemi i¢in ortaya

sunulan tavsiyeler sunlardir (DPD, 1963: 97):

“Mevcut sicil metodunda, memuru degerlendirmek keyfi ve sadece bir
kisinin degerlendirmesi iizerinden yapilmaktadir. Ortaya cikan sicil ¢cok
s1g kalmakta ve sicil amirinin memurunu mesai i¢inde yakinda gérme
durumunun olmamasi degerlendirmeyi saglikli kilmamaktadir. Bunun
yerine birinci olarak, sicil amiri memurun nitelikleri hakkinda o6zet
bilgiler hazirlamali ve ikinci olarak da memurun performansini dlgmek
i¢in belirlenmis zamanlardaki ¢ikardigi isleri objektif olarak dlgiilmesidir.
Ikinci madde igin uygulamada bazi isleri mahiyet itibariyle bu sekilde
Olciilemese de bakanlik biinyesinde bir¢ok is bu sekilde degerlendirmeye
tabi tutulmaya miisaittir( ornek olarak, bir miifettisin ay ig¢inde yaptigi

denetim sayis1 gibi). Birinci madde i¢in bir amirin sicil vermesi yerine
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ikinci bir amirinde sicil vermesinin daha saglikli  olacagi
degerlendirilmektedir. Personele verilecek olan bu sicil; kidem
dolayisiyla maas artirilmasina layik olup olmadigi, verimlik agisinda
maag artirimi hak edip etmedigi, yetistirilme ihtiyact var m1 ve bunlar
lizerine bir egitim programi hazirlanmasi i¢in gerekli bilgileri saglamada
da fayda saglayacaktir. Raporda sicil verme islemleri ig¢in amirlere
kesinlikle objektif olmalar1 ve sicil alan personelin sicilleri hakkinda tam
bilgilendirilmelerinin,  personelin  gelecegi  acisindan  kendisini
gelistirmede  fayda saglayacagi ve kuruma olan aidiyetini

kuvvetlendirecegi”

hususu vurgulanmaktadir. Devlet biitliin kamu hizmetlerini igine alan bir
“Tasnif Kanunu” hazirlamali ve su hususlara 6nem vermelidir (DPD, 1963:
74):

e Her gorevin genel bir tarifini yapmak ve her vazifeyi gorecek
memurdan belirlenmis bir tahsil ve tecrilbbe aramak ve bu
sekilde memuriyete alinacaklarda aranan temel kriterleri tespit
etmek,

e Herhangi bir memuriyeti alim yapilacaginda smav vesaire
deneme usulleri ile imtihandan gegirmek,

e Normal ve diizenli terfi sekillerinin tespit etmek,

e Personel yetistirilmesinde tespit edilen noksanlar tiizerinden
gerekli tedbirlerin alinmast,

e Fark gozetmeden adaletli bir maag sistemini tesis etmek.

Raporun son kisimlarinda terfi sistemi {izerine su degerlendirmelerde

bulunulmustur (DPD, 1963: 103);

“Liyakat Sistemi” mutlaka tatbik olunmalidir. Mevcut terfi sistemi

memurlarin azami verimle calismalarina mani olmakta ve kanun hig

calismayan veya pek az ¢alisan memurlarin da memur olarak kalmasina

miisaade vermektedir. Hiisnii niyete dayanan bir “liyakat sistemi”, tahsil

durumlar1 ve vazifede gosterdikleri gayret sebebiyle bazi memurlarin

yiiksek mevkilere hizli terfi etmelerini saglar. Ayrica bu sekilde kidemli
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olan fakat kabiliyet géstermeyen tembel ve tahsilsiz memurlara terfi yolu

ebediyen kapanmis olur.”

3.4.1.3.2. Kamuda Orgiitlenme

Rapor, bakanlik hizmetlerine alinacak adaylarin se¢ilmesine dair Olciiler
konulmasi, terfi kistaslarini diizeltecek tedbirler alinmasi, biiro mesaisi i¢in
miinasip usuller koyulmasi ve buna benzer konulari diizenlemek iizere bir
teskilatin kurulmasi1 gerekliliginden bahsetmektedir. Bakanlik personelinden
azami verim alabilmesi i¢in personelinin moralini yiiksek tutmasi
gerekmektedir. Bunun i¢in personelin ¢alisma sartlarini en iyi sekilde temin ve
idame etmekten sorumludur (iyi 11k sartlari, kisa dinlenme miiddetleri,
dikkatle diizenlenmis bir maag plan1 ve bunun gibi yardimc1 etkenler). Raporda
bu konu hakkinda yasanan bazi aksakliklar su sekilde belirtilmistir (DPD,
1963; 100-101):

e Yolluk ve giindelikleri: Bakanlik biinyesinde bir yerden baska
bir yere nakledilen bir memura esyalarini nakletme masrafi
0denmemektedir. Ayrica seyahat edenlere farkli giindelik
verildigi gibi miktar1 da kifayetsizdir.

e izinler: Bakanlik izinler konusunda cémert davranmakta ve
izinler bilhassa yaz aylarinda verilmektedir. Ozellikle resmi tatil
giinlerinin izin ortasina degil bagina veya sonrasina ayarlanmasi
bir nevi haksizlik olusturmaktadir.

e Haber/Bilgi verme (Enformasyon): Bakanlik personelin,
bakanligin faaliyetlerinden haberdar olmasini saglanmali ve
bunun i¢in gerekirse bir haber biilteni yayinlanmalidir.

e Toplantilar tertip etmek: Bakanlik personeli arasinda iliskileri
kuvvetlendirmek ve aralarindaki birilik ve dayanigsmay1
artirmak i¢in toplantilar diizenlemenin 6nemli oldugu

degerlendirilmektedir.
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e Personelin dertleriyle alakadar olmak: Bakanlik personelinin her
tiirlii sikintilar ile ilgilenmeli, bunlarin giderilmesi i¢in gerekli
cabay1 gdstermelidir.

e Saghk ve korunma: Bakanlik bu konu hakkinda personelin
calistifi ortamda gereken 1518, 1sitmanin, havalandirmanin,
hijyen ve mesai i¢in rahat bir ortami temin ederek personelin

sthhati i¢in gerekli tedbirleri almaktan sorumludur.

Raporda Tiirkiye’de biitiin bakanliklara, biitiin katma biitceli dairelere,
biitlin devlet iktisadi tesekkiillerine ve bir dereceye kadar biitlin mahalli
idareleri kapsayacak sekilde merkezde bir genel personel dairesi kurulmasi
gerekliligi desteklenmektedir. Tiirkiye’de gelenekler bdyle bir idari teskilat
yerine genis bir Olcekte kanunlara giren smirlamalar yerini almistir.
Uygulamada kendisine takdir hakki taninan merkezi bir teskilatin simdiki
mevzuatin  ¢ok istiinde fayda saglayacak bir konumda olacagi
vurgulanmaktadir. Raporda maliye bakanligi personel politikasinin kurulmasi
hakikatte biitiin hiikiimeti kapsayan bir politikanin kurulmasina vesile olacagi
degerlendirilmektedir. Memurlara iliskin mevzuat tiim kamu dairelerini
kapsayacak ortak bir zemin lizerinde diizenlenmelidir. Kamu personelinden bir
isin hakkiyla yapilmasi isteniyorsa oOncelikle personelin motivasyonunun
yiikksek tutulmasinin gerektigi belirtilmektedir. Bakanlikta c¢alisan biitiin
memurlarin daha verimli olmalarini temin etmek {izere, memurun maneviyatini
yiikseltecek diger c¢esitli tedbirlerin de behemehal (mutlaka) alinmasinin
gerektigini ve bunun i¢in memurlarin durumunu miitalaa etmek, onlarla kendi
istikballerini, sahsen arzu ettikleri vazifeler ve sicilleri lizerine konusmak tizere

toplantilar organize edilmesini tavsiye etmektedir (DPD, 1963: 104).

3.4.1.3.3. Kamu Personeli Mali Haklar:

Raporda kamu personeli licret sistemi i¢in su yorumlarda bulunulmustur

(DPD, 1963: 80-82):
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“Bir kamu dairesinde islerin iyi ylirliylip yiriimedigini, o dairede
istthdam edilen personelin kendi daireleri hakkindaki diisiincelerinden
belli olmaktadir. Eger olumlu bir haleti ruhiye tesis etmek isteniyorsa
memurlar arasinda birlik ve beraberlik ruhunun inkisaf ettirilmesi ve fark
gbzetmeyen bir maas sistemi tatbik edilmesi gerekmektedir. Mevcut
barem mevzuatinin ¢agin dogurdugu yeni sartlara cevap veremedigini,
hususi kanunlar ve hususi sartlar hesaba katildigindan c¢ok farkli
uygulamalarin ortaya c¢iktigt goriilmektedir. Bunun igin modern
toplumlarda  uygulanan  pozisyon tasnifini = Tirkiye icinde
uygulanabilecegini biitlin kamu dairelerini kapsayacak sekilde yeni bir
barem mevzuatini olusturulmas: gerekmektedir. Her idari mevki icin ayr1
maas nispetleri kabulii gerekmektedir. Bunu bir o6rnekle agiklamak
gerekirse; Maliye bakanliginda maagslart 625-825 lira olan miisavirlik
pozisyonu i¢in maas nispetleri 625-675-725 ve 825 olsun. Bu meslek
grubunda yeni baslayan biri 625 lira ile ise baslayacaktir. Personelin terfi
siireci su sekilde isleyecektir: normalde ii¢ yil sonra 675 liraya terfi
edecek ama istiin bir basar1 gosterirse bir sene zarfinda bir {ist maas
nispetine gegecektir. Eger personel vazifesinde basarisizlik ve verimsizlik
gosterirse terfi edemeyecektir. Bunun haricinde baska bir pozisyona terfi

etmedikce en son terfi ile 825 lira maas alacaktir”.

Raporda maas sistemi i¢in su tavsiyelerde bulunulmaktadir (DPD, 1963: 82):

e Muhtelif devlet daireleri arasinda farkli maas verme usuliinii
kaldirmak i¢in devamli bir gayret gosterilmelidir. Ciinkii Tiirk
kamu personeli su algi icindedir; bazi bakanliklar kendi
memurlarina digerlerinden daha iyi bakmaktadir. Bir vilayette
ayni derecedeki memurlar muhtelif bakanliklara mensup
olduklar1 i¢in muhtelif maas almaktadirlar. Bir grup memurlar
(mesela hakimler) fazla olarak bir tazminat 6denmesi yine bir
ayriliga sebep olmaktadir,

e Baz ailelerin gii¢ yasama sartlarin1 hafifletmek {izere hususi
yardimlar yapilmasi fikri (¢ocuk zammi, dogum, olim ve

hastalik hallerinde) umumiyetle tasvip edilmektedir,
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e Biitlin pozisyonlara samil ve hususi hayatta cari ticret
nispetlerine gore ayarlanmis miitekamil bir maas sistemi
memurlar arasinda bir adalet duygusu olusturacaktur,

e Bazi uzmanlarin hususi ve gegici olarak istthdami i¢in bir kisim
pozisyon ayrilmasi uygundur. Tirkiye’de mevzuat bunu
diisiinmiis olmakla beraber gegici istihdamla daimi arasinda bir
ayrim yapmamistir. Bu sebeple heyetimiz bu gibi uzmanlarin
gecici caligtirllmalarini tavsiye eder ancak bu durumun belirli
bir siireden fazla (alti ay gibi) olmasi durumunda normal
kadroya gegirilmesi uygundur,

e Personele tayin olunan maas nispetlerinde Tiirk lirasinin deger
ve cografi bolgesel sartlarin dogurdugu ge¢im zorluklarin

hesaba katilmas1 gerekmektedir.

Raporun son kisminda yapilan genel degerlendirmelerde barem rejimi
hakkinda su yorumlar yapilmigtir (DPD, 1963: 102): “Barem rejimi mutlaka
degismelidir. Baz1 teknik mevkiler teknik evsafta olmayan kimseler tarafindan
isgal edilmektedir. Yetistirme ve tecriibe, bir makama tayin sart1 olarak, hem
keyfi, hem de kemmi bakimlardan aranmalidir. Maag sistemi tazminat usuliine
bagvurulmadan diizenlenmeli ve tek bir maas tablosu iizerinde karar

kilinmalidir”.

3.4.1.4. Oskar LEIMGRUBER’ in “idari Teskilat ve Personel Sorunlari
Raporu” (1952)

Isvigreli Hiristiyan Demokrat Halk Partisi'nden (CVP) bir politikaci olan
eski Sansolye Dr. Oskar LEIMGRUBER (www.admin.ch) tarafindan dénemin
hiikiimeti istegi lizerine idari teskilat ve personel konular1 {izerine yaptigi
etiitler bir rapor haline getirilerek ikamet ettigi Isvigre’den dénemin ekonomi
ve ticaret bakani Prof. Muhlis ETE’ ye gonderilen rapordur. Leimgruber
raporunda genel olarak Tirkiye’nin o gilinkii idare teskilati {izerine
gozlemlerini ve tetkiklerini aktarirken Ozelde bakanliklarin organizasyon

yapilart ve daha cok da personel sorunlar1 iizerinde durmaktadir. DPD
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tarafindan hazirlanan 6zet metinde raporun sadece personel sorunlarina ait

kisimlarinin 6zeti bulunmaktadir.

3.4.1.4.1 Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Raporda kamu personelinin se¢im ve tayin islerinin hangi makam
tarafindan yapilacagi lizerine bir degerlendirme yapilmistir. Yapilacak se¢im
ve tayin isini tek bir makam altinda toplanmamas1 gerektigi, kamu personeli
alimlart i¢in genel gecerli kistaslarin merkezi bir yerden belirlenmesi
sonrasinda kamu personeli kadrosu i¢in yapilacak se¢cim ve tayin isini,
kadronun gerektirdigi kabiliyetler, istthdamin merkezi veya yerel bir dairede
olmas1 v.b. hususlar iizerinden ilgili kamu makamlar1 tarafindan yapilmasinin
daha uygun olacagi degerlendirilmistir. Bu konu hakkinda su sekilde bir
tavsiyede bulunulmustur (DPD, 1963: 145):

“Biitlin devlet ve belediyelere memur ve c¢alisan olacaklarin meclis
tarafindan degil, hiikiimet veya idare organlan tarafindan secilme ve tayin
edilmesi gerektigidir. Bununla beraber en yiiksek idari makam
sahiplerinin (Devlet Bagkani, Yargitay ve Danistay baskani ve iiyeleri)
T.B.M.M tarafindan, bagbakan ve kabine iiyeleri tayinleri Cumhurbagkani
tarafindan yapilmalidir. Hiikiimet en yiiksek derecedeki memurlarin
tayininde, miinferit bakanlarda orta derecede memurlarin, miistesar ve
muavinleri ile umum miidiirler ve umumi katipler ise diger memurlarin
tayininde yetkili olmalidir. Miistahdem ve diger hizmetlilerle gorevli
olanlarin (hademe ve isc¢i) tayinleri miidiirlere ve sube seflerine
birakilmalidir. Kamu hizmetine gireceklerin se¢iminde ve tayininde o ise
ehil olmayanlar1 tercihten kagmilmali ve bunun i¢inde o memuriyet
resmen ilan edilmelidir. Istihdam edilecek memuriyet agik¢a tanitilmali,
hangi zamanda bu kadroya dilekge verenlerin hangi mevkiye talip
olacaklar1 usuliine gore resmen ilan edilerek gerekli tayin islemi

yapilmalidir”.

Kamu personelinin tayin ve gorev siireleri hususunda émiir boyu (kaydi hayat)

sartiyla olan sistemin sakincali oldugu, sistemin devamli surette ve ammenin
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zararina olarak-gercekte kamu hizmeti icin kurulmus bulunan- idare
mekanizmasinin biirokrasilesmesiyle sonucglanacagi belirtilmistir. Miiddetle
mukayyet ( slireye bagli) istihdam sisteminde ise idarenin elinde personel
tizerinde ise odaklanmasini saglayacak Onleyici imkanlarin bulundugu ve
personelin gorev miiddeti sona ermesiyle yeniden tayin imkanin belirsiz
olmasi, personel acisindan olumlu bir etki birakacagi degerlendirilmektedir.
Ciinkii isine son verilme korkusu personelin gorevde ihmalcilige ve koti
adetlerinin idamesine meyilli olanlar i¢in 1slah edici bir etki saglayabilecegi
diisiiniilmektedir. Istihdam miiddeti sonunda yeniden tayin ehliyeti ortadan
kalkan, memurun tavir ve performansi tatminkar goriilmedigi ve bir sekilde
kendisine karsi mevcut itimadin sarsilmasi veya dnem arz eden bir sebep ile
gorevinden uzaklastirilmas1 gerektiginde eli giiclii olan taraf idare tarafi
olacagl” vurgulanmistir. Raporda personel kadrolari iizerine yeni tegkilat
tedbirleri uygun bir seviyeye gelinceye kadar yeni tayinler yapilmamasinin
gerektigi, ihtiyag duyulan personel alimlarinin kadro fazlalar1 {izerinde

yapilmasini uygun olacagi belirtilmistir. (Leimgruber, 1952: 14-15)

3.4.1.4.2. Kamuda Orgiitlenme

Raporda kamu personelinin hukuksal olarak nasil degerlendirilecegi
lizerine bir analiz yapilmistir. Oncelikle kamu personeli ile devlet arasindaki
iligkinin 6zel bir tesebbiis gibi degerlendirilerek bir is anlasmasi ¢ergevesinde
mi yoksa hizmetin kamuyu ilgilendirmesi sebebiyle ayr1 bir agidan ele alinmasi
m1 gerekliligine deginilmistir. Devlet hizmetlerini yerine getiren kamu
personeli yerine getirdikleri hizmetin kamuyu ilgilendirmesi ve is yerinde
bulunduklart amir-memur iligkileri babinda 6zel tesebbiis hukuku ile
degerlendirilemeyecegi, kamu personelini 6zel bir tesebbiisteki gibi
istenildiginde isinden ¢ikarilamayacagi, devlet idaresinin emniyeti hususi
hukuk vasitalariyla kifayetli bir sekilde garanti edilemeyecegi belirtilmistir.
Farkli acilardan yapilan analiz sonucunda su tespit yapilmistir (DPD, 1963:
143):
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“Memurun hizmet miinasebeti, maksada en uygun olarak amme hukuku
mevzuati iizerine kurulmalidir. Gerek devlet idaresinin ve gerekse
ticretlinin menfaati bakimindan bu zaruridir. Aksi halde devlet ile ¢alisani
arasindaki otorite miinasebeti ziyana ugrar. Gerek devlet ve hiikiimetin ve
gerekse onu harice karsi temsil eden memurun otoritesi amme hukukuna

dayanmis bir hizmet miinasebetini gerektirir”.

Raporda kamu dairelerinde ¢alisma saatleri lizerine bazi degerlendirmeler
yapilmustir. Personelin ¢alisma saatleri konusunda 6gle arasi paydos vermeyen
ama mesai erken bitiren Ingiltere 6rnegi verilmistir. Buna gore sekiz saatlik bir
mesai lizerinden erken baslayacak ve 6gle yemek arasi ¢ok kisa olacak sekilde
ve mesai bitiminin de erken olmasinin personelin mesai sonrasi kendisine ve
ailesine zaman ayirmak acisindan olumlu olacagi, idare icinde 1sinma ve
aydinlatma gibi konularda tasarruf saglamak agisindan iyi bir firsat olacagi
degerlendirilmistir. Bunun karsisinda kesintisiz bir mesainin yaz mevsiminde
personel acisindan ¢ok sikintili olabilecegi, erken biten mesai sonrasi zevkine
digkiin baz1 personelin eglence ile sahsi masraflarin1 artirabilecegi
degerlendirilmistir. Genel bir analiz sonrasi fasilasiz mesai sisteminin uygun ve

tatbikinin imkan dahilinde oldugu vurgulanmistir. (Leimgruber, 1952: 29-31)

3.4.1.4.3. Kamu Personeli Mali Haklar:

Raporda kamu personeli iicret sisteminin dayanmasi gereken kistas
izerine iki secenegin oldugu, birincisi yapilan ise gore ikincisi de sosyal ticret
yani ihtiya¢ veya aile durumuna gore olabilecegi belirtiliyor. Yapilan ise gore
bir ticret sistemi oldugunda yapilan igin niceligi ve niteligine gore personelin
sosyal durumuna, yasadigi bolgeye bakilmaksizin bulundugu yerin asgari
gecinme haddi tizerinden iicretlendirilmesidir. Sosyal iicret iizerine kurulu
sistemde ise personelin sosyal durumu (evli/bekar), ge¢indirmekle yiikiimlii
oldugu ailesi, gorev yaptig1 bolgedeki sosyo-ekonomik kosullar gbz onilinde

173

bulundurularak ticret sistemi sekillendirmektedir. “Ayni ise ayni iicret” yerine
“ayni  igse aym geg¢im” prensibinin yer bulmast daha dogru

degerlendirilmektedir. Bu konu hakkinda (DPD, 1963: 154):
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“Cinkii isverenleri hizmetinde bulunanlara insani bakimdan daha ziyade
yaklastirir. Artan aile yiikiiniin kismen de olsa miisterek tasinmasina
yardim eder. Bunun aksine maasi yetmeyen bir kamu personeli ya kendisi
veya esi bagka bir is bulmak durumunda kalacak ve sosyal agidan beraber
gecirebilecekleri zaman bulamayacak ve bu sekilde moral ve
konsantrasyon agisindan diisiik bir seviyede olmalarina, is verimliliginin
diismesine sebep olacaktir. Ayrica bu sistemde maaglarin tespitinde
gecim masraflarinin mahalli farklarimi g6z oniinde bulundurmak esastir.
Maaglar1 ayn1 satin alma kabiliyeti prensip kabul edildiginde gec¢im
masraflar1 yliksek olan mahallerdeki memurlara hususi pahalilik veya
mesken zamminin ddenmesi, bunun aksine kiigiik ve gecimi daha ucuz
olan bolgelerde c¢alisan personelin  maaglarinda mabhalli  indirim
yapilmasinin uygun olacagi degerlendirilmektedir. Bahsi gecen mahalli
durum niifusa dayili olmayip, bolgedeki yakit, kira veya gida fiyatlar

gibi farkli gider kalemleri temel alinarak belirlene mahalli farkliliklardir”

seklinde degerlendirmelerde bulunulmustur.

3.4.1.5. Maurice Chailloux DANTEL’ in “Tiirkiye’de Devlet Personeli
Hakkinda Bir Arastirma Raporu”(1959)

Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisinde Birlesmis Milletler
bas miisaviri olarak bir miiddet calisan Fransiz idare ve personel uzmani
Maurice Chailloux-DANTEL’ in bagkanliginda bir heyet tarafindan dénemin
Demokrat Parti hiikiimeti talebiyle hazirlattirilan bu rapor Tiirkiye’de devlet
memuriyeti ve reformu ile devlet personel kanunu projesi konular1 {izerine
yapilan 6nemli bir arastirmadir. “Tirkiye’de Devlet Personeli Hakkinda Bir
Arastirma” isimli {i¢ ciltten ve toplam 387 sayfadan olusan oldukca hacimli bir
calisma TODAIE biinyesinde hazirlanmistir. Raporun birinci cildini olusturan
“Tiurkiye’de Devlet Memuriyeti ve Reformu” ile “Devlet Personel Kanunu
Projesinin izah1” isimli béliimler 1959 yilinda kaleme alinmisken diger iki
cildin 1958 yilinda kaleme alindig1 goriilmektedir. Raporun birinci cildinde

“Tiirkiye’de Devlet Memuriyeti ve Reformu” ile “Devlet Personel Kanunu
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Projesinin izah1” isimli iki ayr1 inceleme bizzat Chailloux—Dantel tarafindan
yazilmistir. Ikinci ciltteki “Devlet Personeli Maas ve Ucretleri” isimli
calismanin Dogan AVCIOGLU ve “Tiirkiye’de Amme Hizmetlerinin Gelisimi
ve Devlet Personeli” adli diger calismanin ise Giilgun GONENC tarafindan
kaleme alindig1 goriilmektedir. Uciincii ciltte ise “Sosyal Giivenlik” konusu
Nabi DINCER, “Mahalli Idareler Personeli” konusu Ibrahim YASA ve alan
arastirmasina dayanan “Devlet Memurlarinin Morali” isimli konu ise Sevda

EREM tarafindan kaleme alinmistir (Yayman, 2005: 186).

Raporun 0Onsoéziinde caligmanin amaci su ifadelerle anlatilmaktadir

(TODAIE, 1959: 112):

“Bir memleketin idari miiesseseleri, siyasi rejim yerlesmis olsa bile, sabit
kalamaz. Demografik, ekonomik, sosyal, Kkiiltiirel sartlar siiratle
degismekte ve bu degisme reformlar1 zaruri kilmaktadir. Tekniklerin
ilerlemesi kanun, doktrin, igtihat veya tatbikatin kurmus olduklar
“ornek” miiesseselerinde degismesiyle sonuglanmakta, ortaya yeni
ornekler ¢ikmakta ve bu vetire bdylece tekerriire devam eylemektedir.
Tirkiye artik, idari reformlarin 6zlendigi bir ¢aga erigsmis bulunuyor.
1923’te Cumbhuriyetin ilanim1 biiyiik bir idari inkilap takip etmisti.
Modern Tiirkiye’nin meydana gelmesinde bunun biiyik yardim
olmustur. Fakat ikinci diinya savasindan beri demografik ve ekonomik
gelismeler, biitlin milli biinyeyi alt-list edecek derecede degistirmis
bulunmaktadir. Boylece genis 6l¢iide bir idari reform zarureti yeniden bas
gostermistir. Bu reformun unsurlar1 arasinda, devlet memuriyeti bas

mevkii iggal etmektedir.”

Rapor 1956 yilinda meclise gonderilen Devlet Personel Kanunu Tasarisinin bir
analizi ve &n incelemesi olmustur. Raporda Mahalli idareler Personeli konusu
genis bir bicimde ele alinmig ve sayisal olarak da bir irdelemeye tabi

tutulmustur.
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3.4.1.5.1. Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Raporda kamu kurumlar1 arasindaki mevcut olan farkli uygulama ve
imtiyazlarin iizerine O6nemle durulmakta ve su sekilde grift bir tespit

yapilmaktadir (TODAIE, 1959: 114):

“Bir ¢alisma grubu teskil edilerek, vekalet (bakanlik), midiirliikk, hizmet,
miiessese ismini alinca gorecegi isin hususiyeti, kendisini teskil eden
kimseler arasindaki nispi menfaat birligi bu vasatta gelisen ve bu tesekkiilii
diger tesekkiillerden ayiran hatta onlara karsi cephe almaga sevk eden
“meslektaghik zihniyeti” bu dairelerin personellerini kendilerine has

sekillerde idare etmelerine sebep olacak bir etkendir”.

Dantel’in burada kamu daireleri arasinda olusan kendini daha Onemli
gorerek daha fazla imtiyaz ve imkan sahibi olma arzusunun temelinde yatan
diisiinceyi analiz etmektedir. Bu konu hakkinda hukuki olarak da bir
parcalanmanm s6z konusu oldugunu su sekilde ifade etmektedir (TODAIE,
1959: 116):

“Anayasada madde 39 gore bakanlara bakanliklardaki isler bakimindan
siyasi ve hukuki bir mesuliyet tahmil etmektedir. Ayn1 kanunun 90’inc1
maddesi Tiirkiye’nin miilki taksimatindan bazilarina hiikkmi sahsiyet
tamimaktadir. Her miiesseseye ait teskilat kanunu aliman kararlardan o
miiessese amirini veya idare meclisini mesul tutmaktadir. Su hale gore, bu
memlekette personel idaresinin pargalanmasinin bir de hukuki mesnedi

bulunduguna sagsmamak gerekir”.

Bahsedilen bu devlet personeli iizerindeki parcalanmislik ve ferdiyetgilik
kamu daireleri i¢in yapilacak kadro diizenlemelerinde de etkili olmaktadir.
Bakanlik ve miiesseselerin i¢ organizasyonu her kisim ig¢in ayrilan biitge
tahsislerine ve bildirilen ihtiyaca gore diizenlenen bir ¢alisma yerleri listesi
olan kadrolara dayanmaktadir. Bu ihtiyaglar ise tip fonksiyonlar1 yani belirli bir

umumi kiiltlir seviyesine, teknik bilgilere, tatbikattan elde edilen tecriibelere
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v.s. ye tekabiil eden “6rnek”ler nazari itibara alinmaksizin tahlil edilmektedir.

Bundan dogan baslica sikintilar sunlardir (TODAIE, 1959: 118):

1.

Miidiirliikten asagi fonksiyonlar i¢in bu kadrolarin kalitesi-niteligi
bakanliktan bakanliga degismekte farklilik gostermektedir.

Memuriyet unvanlart pek ¢ok cesitlidir. Memuriyetlerin tasnifi bu
unvanlarm sinirli miktardaki 6rneklere icrasit demek oldugundan bugiin
i¢in tahakkuk ettirilmesi miiskiildiir.

Birbirine benzer ise miisavi T{cret” (esit ise esit {cret) ilkesi
uygulanmamakta ve gorilen odur ki kisa slirede de
uygulanamayacaktir.

Tayin ve terfiler kisi Olgiisine miinhasir muameleler olarak
kalmaktadir.

Gegici meslek gruplart hukuken mevcut olmadiklarindan, bunlarin her
birine hususi bir statii vermege imkan yoktur.

Personel idaresine ait muameleler umumiyet itibar1 ile bireysel bir
karakter arz etmekte olup top yekun muamele vasfimi haiz
bulunmamalar1 sebebi ile daha az tekniklesmis, daha az muntazam ve
daha ¢ok masrafli hale gelmistir.

Her c¢alisaninin niteligine bagli olarak is sahalarina ayri olarak is
organizasyonlar1 yapilmasi bulunmamaktadir. Her is sahasma bagh
olarak bu tahlillerin yapilmas1 elzemdir.

Mevcut yapi igerisinde kontrol giic temin edilmekte ve ferdiyetci
vasiflarin1 muhafaza etmektedir. Bundan dolayr kontrol neticeleri
umumilestirilememekte ve amme idaresi sahasindaki ilerlemeler ¢ok

yavas husule gelmekte ve kismi kalmaktadir.

Raporda devlet memuru i¢in meslek sahibi olmanin teminatlarla himaye

edilmis olmak ve gorecegi terfilerde meslek kemalini bulmak olmasina ragmen

mevcut durumda mesleki teminatlarin yetersiz oldugu, bir memur i¢in amiri

tarafindan rahatlikta mesleginden yoksun birakacak bir sisteminin mevcut

oldugu belirtilmektedir. Bu konu {izerine, halen yliriirliikkte olan mevzuatta

memur haklarinin, Cumhuriyetin ilk yillarinda devlet memuriyeti statiisiinii

tayin ve tarif eden 1926 tarihli kanuna nazaran daha az miidafaa etmekte
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oldugundan bahsedilmektedir. Bu konu hakkinda amirin salahiyeti ile
memurun mesru haklar1 arasinda ¢ok ince bir denge oldugu devlet siyasi
felsefesindeki degisiklerinin veya memur ahlak seviyesindeki degismelerin bu

konuyu dogrudan etkiledigi vurgulanmaktadir.

Raporda kamu personelinde uygulanacak terfi sistemi iizerine insanin
sosyal yapisint 6n plana cikaran kapsamli sekilde su izahat yapilmistir

(TODAIE, 1959: 123):

“Terfi sistemi, her insanin ilerledigini hissetmek ve basta aile efradi
olmak {izere, amirlerinin kendisini giinden giine takdir ettiklerini ve
kendisine giinden giine fazla kiymet verdiklerini etrafa duyurmak ihtiyaci
oldugu keyfiyetidir. Bu basgka bir tabirle “ terfi sadece idari bir tedbir
degildir” demektir. Terfi psikolojik ve nihayet sosyal bakimdan iyi
neticeler doguran bir vakadir. Tirkiye’de 1926 tarihli kanunla bir
miiessese haline getirilmis bulunan —kideme gore terfi- esasi da her halde
buna istinat etmektedir. Memurun terfi edecegi derecede bos kadro
bulunmadigir hallerde bile kendisine o derece maaginin verilmesi
Ongoriillmiistiir. Bu maas derecesinin, memuriyet kadrosundan ayri
oldugunu ve neticede insani bir felsefenin teknik miilahazalara istiin

tutuldugunu kabul etmek demektir”.

Raporda terfi sistemi olarak iki farkli terfi sistemini tanimi yapilmaktadir.
Birinci olarak Avrupa terfi sistemi de olan “sahsi mertebe sistemi”. Bu
sistemde kamu personelini sahsina ve haysiyetine itibar edilir. ikinci terfi
sistemi “memuriyet sistemi” ise memuriyete tekabiil eden vazifenin en etkili
bir sekilde ifa edilmesi Onceliklidir. Meslek birbirini takip eden bir terfiler
silsilesi olarak tarif edilecek olursa birinci sistem meslek sistemidir. Ikinci
sistem ise meslek fikrine yabancidir. Bu sistemde elde etmek istedigin bos
mevkileri aragtirarak, bu pozisyonlara uygun kabiliyetleri kazanman gerekir.
Halbuki birinci sistemde bir iist mevkide kadro olmasa bile maas 6demesi i¢in
gerekli derece ilerlemesi yapilabilmektedir. Genel olarak degerlendirildiginde,
birinci sistemde sirali bir sekilde liyakat gerektirmeden yiikselebilirken, ikinci

sistemde ise sahip oldugun evsafa gore uygun kadroda degerlendirilmektesin
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(bir alt mevki olsa bile). Her iki sistemde degerlendirildiginde kideme gore
terfi, memurun vakarini korumakta ise de, mesleginde ilerlemesini ve neticede
devlet memuriyetinin topyekin miiessirligini temin etmemektedir. Memuriyet
terfi sisteminde ise memur intibakini tamamlamasi ile etkinligini artirarak
devlet memuriyeti acisindan kabule sayandir. Fakat burada bas gosteren sikinti
ise kamu kurumlarinda yasanacak olan memur devridir (turn-over). Bunun i¢in
iki sistemden azami faydalanarak uygulanabilir bir terfi sistemi olusturmak
gerekmektedir. Raporun sonu¢ kisminda kamu personeli hizmetleri i¢in kalitesi
mubhtelif seviyelerdeki 6gretinin diisiikliigiinden, 6gretim ve iktisadi gelismenin
kifayetsizliginden etkilendigi, yiiksek ve orta kademelerdeki memurlar igin
vazife basinda meslek egitimi verilmesine (inservice training) yeni baglamasi
ile bu uygulamanin alt kademedeki memurlar i¢inde uygulanmasi tavsiye

edilmektedir

3.4.1.5.2. Kamuda Orgiitlenme

Raporda kamu personeli baglaminda yasanan parcalanmighgin caresi
olarak yapilmaya calisilan mevzuat birliginin kafi olamadigina bunun yaninda
devlet memuriyeti heyeti umumiyesi i¢indeki seviyeleri ve mesleki ihtisaslar
ile tarifleri kabil, tiirdes fonksiyon gruplar1 veya 6rneklerin iyice tespit edilerek
devlet memuriyetinin arz etmekte oldugu mozaik yapinin nispeten az sayidaki
gruplara devrederek daha sade bir duruma gegebilecegi lizerine durulmustur.
Yapilmak istenen bu reformlar i¢in ¢ok tekniklesmis ve kuvvetli dinamik bir
yaptya sahip bir kamu idaresinin varligin1t zorunlu kilmaktadir. Raporda
“Devlet Personel Dairesi” ihdasi suretiyle bu gerekliligin yerine getirilecegi
ancak bununla birlikte biitiiniiyle devlet memuriyetini hukuki biinyesi tizerine
careler bulunmasi gerekliligi belirtilmektedir. Raporda bir “Devlet Memuriyeti
Siyaseti’nin ihdas edilmesi gerektiginin, bununla birlikte hazirlanan Devlet
Personel Kanunu tasarisinin Biiyiik Millet Meclisinde kabul edilmesini ve
bundan sonrada Devlet Personel Dairesinin kurulmasi  gerektigi
belirtilmektedir. Bu teskilat kanunu bir icra biirosu olarak kalmamali,
ilgilendigi meseleleri akademik, ekonomik, kiiltiirel ve insani ¢erceveleri i¢inde

miitalaa ederek sonuglara ulagmasi gerektigi belirtilmistir.
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3.4.1.5.3. Kamu Personeli Mali Haklari

Ucret konusunda bir kadronun pozisyonun personel agisindan cazibesi
onemli bir husus olmasmnin yaninda alinacak iicret, sagladig1r gelirle ile
konumlanacagi sosyal mevki, maasinin hayat pahaliligina gore degisebilmesi
ve sosyal yardim ile aile zamlar1 durumu raporda irdelenmistir. Raporda kamu
personel licret sistemi i¢in kamu daireleri, iktisadi devlet tesekkiilleri ve 6zel
tesebbiisler arasindaki iicretlerini dengesiz olmasindan bahsedilmektedir. Ayni1
ise ayni licret felsefesi lizerinden ayni isi yapan fakat farkli kurumlarda ¢alisan
personel arasinda ticret farkliliklarin oldugu tespit edilmistir. Bu konu hakkinda
bircok kanunlar c¢ikarilmis, fakat devlet daireleri arasinda ayrigmalar
bulunmasi, hususi geleneklerin devam etmesi, metinlerin yeterli derecede agik
olmamasi1 ve her seyden ziyade iktisadi devlet tesekkiillerinde bile ozel
teskillerden daha az {icret almalari hususu 6n plana cikarilmistir. Devlet
daireleri kendilerini; devletin umumi biinyesi i¢inde en liizumlu olmakla
beraber memurlarina tatbik olunan {icret sistemini en az gipta edilecek bir
seviyede olmasmin ortadan kalkmasi icap eden bir tezat oldugu fikrini

miidafaada giicliik ¢ektikleri belirtilmektedir (TODAIE, 1959: 129).

Raporda personel maaslar1 belirlenmesi hususunda 6rnek bir aile
secilerek gelir gider hususunda lilke cografyasinin farkli yerlerinde satin alma
giicli iizerine 6rnek calismalarin olmamasinin iicret sisteme agisindan biiytik bir
eksiklik oldugu belirtiliyor. Olusturulacak bu istatistiklerin kamuoyunu
aydinlatma babinda Onemli olarak degerlendirilmektedir. Raporda kamu
personelin satin alma giiciiniin asir1 bir sekilde diistiigli ve Cumbhuriyetin ilk
senelerinde meslege baslamis simdi emekli olmus bir personelin maas
derecesinin yiiksek olmasma karsin fakirlesmis oldugu belirtilmektedir.
Bununla birlikte milli gelirin artmis olmasi kamu personelin bu servetten
olmas1 gerektigi gibi yararlanmadigr vurgulanmistir. Bahsedilen bu konu
hakkinda en ¢ok etkilenen yliksek dereceli memurlar olmasi ve memurlarin
timitsizlige diismesine asil meslegi yaninda ikinci veya tglincli bir is
yapmasina bu sebeple asil meslegine olmas1 gereken ilgiyi gosterememesine

sebep olduguna dikkat c¢ekilmektedir. Yiiksek kademedeki memurlarda
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yasanan bu durum alt derecedeki memurlar i¢in kotii etkiler birakmakta,
personelin is motivasyonu agisindan olumsuz bir hava olusturmaktadir.
Raporda iilkenin farkli yerlerinde vazifeli personel i¢in bulunduklar
cografyanin getirdigi ekonomik degisiklerin goz oniinde bulundurulmadigi,
ayni ise ayni licret kavraminin hukuki olarak ne kadar dogru olsa da gergek
hayatta dogu illerindeki gelismisligin daha az olusu, yasam tarzlarimin ve
sosyal yapinin daha farkli olusu, piyasa agisindan bati illerine gore bir darligin
olmas1 gergegine yiiz ¢evirmek olarak degerlendirilmektedir. Ucret sistemi
lizerine devletin planladigi Echele-Mobille (iicretlerin hayat sartlar1 ve
pahaliligina goére ayarlama lizerine kurulu maas sistemi) barem sisteminin
halihazirda statik etiit ve arastirma yaparak bunlarin neticelerini
kiymetlendirecek tesekkiillerini ihdas edilmeden bu sisteme gegilmesinin etkili

olamayacag1 savunulmaktadir.

3.4.1.6. HJ. Van MOOK’ un “Tiirkiye’de Memuriyet Rejimi Alaninda
Reform Raporu”, “Tiirkiye’de Personel idaresinde Yapilacak Reformun
Prensipleri ve Gayeleri Raporu” ve ” Idareci Simf Icin Memur Alma ve

Yetistirme Raporu” (1962)

Ikinci Diinya Savas1 sonrast kamu yonetimi rejiminde yapilmak istenen
reformlar 1960 sonrasinda da devam etmis ve donemin Basbakani Ismet
INONU tarafindan yeni personel rejimi iizerine verilen talimatlar sonrasinda
Devlet Personel Dairesi tarafindan Istatistik Enstitiisii ile ortak mevcut kamu
personeli durumunun ortaya ¢ikarilmasina ve bunun yaninda da teknik yardim
imkanlarindan faydalanmak iizere yabanci uzmanlarin goriisleri alinmasina
gidilmistir. Bu kapsamda Avrupa iktisadi Isbirligi Dairesi (OECD) tarafindan
gonderilen H.J. Van MOOK ilk 6nce 21 Mart 1962 tarihinde iilkemize gelmis
ve 7 Nisan 1962 tarihinde ayrilmistir. ikinci defa 30 Mayis 1962 tarihinde
gelmis ve 14 Temmuz 1962 tarihinde ayrilmistir. Ankara’da gecirdigi bu
zaman dilimlerine istinaden Fransa’da hazirladig1 {i¢ rapor ve bir muhtiray1
DPD’ ye sunmustur. Bunlar; “Tiirkiye’de Memuriyet Rejimi Alaninda
Reform”, “Tiirkiye’de Personel Idaresinde Yapilacak Reformun Ana

Prensipleri ve Gayeleri”, {iclincli olarak DPD bagkan1 Hasan Siikrii ADAL’a
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gonderilen personel reformunun gergeklestirilmesinde ihtiyag duyulacak
uzman personel hakkinda derin izahat iceren muhtira ve dordiincii olarak ise

“Idareci Simf I¢in Memur Alma ve Yetistirme” adl1 raporlaridir.

Van Mook birinci raporu “Tiirkiye’de Memuriyet Rejimi Alaninda
Reform” da genel olarak kamu personeli rejiminin bir resmini ortaya koymaya
caligmistir. Bu sebeple birinci rapor belirlenen dort kategori altinda
incelemeden genel olarak dénemin mevcut durumunu ortaya koymak iizere
ozet bir sekilde aktarilmigtir. Van Mook birinci raporunda Tiirkiye’de kamu
personeli rejimi iizerine siiratle yapilmasi ihtiya¢ duyulan reformlarin sebepleri
olarak su lic maddeyi siralamistir (DPD, 1963: 3):

1. Kamu personelinin maaslar1 i¢in paranin satin alma giicline endeksli
artis yapilmasi talebi,

2. Issiz halkin is bulma yéniinde hiikiimete olan baskisi,

3. Idari, ticari ve teknik sahada modern bir sekilde yetistirilmis olan ve
esasen sayilar1 siirli olan kamu personelin 6zel sektore kayma riskinin
getirmis oldugu baska.

Bu ii¢ maddenin yaninda biiyiik ¢aptaki farkli sahalarda faaliyet gosteren
kamu iktisadi tesebbiislerin isletilmesi gerekliligi ve buralarda istihdam
edilecek kifayetli ve ekonomik personel bulmanin getirdigi giicliikler kamu
personeli rejimi hakkinda reformlarin yapilma gereksinimine sebep oldugu
degerlendirilmistir. Birinci raporda sayisal olarak hangi devlet dairesinde,
hangi pozisyonda ka¢ adet personel bulundugu bilgileri verilmistir. Raporda
personel idaresi mevcut sikintilarinin temelini teskil eden asli sebepler soyle
siralanmistir (DPD, 1963: 4):

» Kamu personeli idaresinde istifa veya ihtisaslasma yollarinin agik
olmadig kat1 bir personel rejiminin mevcudiyeti,

» Personel politikas1 hususunda kuvvetli bir merkezi idarenin olmayisi,
daginik bir sekilde ihtiyaglar1 gidermek iizere c¢ikarilan kanunlar
neticesinde ortaya ¢ikmis uygulanmast karisik ve zor olan mevzuat

durumu,
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» Enflasyondaki artiglar karsiliginda personel maaslarinda gerekli
artiglarin yapilamayisi ve bunu gidermek icin yapilan bazi tedbirlerin
mevcut durumu daha karmagik bir hale getirmesi,

» Mevcut egitim sisteminin pratik ihtiyaglar1 karsilamaktan ziyade
akademik ve nazari bir duruma kaymasi1 fakat bunun karsilifinda
teknolojik gelismeler sebebiyle ihtiyag duyulun yetismis teknik kamu
personeli sayisindaki azalma,

» Politik ve sosyal tesirler daha yliksek memuriyetlere liyakat esasina
gore terfi ettirilme kaidesi ile memuriyet teminatini bir¢ok kez

engellemis olmasi.

3.4.1.6.1. Kamuda insan Kaynaklar1 Yénetimi

Raporda yapilacak siiflandirma isleminde mevcut sistemdeki “memur”
ile “hizmetli” arasindaki farkin kaldirilmasi, bunun derece ve siiflar
arasindaki farklar halinde bir sistem {zerine oturtturulmasi gerektigi
belirtilmektedir. Yapilacak siniflandirma ile diizenlenecek maag baremlerin siki
sikiya baglantili olmasi gerektigi devletin maagslar iizerine yaptig iyilestirmeler
kaybedilmeden daha iyi egitim, daha iyi se¢im ve daha iyi organizasyona
girmek ve digerlerinin maaslarinin daha kifayetli bir hale getirilmesi gayesi ile
bir yenilemeye gidilmesi tavsiye edilmistir. Mevcut barem rejiminin
kaldirilmas: ve devlet idaresinin gercekei bir siniflandirmaya tabi tutulmasi ve
memuriyet kadrolarini miinasip kategori, grup, sinif ve derecelere ayrilmasi
tavsiye edilmektedir. Devlet dairelerinde calismak isteyenleri i¢in tanimlari
yapilmig  bir kariyer sistemi olusturarak, derece ile {invanlarin
standartlastirilmas: tavsiye edilmistir. Personel temininde agik miisabaka
imtihani ile personel almak ve terfi usullerini liyakat esasina gére daha genis
Olciilii ve daha gelismis bir sekilde tatbik edilmesi 6ngoriilmektedir. 3656 sayili
kanun personel alimlarinda yapilan imtihanlarda farkli degerlendirme sahalari
getirmis ve bunun yaninda aday personelin az olmasi1 durumunda mesleki okul
mezunu olmayan adaylar i¢in ehliyet imtihanlarin1 kabul etmistir. 4898 sayil1
kanun ile kabul edilen liyakat esasina gore terfi sistemi i¢in mevcut durumun

hazir olmadigi, terfi siliresi dolan bir personel icin bir iist kadronun bos
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olmamasina ragmen maas derecesi yoniinden bir iist maas derecesine
yiikseltilmesi liyakat esasmna dayali bir terfi sisteminde sakincali oldugu
belirtilmektedir. Derecedeki terfiler, bir iist kademede agik var ise yapilmalidir.
Terfiler, alt kademelerde tamamen kideme dayanip yliksek derecelere
yaklasinca verim ve liyakate gore yapilmalidir. Yiiksek derecelerde terfilerde,
kideme o©nem verilmemelidir. Alt derecelerdeki terfiler asgari hizmet
miiddetlerine baglanabilir en yiiksek dereceye terfiler ise sadece liyakat esasina
gore yapilmali fakat asgari yas haddi ile simirlandirilmis olmalidir.
Derecelerdeki istisnai terfilere de ancak ac¢ik olan bir kadro normal yollarla
doldurulamadig: takdirde ve gegici olarak yer verilmelidir. Daha yiiksek sinifta
terfiler sadece hususi kanunun tayin ettigi hudutlar dahilinde miistesna
kabiliyette olanlara tatbik edilmelidir. Merkezi veya ayr1 olarak hizmet 6ncesi
ve hizmet i¢i egitimi organize edilmesi bununla birlikte mevcut
organizasyonun genisletilmesi tavsiye edilmektedir. Gegici bir sinifa daimi
olarak girmek veya gecici dereceye yiikselmek i¢in hususi yetistirme
kurslarinin basar1 ile bitirilmesi sart konulabilir. Tatbiki uygun goriildiigi
takdirde Ozel bir heyet murakabesi altinda olmak iizere mevcut yetistirme
miiesseselerinde mecburi yetistirme kurslar1 agilmasi ve bu kurslarin biitiin
idareye veya bazi bakanliklar ile kurumlarin kapsamia alinmasi tavsiye
edilmektedir. Hiikiimet tarafindan organize edilmemis olan ihtiyari yetistirme
kurslarindan elde edilecek ehliyet ve miiktesebatin kabule sayan olmasi i¢in bu
kurslarm hiikiimetce resmen taninmis olmasi gerekliligi belirtilmistir. iktisadi
Devlet tesebbiislerinde istihdam edilen personelin ise alinmasi, yetistirilmesi,
terfii, maasi, gilindeligi vesaire istihdam sartlar1 ile personelin disiplini,
genellikle devlet hizmetine hakim genel kaidelerden farkli olan 6zel

hiikiimlerle tespit olunmasi1 6ngoriilmektedir.

H.J. Van Mook’ un “Idareci Sinif I¢in Memur Alma ve Yetistirme” adli
liclincii raporunda kamu personeli hakkinda sorumluluk tasiyan kendini
yetistirmis bir idareci sinifin teskili ve yasanan diigsiik performans sikintisini
asabilmek i¢in memur alma ve yetistirme konusunda birinci olarak bu islevi
gerceklestirmek tlizere saglam temellere konulmus bir sistem gelistirilmesi

gerekliligini belirtmektedir. Ikinci olarak da 6zellikle yiiksek makamlar daha
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hassas isleyen “liyakat” esasli bir terfi sisteminin uygulanmasi gerektigi
savunulmaktadir. Raporda kamu hizmetlerinin yiiriitiilmesinde yiiksek yetki ve
sorumluluk tasiyacak kifayetli bir idareci sinif yetistirilmesi tizerine 6zet olarak

su tavsiyelerde bulunulmustur (DPD, 1963: 37-60):

1. Kariyer sahibi daimi ve asli devlet memurlarinin teskil ettigi bir
siniftaki personel, siyasi degisikliklerden etkilenmemeli ve her siyasi
otoritenin tesirlerine maruz kalmaksizin sadece is yapma kabiliyetleri
lizerine yogunlasarak gérevlerine devam etmelidirler.

2. Personel se¢imleri titizlikle yapilmali, sonradan siki bir yetistirmeye
tabi tutulmali, gerek yliksek gerekse orta seviyedeki siniflardaki memur
sayllarmin artirilmamasi gibi hususlar yapilan isin ehemmiyetine,
tasidigr sorumluluga ve otoritenin tevdi ve yetki genisligi liizumuna
gore tayin edilmelidir.

3. Bu sinif esas itibariyle biitiin idare namina bir ekip halinde ¢aligmals,
personelin bakanliklar ve kurumlar arasi transferine imkan taninmalidir.

4. Bir alt sinifta temayiiz etmis olan memurlara bir {ist sinifa ge¢cmeleri
hususunda ve diger gruplar icerisindeki muadil siniflarda idari kabiliyet
gosterenlere ve hatta 6zel sektdrde biiyiik kabiliyet ve gayret gostermis
olan degerli personele, bu 6n plandaki memurlar sinifina terfi etmeleri
i¢in firsat ve imkanlar verilmelidir.

5. Yiiksek kamu idari mevkilerinde gorev yapacak personel, siiflarinda
temayiiz etmis, Onemli tecriibeye sahip ve kariyer yapmay1 planlayan
alt derece memurlardan se¢ilmesi durumunda, memur kadrolari, memur
alimlarmin ileride olacak yiiksek mevki kadrolar i¢in ayrilacak olanlar,
tayinler, emeklilik, istifa, sebep gosterilerek isten ¢ikarilma, devamli
maluliyet halleri gibi haller goz Onilinde bulundurularak alimlar
yapilmali, kadrolar diizenlenmeli ve gorevlerini bitirmelerine kadar
hizmet garantisi verilmelidir.

6. Idareci sinifin kapsami, sahasina ve yaptigi ise baghdir. Bu konu her
tilkede farkliliklar arz edebilir. Tiirkiye’de idareci sinifin kapsamim
genis tutmak dogru olur. Meslek hayatinda biitlin Omiirlerini bir

dairenin dort duvari arasinda gecirmis olanlardan ziyade hiikiimet
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dairelerinde biiyiik tecriibeler edinmis olan personel yiiksek mevkilere
getirilmelidir. Belirli ve genis sahalar i¢in (Disisleri gibi) ihtisasa daha
baslangigcta ihtiyac vardir. Bununla birlikte memur alma veya olan isleri
miisterek bir sisteme bagli olmasi ve bir siniftaki personelin bir
servisten digerine veya bir daireden bagka bir daireye ge¢melerine
miisaade edilmesinin daha uygun olacagi degerlendirilmektedir.

Idareci smifina personel alimlarinda 8gretim durumu olarak iiniversite
mezunlarmin alinmas1 daha uygun olacaktir. Ingiltere, Almanya ve
Fransa’da iiniversite mezunlar1 arasindan se¢im yapilmakta, sahada
tecriibe kazanmalar1 yahut idare i¢in Ozel acgilmig enstitiilerde
yetistirilmektedir. Tiirkiye’de oOteden beri tahsil derecesine ve
diplomaya biiyiik ve resmi bir kiymet izafe edile gelmistir. Fakat idari
mevkiler i¢in lazim gelen hususi egitim, sadece Igisleri Bakanlhigini
kaymakamlik kurslar1 ile Amme Idaresi Enstitiisiiniin Ortadogu ve
Tirkiye i¢in ac¢tigi mubhtelif siirelerdeki ihtiyari kurslara birakilmistir.
Ust idareci simifa memur alabilmek igin agik olarak tarif ve tayin
edilmis olan bir usul bulunmamaktadir. Bu sebeple bu sinifa giris
sartlarinin agik ve kesin olarak belirlenmesi gerekmektedir.

Personel alimlarinda imtihan uygulamasi yapilmalidir. Yazili ve
sonrasinda miilakat seklinde olabilir. Miilakat esnasinda idareci sinif
icin yetistirilmege elverisli olup olmadiklar1 ile adaylarin adil bir
sekilde siralanmasina dikkat edilmelidir. Bu bakimindan imtihan heyeti
ve mahiyeti 6nemli bir hususu teskil etmektedir. Imtihan heyeti ile
egitim ve yetistirilme devresiyle ilgili dairelerin birbirileriyle yakin
temasta olmalari, merkezi idare, DPD ve liniversiteler ile koordineli bir
sekilde caligmalar1 uygun olacaktir. Bu konu ile ilgili olarak Amme
Idaresi Enstitiisii bu is i¢in fevkalade uygun olmakla birlikte DPD, Milli
Egitim, Disisleri, Maliye Bakanlhklari, KiT’ler ve &nemli
{iniversitelerden temsilcilerin Amme Idaresi Enstitiisiindeki heyette
bulunmalar1 ¢ok daha iyi bir heyet olugmasina sebep olacaktir.
Miisabaka imtihan1 ile memur alma islerini toptan diizenlemek ve idare
etmek vazifesi idare heyetine ait olmali ve bu heyet i¢inden segilecek

kisiler ile bir “Segen ve Imtihan Yapan Biiro” teskil edilmelidir. Biiro;
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10.

11.

12.

yazili ve sozIlii imtihanlar ile miilakat sinavlar1 icra eder, degerlendirir
ve puanlamasini yaparak basari siralamasima goére aday listelerini
hazirlar. Yapilacak olan miilakatlarda adaylarin muhakeme yetenegi,
kendini ifade edebilme, genel kiiltiir, yabanci dil {izerine olan
hakimiyetleri adaylara sorulacak sorularla, farazi olarsak verecek bir
idari konu hakkinda ¢6ziim {iretmesi iizerine veya belirlenecek bir konu
hakkinda karsilikli yapilacak miinakasa tizerinden degerlendirmeye tabi
tutularak miilakat sonuglar1 bir not sistemi iizerinden tahvil edilir. Eger
iki adaym aldig1 not tutar1 esit olursa basari sirasindaki derecelerini
belirlemek i¢in yas durumuna bakilir veya kura ¢ekilmek iizere se¢im
yapilabilir.

Imtihan ve miilakat smavlarin1 gecenlerden 6nceden belirlenmis kadro
istihdamlarma gore ihtiya¢ duyulan say1 kadar yetistirilme ve tecriibe
kazandirilma evresi i¢in se¢im yapilir. Kazananlar arasinda kazandig:
yil i¢in yetistirilme ve tecriibe devresine kabul olunmayanlara gelecek
yil ic¢in tekrar hak wverilir veya uygunluklarima gore alt derece
memuriyetlere alimlar1 yapilarak ileri donemler i¢in tekrar idareci sinifa
gecmesi sanst verilebilir.

Idareci memuriyet sinifinin ileri meslek hayatinda alacagi mesuliyet
sebebi ile yetistirilme ve tecriibe kazandirilma siirecleri ¢cok énem arz
etmektedir. Bu siire¢ ¢ok kisa tutulmamali en bir sene yetistirilme
devresi ve bir senede staj olacak sekilde tayin edilmelidir. Biitiin bu
stirecleri gecen ve basar1 gosteren stajyer 0grenciler idareci sinifin en
alt derecesine asli memur olarak tayin edilmelidirler.

Adaylar i¢in yetistirilme doneminde tabi olacaklar1 kurslar i¢in en ideal
yer TODAIE’ dir. Yetistirilme evresi her ne kadar siki ve yiiksek
seviyede olacaksa da fazla akademik mahiyet tasimamasma dikkat
edilmelidir. Adaylarin segme ve kiymetlendirme islerine ve mezunlarin
yerlestirilmeleri TODAIE’e birakilmali, devlet miidahalesi fazla
olmamalidir. Kurulacak yetistirme enstitiisiine “ Idari Akademisi” ismi
verilebilir.

Yetistirme ve tecriibe safthasinda ihtisaslasma zaruridir. Bunun ic¢in dort

ayr1 gruba ihtiyac vardir:
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13.

14.

15.

I. Genel idare,

II. Malj, iktisadi ve sosyal idare,

III. Mahalli il 6zel ve belediye idareleri,

IV. Diasisleri hizmeti.
Idari akademisine girmeyi hak eden dgrenciler basari siralamasina gore
bahsi gecen dort egitim grubundan birini se¢melidir. ileri seviye idari
kadrolar i¢in bu dort grubun en iyl elemanlarina esit sanslar
taninmalidir.
Akademideki Ogrencilerin devletin merkezi, yerel veya dis isleri
dairelerinde uygun mevkilerinde akademik egitim sonrasi pratik
anlamda egitim almak amaciyla calistirllmalari son derece yararl
olacaktir. Bu calismalar sonuncunda Ogrencilerden; yaptigi isler ve
ogrendigi bilgiler hakkinda kendisi tarafindan hazirlanacak bir rapor
istenmeli. Bunun yaninda c¢alismis oldugu daire amiri tarafindan
Ogrencilerin yaptiklar islere gosterdikleri ilgi ve ¢alisma karakterlerine
dair bir rapor istenmelidir.
Akademide Ogrenci gruplarina genel olarak akademinin asli ve tali
hocalar tarafindan hiikiimet ve idarenin baslica faktorleri hakkinda,
memleketin ekonomik, kiiltiirel ve sosyal kalkinmasinda-ulusal ve
uluslar arasi- her devlet dairesinin kendisine diisen vazifeleri hakkinda
Ogretici  kurslar verilmelidir. Bununla birlikte dort farkli 6grenci
grubuna kendileri ile alakali asagidaki konular altinda 6zel egitimler
verilmelidir;
I.Grup Genel Idare; hiikiimetin biinyesi, kanunlarin uygulanmasi, idare
organizasyonu ve metotlari, idari tutumun formiile edilmesi ve tatbikati,
personel idaresi, yazisma problemleri, istihbarat, istatistik, halk ile
iliskiler, anayasa ve idare hukuku.
II. Grup Mali, lktisadi ve Sosyal Idare; maliye ve mali politika
problemleri, bilitce ve muhasebe, vergi, ekonomik kalkinma, sosyal
giivenlik, para politikasi, is¢i miinasebetleri, mali, iktisadi ve sosyal
idareye haiz kanunlar.
M. Grup 11 Ozel idareleri ve Belediyeler; merkezi hiikiimetin il, ilge,

bucak sehir, kasaba ve koylerde bulunan kollar1 ile olan iligkileri
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16.

17.

tizerinde ehemmiyetle durulmalidir. Vilayetlerdeki belediyelerdeki ve
kdylerdeki muhtar idarenin kalkinmasi, mahalli idareler seviyesindeki
islerin koordine edilmesi, halk giivenliginin saglanmasi, niifus islerinin
idaresi, arazi isleri, iilkenin ekonomik, kiiltiirel ve sosyal sahalardaki
kalkinmast i¢in Ozel idare ve belediyelere diisen vazifeler, idare
hukukunun biiyiik bir kismi1 ve vatandaslara tatbiki.

IV. Grup Disisleri; uluslar arasi iligkilerin genis sahasina dair
bilgilendirme, diplomasi, milletler arasi1 teskilatlar, iktisadi ve ticari
miinasebetler, ulastirma ve iletisim, devletlerarasi hususi hukuk
meseleleri, yurt disinda yasayan vatandaslar ile ililkemizde yasayan
yabancilarla iligkili hususlar.Genel olarak; yazili ve sozli ifadelerin
anlagilir olarak beyan edilmesi, mektup kaleme alma, zabit tutma,
muhtira yazma dersleri ve bir konu hakkinda idari olarak tasarrufta
bulunma egzersizleri egitimlerde uygulanmas: faydali olacaktir.
Dordiincii grup 6grencilerin kesinlikle bir yabanci dili iyi bir seviyede
bilmesi, diger 6grenci gruplarin tercihen bir yabanci bilmesi tesvik
edilmelidir.

Akademide Ogrenci gruplarina verilen egitimler sonunda asli devlet
memuriyetinde ve idareci siniftaki siralarinin belirlenmesi igin bir
imtihana tabi olmalar1 uygun olacaktir. Ozel bir komisyon kurularak
hazirlanacak imtihanlar ve tecriibe devresinde alinan neticelerin
degerlendirilmesiyle hazirlanacak son liste nihai karar icin DPD’ ye
sunularak son karar bagbakana birakilir. Degerlendirmeler sonucunda
siralamaya giremeyen Ogrenciler hakkinda kidemlerinden bir yil
alimarak tekrar egitime gonderilebilirler, idareci smifin altinda bir
memuriyete atanabilirler veyahut kesinlikle bir daha memuriyete aday
olmamalar1 gibi seceneklerden biri idari makamlar tarafindan tercih
edilebilir.

Son olarak idareci altindaki sinifta temayliz etmis olan elemanlarin
secilerek onlara yiikselme imkani saglamak ve yeni bir idareci sinif
teskil edilmek istendiginde se¢cme metodu, giris ve yetistirme gibi
islerin belirlenmesinde ehliyet sahibi seckin kisilerin olusturdugu bir

komiteye verilmelidir. Bu komitenin su kisilerden teskil edilmesi uygun
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olacaktir; DPD Baskani, TODAIE Genel Miidiirii, Istanbul Universitesi
Hukuk veya lktisat Fakiiltesi, Ankara Universitesi Hukuk ve Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi, Ortadogu Teknik Universitesi Idari Ilimler
fakiiltesinden dekan veya miitemayiz fakiilte hocalari, bakanliklardan
(Milli Egitim, Igisleri, Disisleri ve Maliye Bakanliklar1) birer yiiksek
dereceli memur ve tahsis edilecek kadro ile iliskili daireden ilgili
miitemayiz sorumlu kisiler. Komitenin alacagl kararlar meclise
verilecek olan kanun tasarilar ile biit¢e tetkiklerine referans teskil

edecektir.

3.4.1.6.2. Kamuda Orgiitlenme

Raporda yapilmak istenen reformlar dncesinde kamu personeli hakkinda
mevcut personel kanunlarinin tamamen gézden gecirilmesinin, ¢esitli sartlar
altinda calisan memurlarin sayisi, muhtelif derecelerdeki memuriyetlerin sayisi
bu memuriyetlerden bilfiil dolu olan memuriyetlerin sayisi, ¢ifte memuriyet
olanlarla yabanci memleketlerde devlet hesabina okuyanlarin veya
milletlerarasi burslardan yardim goérenlerin sayilar1 hakkinda bilgi verecek ve
bununla birlikte saglam olarak tutulacak memur sicil bilgilerine ihtiya¢ oldugu
belirtilmistir. Raporda yapilacak bu bilgi toplama islemlerinde hangi sorulara
cevap aranacagi, bilgilerin hangi kistaslara gore siniflandirilacagi belirtilmistir.
Yapilacak bu kistaslarda, kamu personeli hakkinda bilgi toplama islemi i¢in
calisacak personelin tayin ile gelerek yetismis ve bu ise Ozel olarak
gorevlendirilmis olmasi, DPD ile Istatistik Umum Miidiirliigiiniin ortak
caligarak kapsamli ve uzun vadeli bir sonug elde edilmesinin elzem oldugu
belirtilmistir. Raporda, 160 sayili Kanunun (Devlet Personel Dairesini
kurulmas1 hakkindaki kanun) verdigi yetki ile merkezde bakanliklar ve
dairelerde bir personel idaresi sistemi kurulmasi ve gelistirilmesi tavsiye
edilmektedir. Mesleki ve diger personel derneklerinin kurulmasinda ve
murakabesinde yardimci olmak, tiiziiklerini hazirlamak ve personel arasinda
yardimlasma dernekleri kurulmas: tavsiye edilmektedir. Personel rejiminde
reform yapma yetkisi olan DPD kamu personeli iizerinde murakabe, sevk ve

idare vazifelerinde yetkili olacak bununla birlikte ilgili bakanliklar-bilhassa
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Maliye, Egitim, Calisma Saglik ve Sosyal Yardim Bakanliklari-Istatistik
Umum Miidiirliigii, TODAIE ve iiniversiteler DPD ile isbirligi yapmast tavsiye
edilmektedir. DPD yeni personel mevzuatinin tatbikatin1 Maliye Bakanlig ile
birlikte kontrol edecek ve yeni kanunlarin tefsir ve izahi hususunda
tavsiyelerde bulunacaktir. Bakanlik ve diger tesekkiillerin personel miidiirlerini
tayininde miitalaas1 alinacak, bunlarla farkli zamanlarda toplantilar yaparak
personel meselelerini miizakere edecektir. Personel alma, egitim programi
hazirlama veya dis memleketler i¢in burs verme isleriyle memur olan herhangi
bir komite ve heyette DPD’nin bir temsilcisi bulunacaktir. DPD bakanliklarla
kurumlara yol gosterme gayesini giiden “Organizasyon ve Metot” subesini
uzmanlar yardimi ile kurarak kamu daireleri ve kamu iktisadi tesebbiisleri
tizerinde aktif rol oynayacaktir. DPD, personelin siniflandirilmasi ic¢in elzem
olan bilgiyi toplamak maas sistemlerinin revizyonunu yapmak, bakanlik ve
diger kurumlarda personel kayitlarinin standardizasyonunu temin gayesiyle
gerekli personel sayimini yapilmasi, yiiksek mevkili kadrolar atama
yapilmadan 6nce hiikiimetin ihtiya¢ duyacagi personel sicillerini konsolide bir
sekilde hazir tutulmasi ve maas sistemini ge¢im hadlerini ve memleketin
mubhtelif yerlerindeki sosyal sartlarin g6z Oniinde bulundurularak
giincellenmesini saglamalidir. Devlet kamu personeli {izerinde yapacagi
rejimlerde; kanunlar sebebiyle stirekli goreve gidenler, sozlesmeli olanlara,
gecici goreve gidenler, ferdi veya kolektif is¢i mukaveleleriyle tayin olanlar

v.b. kategoriler arasinda ayrim yapmasi uygun olacagi degerlendirilmektedir.

3.4.1.6.3. Kamu Personeli Mali Haklar

Van Mook maas hususunda, enflasyonun art arda yiikselmesinin maas
baremlerinin ele alinmasina sebep olduguna fakat yapilan iyilestirmelerin
paranin satin alma giiclindeki diistisleri karsilayamadigini belirtmektedir. Bunu
cok saglikli olmasa da elindeki bilgilere dayanarak su sekilde 6rneklemektedir
(TODAIE, 1963: 6-10):

“1939-1961 yillan arasinda hakiki maaglarin diisiik barem derecelerinde
%20 ve en yiiksek barem derecelerinde de %50 nispetinde bir azalmanin
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oldugunu isaret etmektedir. Bununla birlikte 8 Temmuz 1939 tarihli ve
3656 numarali kanun ile tahsil durumlar1 barem derecelerine girerek
memurlarin derece ve kidemlerini tespit etmistir. Ayrica miistesna
kabiliyette olan veyahut fazla ihtiyactan dolayi, memurlarin normal
olarak bulunduklar1 barem derecesinden iki iist dereceye tayini suretiyle
sistemin katiligi gevsetilmis oldugu belirtilmektedir. Kifayetli ve
tekbicim bir maas sistemi hazirlanmasi ve tatmin edici emeklilik maasi
ile diger sosyal yardimlara dair sistemlerin gelistirilmesi, her grup sinif ve
derece i¢in maas cetvelleri tanzim edilmesi ve bu is yapilirken her simif
icin elverigli bir hayat standardi, yliksek dereceye terfi yapilmayan
personele asgari 20 senelik miiddetle yillik zamlar1 ve yiiksek otorite ve
sorumluluk gereksinimleri yiiklenen yiiksek kadrolara mahsus 6denecek
tahsisleri dikkate alinarak diizenlemeler yapilmasi tavsiye olunmustur. Bu
cetvellerde mubhtelif gruplar ve siniflarda yapilan islerin mahiyeti géz
onilinde tutulacaktir. Ayn1 zamanda 6zel sektorde is sartlart da gbzden
gecirilecektir. Sartlar daha faydali olsun veya olmasin sdzlesmeli
elemanlara verilecek iicretler 6zel sektérde benzer is verilen en yiiksek
tcretlere karsilik gelmelidir. Maas disinda ve maasa ilaveten yapilacak
odemeler asagidaki hallere istinaden olmalidir (TODAIE, 1963: 27):
» Gegim standardinin yiiksek oldugu gegici bolgelerde ve
memleket disinda ¢alisanlara,
» Mahrumiyet bolgelerindeki personel ile 6zelligi olan gegici
isleri yapanlara,
» Gegici makam ve vazifelerin gerektirdigi temsil 6demeleri,
» Resmi vazifeleri icabi1 seyahat edenlere (yolculuk
Odenekleri),
» Bir yerden diger bir yere tayin olunanlara (nakil
masraflar),
» Daha yiiksek derecedeki isleri fiilen gorenlere (muvakkat
O0denek, vekalet),
» Kanunla tayin edilecek simif veya derecelerin altindakilerce
yapilacak fazla mesaiye,
» Hasta ve tedaviye muhtag olanlara,
» Cocuklar1 veya bakmaya mecbur oldugu resit olmayan
kimseleri bulunanlara,

» Olim.
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Cift memuriyet sadece kismi mesailer bir araya getirildigi
veya normal mesai saatlerinden sonra yapildigi veyahut o isi
yapacak bagka bir kimse bulunmadigi takdirde ve tam mesaiye
ilaveten kismi mesaiye imkan vermek suretiyle miisaade
edilmelidir. Fiili masraflar harig, kaide olarak resmi heyetler ve
komisyonlarda yapilan mesaiye karsilik iicret 6denmemelidir.
Gegici iglerinden ayrilan aymi derecede veya daha alt derecedeki
meslektaglarinin islerini yapanlara da para 6denmemelidir. Maaglar
hususunda son olarak da yiliksek mesuliyet altinda olan personelin
maiyetindeki personele gore daha az maas aldig1 ve mevcut idare
sisteminde yetki sahibi olan personelin bircok problemle
karsilasmas1 dikkate alinarak konsantrasyonlarini artirmak {izere

gerekli diizenlemelerin yapilmas1”

gerekliligi vurgulanmistir.
3.4.1.7. John F.FISHER'in *“ Tiirkiye’de Devlet Hizmetlerine Memur
Se¢cme Hakkinda Program Teklifi Raporu” ve “Tiirk Hiikiimeti Personel
Idaresinin Ana Hatlarina Taalluk Eden Politika ve Tatbikatina Dair

Raporu” (1962)

1962 yilinda donemin Basbakam Ismet INONU tarafindan DPD’ye
verilen emir geregi yapilmak istenen yeni personel rejimi lizerine caligmalar
baslatilmistir. Mevcut durumun tespiti igin Istatistik Enstitiisii ile yapilan
koordineli ¢alisma ve teknik yardim imkanlarindan faydalanmak iizere yabanci
uzmanlarin goriislerinin alimmasi yoluna bagvurulmustur. Bu kapsamda
Uluslararas1 Kalkinma Ajansi (AID) tarafindan gonderilen John F.FISHER 5
Mayis 1962 tarihinde caligmalarina baslamis ve 29 Haziran 1962 tarihinde
tilkeden ayrilmistir. Amerika Birlesik Devletleri California Devlet Personel
Dairesi Genel Midiirii Fisher ¢alismalar1 neticesinde personel rejimi hakkinda
lic adet rapor sunmustur. Birinci raporu; Tirkiye’de Devlet Hizmetlerine
Memur Se¢me Hakkinda Program Teklifi adinda 160 sayili Kanunun besinci
maddesinin igerigi olan Tiirkiye Hiikiimetine bagli muhtelif dairelerle KIT lere
alinacak memurlar ilgilendiren genel prensipleri ana hatlar ile ortaya koymak

amaciyla hazirlanmistir. Ayrica raporda; yeniden ise alinacak personel ile ilgili
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mevcut durumun kisaca izaht yapilmis sonrada devlet memuriyetine girecek
olanlarin liyakat esasina gore se¢ilmesini teklif eden bir program sunularak bu
programin neden desteklenmesi gerektigine dair sebepleri agiklanmistir. Son
olarak da Tiirkiye Hiikiimetinin bugiinkii teskilat ve usullerine en iyi sekilde
uyacak bir programin hazirlanmasinda g6z 6niinde bulunmasi gereken énemli
politika, uygulama ve usuller {izerine durulmustur. ikinci rapor ise Devlet
Personel Dairesinde Imtihanlar1 Yapacak Olan Teskilata Dair Miitalaalar
baslikli olup; kamu personel alimlarinda yapilacak imtihanlarin hazirlanmasi
ve idare edilmesinden sorumlu DPD’de kurulmasi gereken bir subenin ihtiyag
oldugu belirtilmektedir. Ugiincii rapor Tiirk Personel Sistemi; Tiirk Hiikiimet
Personel Idaresinin Ana Hatlarina Taalluk Eden Politika ve Tatbikatia Dair

Rapor baglikhidir.

3.4.1.7.1. Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Birinci raporda; mevcut durumda devlet memuriyetine giris kosullarinin
hangi kistaslar {lizerine olacagi hakkinda bilgi alinabilecek bir merkezi dairenin
olmadig1 tespitinde bulunulmustur. Ise girmek igin vatandasin devlet
dairelerinde c¢alisan arkadas ve akrabalari araciligiyla is basvurusunda
bulundugu, bazen radyo veya basin organlar1 iizerinden personel alimi
duyurularini yapan bazi devlet daireleri hari¢ memuriyet ihtiyacin1 duyuran bir
bagka vasitanin olmadigi vurgulanmistir. Mevcut bu durum bazi degerli
elemanlarin ise alinabilmesini saglasa da bir¢ok degerli kimselerin disarida
kalmasina sebep oldugu belirtilmistir. Raporda 160 sayili Kanunun doérdiincii
maddesinde yer alan daire ve miiesseselere yapilacak yeni tayinlerin liyakate,
verim ve ise uygunluguna dayanan bir genel sistem altinda ve yapilabilirse de
imtihan uygulamasi ile yapilmasi teklif edilmistir. Uygulanacak sistemin
idaresi, ylriitiilmesi ve koordinesi DPD sorumlulugunda olacaktir. Raporda
teklif edilen bu liyakat ve imtihan iizerine kurulu sistemin faydalar1 soyle
belirtilmistir (TODAIE, 1963: 64-66):

v' Tirkiye’de devlet memuriyeti omiir boyunca yapilacak bir meslek
olarak goriildiigii icin meslege en elverisli olan ve ileriki yillarda

yiikselme vizyonuna sahip adaylarin secilmesine dikkat edilmelidir.
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Uygulanacak bu sistemle ihtiya¢ duyulan ihtisaslasmis personel giicline
ve vazifelerin ileriki yillarinda profesyonel ve teknik elemanlarin
onemli derecede kabiliyet gostermelerine olanak saglayacaktir.

v" Uygulanacak sistemde sartlarin belirli ve herkesin i¢in gegerli olmasi
devlet dairelerine giriste daha onceleri var olan yakinlik, dostluk veya
siyasi kayirmacilik gibi hususlar ile alim yapildig1 algisin1 kiracaktir.
Devletin, kurumlarina girmek isteyen tiim vatandaslara esit sartlarda
aynt muameleyi goOstermesi, vatandaglar iizerinde hem katilmak
arzusunu hem de devletlerine olan itimatlarini arttiracaktir.

v' Teklif edilen sistemde personel alimlari tizerine merkezi bir devlet
dairesinin kurulmasi personel alimlarinda yapilacak duyuru ve
bilgilendirmenin tek bir yerden olmasini, kamu dairelerinin bu konu
hakkinda ayrica bir mesai harcamamalarini, devlet dairelerine girmek
isteyenler i¢in en gilivenilir ve dogru bilgiyi merkezi bir yerden
almalarini saglayacaktir.

v’ Teklif edilen tasari ile kamu personel alimlar i¢in kurulacak merkezi
devlet dairesi mevcut ve ihtiyag¢ olunan personel sayilart ve
hususiyetlerini belirleyecek ve bu konu ile alakali olarak Milli Egitim
Bakanlig ile temasa gecerek yiiksek 0gretim miiesseselerinde ihtiyag
duyulan konular {izerine miifredat giincellemesi yapilmasini

saglayacaktir.

Raporda, birden fazla devlet dairesinde personel alimi yapilacaksa, bos
kadrolara alinacak personel i¢in ihtisas gerektiren tahsil ve tecriibe gerekiyorsa
ve bu kadrolar i¢in birden c¢ok yeterli seviyede aday var ise personel se¢gme
islerinin ilgili devlet dairesi personel miidiirliiklerine birakilmasinin uygun
olacag degerlendirilmektedir. Raporda bos kadrolara personel aliminda dikkat
edilecek hususlar olarak sunlar belirtilmektedir (TODAIE, 1963: 72-75):

e Personel alimi i¢in sorumlu olan daire imtihan giinlerinin ilan edilmesi,
alim yapilacak kadronun haiz oldugu o6zellikler ve adaylarda aranan
vasiflar aciklanir. Belirlenen kistaslar ve imtihan bilgileri diger
dairelere gonderilmesi ve yayinlanmasi i¢in radyolara gdonderilmesi

saglanir.
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e Adaylar ilgilendikleri kadrolar i¢in sahip olduklar1 6zellik ve
kabiliyetleri, okul ve askerlik durumlarini ve sahip olduklar: tecriibeleri
icerecek sekilde dilekgelerini ilgili devlet dairelerine sunarlar.

e Belirlenen kriterlere uygun adaylar hem yazili hem de sozlii imtihan
olmak tizere alim yapilacak kadro hakkinda ihtisas {izerine imtihana
tabi tutulurlar.

e Yazili ve sozlii imtihan sonuglar1 toplanarak bir basar1 siralamasi yapilir
ve bu basari siralamasina gore gerekli tayin islemleri gergeklestirilir. Bu
imtihanlarda kopya ¢ekilmesi ve iltimas saglanmasi1 gibi konulara ¢ok

dikkat edilmelidir.

3.4.1.7.2. Kamuda Orgiitlenme

Raporda kamu hizmetleri hakkinda; giderleri genel biitceden karsilanan
daire, bakanlik ve genel miidiirliikkler, giderleri katma biitceden karsilanan
miiessese ve genel miidiirliikler, kamu iktisadi tesebbiisleri ve mahalli idareler
olmak tizere dort baslik altinda personel mevcutlari, gelirler ve giderler, kamu
biitcesindeki pay1 gibi basliklar altinda ayrintili olarak ele alinmistir. Burada
personel sayilari verilirken cografi dagilima dair bilgilerin bulunamadig kritik
edilmistir. Ayrica kamu personeli ilgilendiren 788, 3656 ve 3689 sayili
Kanunlarin igerikleri lizerinde de durulmustur. Devaminda kamu hizmetlerinde
gorevli farkl statiilerdeki personel {izerine agiklamalarda bulunulmustur. Bahse
konu personeller memur, kamu iktisadi tesebbiisleri asli personeli, miiteferrik
miistahdem veya hizmetli ve yevmiyeli personeldir. Yapilan bu incelemeler

hitaminda su tespitte bulunulmustur (TODAIE, 1963: 91):

“Standartlar1 tespit edecek, faaliyetleri idare edecek veya personel idaresi
programu ile ilgili, tipik karakterdeki hizmetleri techiz edecek olan, icra
yetkisi olan ve sorumluluk sahibi bir merkezi daire mevcut degildir. Hem
bakanlik, genel miidiirliik ve KiT kendisine mahsus se¢me, yetistirme ve
terfi gibi faaliyetlerini, mevcut kanun ve tiiziikler g¢ercevesi dahilinde
yiiriitiir. Birgok organizasyonlarin personel genel miidiirliigii veya personel

miidiirliigli  dokiiman isleriyle, sicil kayitlar1 iizerinde Onemle
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durmaktadirlar. Sistemin politikasi, tatbikati ve teknigi ile ilgili bilgi teatisi

i¢in ne resmi ve ne de gayri resmi bir tesekkiil mevcuttur. Personel daireleri

arasinda pek az muhabere cereyan etmektedir.”

Aralik 1960 tarihli ve 160 sayili kanunla Devlet Personel Dairesi kuruldugu

fakat DPD’nin bakanlar kuruluna personel politikasina dair tavsiyelerde

bulunma yetkisine sahip olmasina karsin personel politikasinin formiile

edilmesi, standartlarin tespiti ve programin tatbiki hususunda tam bir yetkisi

olmadig1 kritik edilmistir. DPD’ nin vazifeleri olarak sunlar gosterilmektedir

(TODAIE, 1963: 75-77):

>

Bakanliklar ve kamu dairelerinin incelenerek yapilan vazifelerin analiz
edilmesi, genel kamu personel politikasi ve standartlariin diizenlemesi
icin bilgi elde edilmesi, liyakat kistaslarinin gelistirilmesi ve mevcut
bilgiler lizerinden yapilacak imtihanlarin hazirlanmasi,

Devletin kamu personeli politikasi ve uygulamalar1 hakkinda
bakanliklar ve kamu daireleri ile isbirligi yaparak gerekli rehberlik
hizmetlerini vermek, her kamu tesekkiiliindeki is kategorilerine mahsus
yeterlilik seviyelerini belirleyerek se¢cme islemlerinin uygun bir sekilde
yapilmasina saglamak,

Her kamu dairesinin de yapilan isler hakkinda bilgi sahibi olarak
gerektiginde kamu personeli olmak isteyenlere aydinlatict bilgiler
verebilmek,

Kamu personeli alimlarinda imtihan duyurularin yapilmasini saglamak,

Personel alim smavlarina yapilan basvurularin uygunlugunun kontrol
edilmesini saglamak,

Kamu daireleri temsilcileriyle beraber yazili veya sozlii imtihan sorulari
hazirlamak,

Adaylara yazili veya sozlii imtihanlart uygulamak, yapilan imtihanlarin
degerlendirmesini yapmak ve sonuglari ilan etmek, sinav merkezleri
olarak sadece Ankara’da degil birgok merkezi ilde smav

yapilabilmesini saglamak
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» Liyakat esasina dayanan kamu personel sistemi igin niyet edilen

amaglara ulagmak amaciyla gerekli kanun ve ydnetmeliklerin

cikarilmasini saglamak.

Raporda teklif edilen personel alimlarinda uygulanacak sistem iginde

DPD’nin iistiine diisen baslica gorevleri su sekilde belirtilmistir (TODAIE,
1963: 67-68):

L.

II.

I11.

IV.

VL

VIL

VIIL

Memur se¢me programiin idaresi ve organizasyonu ile ilgili
standartlar ve genel politikanin diizenlenmesi,

Teklifin uygulama sahasina giren devlet kurumlar ile igbirligi yaparak
yardimlarda bulunmalk,

Her kamu kurumunda veya miiessesesinde yapilan islerin kategorileri
ile vazifelerin tiirlerine dair kayitlar1 tutmak,

Muhtelif is kategorileri icin ihtiya¢ duyulan egitimi bilgi, tecriibe gibi
konularda cesitli bakanlik ve KiT’lerle birlikte calismak,

Yapilacak genel imtihanlar ve se¢im sonrasinda DPD ve ayri olarak
yapilmasi gereken tayinleri ilgili kurumlarla organize etmek,
Hiikiimetin kamu personeli istihdami hususundaki politikasin1 ve
uygulamasini bildiren bir bilgi merkezi gibi g¢aligmak ve bunlar
hakkinda resmi bilgilendirmelerde bulunmak,

Belirli sahalardaki genel is kategorilerini hazirlayarak gerekli yazili
veya soOzIii imtihanlart hazirlamak, imtihan sonuglarma gore kazanan
adaylarin  listelerini  hazirlamak ve  yapilan  uygulamalar
standartlastirarak diger kamu kurumlarinda da uygularken rehberlik
etmek.

Yiiksek ogretim kurumlariyla is birligi yaparak hiikiimetin gelecek
planli  personel istthdamlarinda gerekli Ogretim ihtiyaglarim

karsilanmasi tizerine girisimlerde bulunmak.

3.4.1.7.3. Kamu Personeli Mali Haklar:

Raporda kamu personeli maaslarinin hangi kanun ve barem (kademe ve

maas cetveli) tizerinden verildigi ayrintili olarak incelenmis, kamu personelinin
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ne ¢esit tazminatlar aldig1 tespit edilmistir. Yapilan bu incelemeler sonucunda

su tespitlerde bulunulmustur (TODAIE, 1963: 105):

e  Mevcut uygulanan maas sisteminin gayesi, tahsil miiktesebati ile hizmet
siiresinin karsiligint 6demektir. Bazi durumlar hari¢ bu sistemde isin
mahiyetine ve sorumluluk tasiyan memuriyet kademelerine gére tazminat
esaslar1 tespit edilmemistir. Bununla birlikte yapilan ise gore makam
linvani tayinine ve igin hiiviyetini belirtme yoluna da gidilmemistir.

e Kanunlarda kamu personeli kadro iinvanlari umumiyet arz etmekte,
vazifelerin mahiyetini tayin bakimindan yetersizlik gostermektedir.

e  Bir c¢ok idari, meslek, teknik ve katiplikler gibi iglere dair hi¢bir sekil ve
suretle ne bir gruplandirma sistemi mevcut, ne de yapilan islere gore
memuriyetlerin mahiyetleri belirtilmistir.

e  Seneler gectikge periyodik olarak artan barem derecelerine nazaran gegim

masraflarinin daha stiratle arttig1 goriilmiistiir.

3.4.1.8. Richard PODOL’ un “Yirmici Yiizyll Ortasinda Tiirk Kamu
Yoneticisi Raporu” (1963)

1961-1965 yillar1 arasinda Ankara’daki Birlesik Amerika Milletlerarasi
Kalkima Orgiitii’nde (AID) Kamu Y6netimi Danismani olarak gorevli olan ve
bu siirenin O6nemli bir bolimiinii Devlet Personel Dairesinde gegiren
Dr.Richard PODOL tarafindan 1963 yilinda yazilmis bir rapordur. Rapor
TODAIE 6gretim ve arastirma uzmanlarindan Cahit TUTUM tarafindan
Tiirkgeye cevrilerek okuyucuya sunulmustur. Raporun gizli bir belge olmadigi,
Tiirkiye’ye yeni gelen Amerikali uzmanlar1 Tiirk kamu yoneticileri hakkinda
bir fikir vermek amaciyla yazilmis olabilecegi degerlendirilmektedir. Raporda
oncelikle Tiirkiye Cumbhuriyeti toplumu, demokrasisi ve genel karakteri
hakkinda bilgiler verilmigtir. Tiirklerin hi¢cbir zaman kole bir millet olarak
yasamadig1 fakat ticaret ve ig hayatinda ilerleyemedigi, genellikle bu alanlarin
gayri miislimlere birakildig1 vurgulanmaktadir. Yazar raporunun ana konusuna

baslamadan 6nce su tespitte bulunmaktadir (TODAIE, 1967: 10):

130



“Gegis halinde bulunan bir toplum igin genellemeler yapmak, tartismay1
ve anlasmazligi davet etmek olur. Esasen diger ekonomik ve sosyal
etiitlerde Tiirk yoOneticisinin ger¢ege uygun temsili bir portresine
rastlayamazsiniz. Bu itibarla burada ¢izilecek olan portre daha ¢ok kanaat
ve muhakemeye dayanan karma bir sey olacaktir. Devam eden
boliimlerdeki diislinceler yazarin daha ¢ok tanidigi kamu kesimiyle ilgili
bulunmaktadir. Tartisma konusu yapilacak olan yonetici, yliksek
kademeleri iggal eden ve iiniversite 6grenimi gérmiis bulunan yoneticidir.
Yiiksek kademe yoneticilerinin durumu, 6grenimleri orta ya da daha
asag1 derecede olan ve en list kademeye tirmanma sanslar1 pek az bulunan
alt kademe amirlerinden bir hayli farklidir. Bu iki grup arasinda gerek

kabiliyet, gerek goriiniis bakimindan biiyiik farklar vardir.”

Bundan sonra yazar kisisel Ozellikler, ogretim ve egitim durumu,
yenilestirme ve yetistirme faaliyetlerinde yoOneticinin rolii ve bugiinki
yoneticilik ortami bagliklar1 altinda Tiirk kamu yoneticisini tahlil etmektedir.

Devaminda sonug ve tavsiyeler bagliklariyla raporunu bitirmektedir.

3.4.1.8.1. Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Raporda kamu yoneticileri i¢in teknik yetiskinlik konusunda su tespitler

yapilmistir (TODAIE, 1967: 12):

“Tiirk yoneticisinin teknik yetenegi Amerika yoneticisine gore geridir. Bu
durum kismen Tirk Ogretim sisteminde bu tiirlii egitime geregi kadar
onem verilmemesinden ve pratik tecriibelerin kazanilmasim miimkiin
kilacak yeterli orgiitlerin bulunmayisindan ileri gelmektedir. Baska bir
etken ise yoneticilerin “ellerini kirletmemek™ olgusu iginde olmalaridir.
Yoneticilik sorumlulugunu yiiklenmeden 6nce uzun ve yorucu bir
calisma ve  tecribe devresi  gecirmis  olmak  gerektigini
diistinmemektedirler. Raporda yonetici smifinin teknik yetiskinlik
konusunda yetersiz olma sebebi olarak, yonetici smifinin {iiniversite
egitimi olarak belirli bir iki boliimden gelenler tarafindan bir seckinler

grubu gibi teskil edilmesi ve bunun sonucunda teknik Kkabiliyetler
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gerektiren yonetici kademelerinde zafiyetler olusmasina neden oldugu

degerlendirilmistir.”

Raporda yonetici sinifin yoneticilik egitimleri hususunda su tespitler yer

almaktadir (TODAIE, 1967: 12):

“Amerika’da yoneticiyi destekleyen, biitge, istatistik, personel ve ikmal
gibi yardimci ve kurmay hizmetler mevcuttur. Tiirkiye’de heniiz ilkel bir
durumda bulunan bu hizmetlerden ya geregi gibi yararlanilmamakta ya da
bunlar diisiik kalitede hizmet gérmektedirler. Bu hizmetlerin baslarinda
genellikle sahalar ile ilgili egitim gérmemis ve pek az tecriibeli kimseler
bulunmaktadir. Tiirk yoéneticilerin mezun olduklari {iniversite boliimleri
(siyasal bilgiler, hukuk ve iktisat gibi) geregi ve yoneticilik egitimindeki
yetersizlikler sebebiyle kurmay hizmetlerine olan ihtiyaci daha
hissedemedikleri, astlari1 nasil yetistireceklerini bilmemeleri ya da
yetismis olanlarindan nasil faydalanmalar1 gerektigi {izerine biiylik

eksikleri bulunmaktadirlar”.

Bu konu iizerine su 6rmek verilmistir (TODAIE, 1967: 12):

“Tiirkiye’de alt kademe yoneticileri (8-10 kisiden sorumlu amirlerle
fabrikalardaki ustabasilar) en az lise 6grenimi gérmiislerdir. Ust kademe
yoneticileri ise (genel miidiir yardimecis1 ve daha yukar1 seviyedekiler)
tiniversite Ogrenimi gormiislerdir. Orta kademe ydneticilerine (sube
miidiirleri) gelince bunlarin 6grenim durumlari daha karisik bir durum arz
etmektedir. Bazilar1 {iniversite mezunu, bazilar1 ticaret ve ticaret ve
teknik okul mezunlar1 geri kalanlarin ise {niversite ile lise arasi bir
Ogrenim aldiklar1 goriilmektedir. Bir kismi1 da harp okulu mezunu emekli
subaylardir ve Ogrenimlerinin biiyiilk bir kismi sivil hayatta gegerli
olmayan konular iizerinedir. Tirk ydneticisinin 6grenim sirasindaki
gordiikleri egitim niteligi (Universitelerde agirlik hukuk ve iktisat
iizerinedir) onlara modern endiistri toplumunun gerektirdigi beceri ve

davraniglar1 kazandirmamaktadir”.
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Yoneticiligin alt yapist icin DPD ve Devlet Istatistik Enstitiisiiniin
faaliyetleri TODAIE’ nin yeni fikirlere kars1 gittikge artan yatkinligi, Orta
Dogu Teknik Universitesi ve diger iiniversitelerde yoneticilik programlarinin
gelistirilmesi yolundaki ¢abalarinin yaninda Tiirk Sevk ve Idare Dernegi,
Odalar Birligi ve Milli Prodiiktive Merkezinin gizli kalmis imkanlarinin da
kullanilmasimin bu kapsamda daha iyi gelismelere olanak saglayacagi

belirtilmektedir.

3.4.1.8.2. Kamuda Orgiitlenme

Raporda kamu yoneticilerinin yetistirilmesi i¢in teskil edilecek dairelerin

calisma hususlari i¢in sunlar belirtilmistir (TODAIE, 1967: 14):

“Istatistik, personel, sanayi miihendisligi, ikmal idaresi, biitce, is¢i-isveren
iligkileri gibi hizmetleri yonetimin temel araglar1 olarak kabul edebiliriz.
Her alan igin ayr1 merkezi istisare ve egitim gruplan teskil etmeli ve her
hizmet grubu AID uzmanlarmin ya da baska uzmanlarin rehberligi altinda
asagidaki hususlar yerine getirmelidir:

L Biitiin bakanliklarda, KiT’lerde ve 6zel kurumlarda kendi uzmanlik
alanlartyla ilgili ileri isletme metotlarin1 yerlestirmek igin bir
program hazirlamak

II.  Fiilen tavsiyelerde bulunmak iizere bir Tiirk miisavir uzman
kadrosu yetistirmek

HI.  Uzmanlik alamiyla ilgili biitiin ihtiyaclar1 karsilamak iizere bir
egitim programlar1 diizenlemek

IV.  Bukurslarda 6gretim gorevi yapacak Tiirk personeli yetistirmek

V.  Gerekli arastirma programlari, yazili materyal (kitap, brosiir vb.)
gelistirmek

VI.  Bir kuruma tahsis edilen bir uzmanin gorevi, o kurum ydnetiminin
tiimiinii kapsayan bir gelistirme programi hazirlamak. Ayrica ¢esitli
uzmanlik gruplarimin  kurum igerisindeki  faaliyetleri igin

koordinasyon, rehberlik ve izlem islerini de yerine getirecektir.”
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3.4.1.8.3. Kamu Personelinin Mali Haklar1

Raporda bu baglik altinda herhangi bir degerlendirmede bulunulmamastir.

3.4.1.8.4. Diger Konular

Raporda ayrica yoneticinin nitelikleri tizerinde durularak, hem kisisel
Ozellikler hem de bu 6zelliklerin gelistigi kiiltiir yapis1 incelenirken toplumsal
yapimiz ve yonelimlerimiz de irdelenmistir.

Raporda Tiirk kamu yoneticisinin kisisel 0Ozellikleri olarak sunlar

yazilmistir (TODAIE, 1967: 10-12):

“Is basarma egilimi zaviftir; Tiirk yoneticisinin Amerikan olciilerine gore

hareket ve tegebbiis agisindan zayif oldugu, genel bir kaniksanmisligin
oldugu bununda ¢ogu zaman pasif kalmalarina, yeni fikirleri veya
kararlart  almayr veya iist makamlara benimsetme miicadelesine
girmemelerine sebep oldugu, cekingenlik duygusu, degisiklik ve tenkit
edilme korkusu yaygin oldugu belirtilmistir.

Son derece merkezcidir; is basarma egilimindeki zayiflik ve yavaslk

yoneticilerin yetkilerini asagi kademelere devretme isteklerini zayiflatmus,
karar alma makamlarimin asirt sekilde ayrintilara girmesine sebep
olmustur. Ust kademedeki bu giivensizlik, alt kademede ki amir ve
yoneticileri bulunduklar: yerlerdeki en basit bir degisiklik kararimi alma
cesaretini kirarak biitiin tesebbiisleri tist makamlardan bekler bir hale
getirmistir. Mevcut bu durum merkeziyet¢i bir yapi olusmasina, iist
makamlarin  diisiinmeye, plan yapmaya, astlarini yetistirmeye vakit
bulamalarina, alt kademedeki yoneticiler igin ise yetki verildigi hallerde
bile girisim giiciinii kullanma cesaretini gosterememeye sebep
olmaktadir. Asiri merkeziyet esnekligi yok etmistir. Mahalli sartlardaki
farklhiliklar ya da acil meseleler gereken siirat ve etkinlikle
degerlendirilememektedir. Yerlesmis usuller birer kanun gibi telakki
edilmekte ve esas itibariyle bir rehber olduklari unutulmaktadw. Bu
konuda o6nemli bir baska nokta ise genel olarak personel fazlaliginin
kalitece standardin altinda memur istihdamina yol agmis ve bunun da

yakin ve stk bir denetimi zorunlu kilmis olmasidir.
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Haberlesme bakimindan cok zayiftir; Tiirk yoneticisi gerek bilgi almak

gerekse bilgi vermek agisindan son derece isteksizdir. Birisinin baska
birisinden yardim istemesi zayiflik olarak goriiliir. Ust kademedeki
yoneticiler astlarint ehliyetsiz olarak kabul ettiklerinden fikirlerini almak
liizumunu duymazlar. Alt kademeden gelen bir fikir bir tenkitmis gibi
algilanabilmektediv. Bunlarin yaminda orgiit icinde bilgi ve fikir
aligverisini kolaylastiran ve tesvik eden bir mekanizmanin da olmadigt
belirtilmistir. Haberlesmenin zamammizda orgiitii ayakta tutan énemli
bir etken oldugu diigiiniildiigiinde bu durum Tiirk ydneticisi i¢in zaaf

teskil etmektedir.

Riithe ve mevkiye cok onem verir, Tiirkiye'de yéneticiler sumifi toplun

nezdinde itibarli bir mevkide goriildiiklerinden tiniversite tercihlerinde
siyasal bilgiler, hukuk ve iktisat fakiilteleri 6grenciler tarafindan agirt
ragbet gormektedir. Toplum nezdinde bu sekilde algilanan ydnetici
swifinda asirt bir kendine giiven ve kabiliyetine agirt bir itimada sebep
olmaktadir. Tiirk yoneticisinin bugiinkii yiiksek itibarini eski Tiirk
toplumuna hakim olan geleneksel saygisi, sivil orgiite de yansimis ve
yoneticiyi secgkinler grubunun bir parcast haline getirmistir. Tiirk
yoneticisinin arkasinda kendisine rehber olacak uzun ve serefli bir idare
tarihi vardir. Mevcut bu kosullar yénetici sinifim bir seckinler toplulugu
haline getirerek, kapali herkese agik olmayan ve tekelci bir zihniyet
ortaya ¢tkarmaktadir. Halbuki demokratik bir toplumda devlet
memurlugu herkese agik olmalidir. Halkin ihtiyaclarina yénelmis
sempatik, anlayisli olmali ve devlet hizmetlerine her tiirlii sosyal siniftan,
cesitli ekonomik ve dinsel gruplardan ve degisik alanlarda egitim gormiis
kimseler arasindan segilebilir olmalidir. Meydana ¢ikan bu yonetici
seckinler toplulugu astlarini, kanuni zorunluluk bulunmayan hallerde
dahi kendi kafalarindaki amaca uygun tiplerden se¢me egilimleri bu
yoldaki uygulamayr daha da kuvvetlendirmektedir. Simif arkadaslarim
tayin etmek ve yiikseltmek idareciler i¢in normal sayilmakta bu da devlet
memurlarmmin  biiyiik  bir ¢ogunlugu icin yiikselme olanaklarin

smrlandirmaktadir.

Calisma yerinde mahremiyet yoktur; asirt merkezcilik dolayisiyla

yoneticinin  resmi  mahremiyeti  kalmamistir.  Yonetici konumdaki
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personelin her daim kapisinda birisinin bir talep sebebiyle bekler olmast,
telefonun siirekli mesgul edilmesi, bir evraki imzalarken aymi anda
muhatabiyla konulari goriismesi gibi nedenlerle yonetici personel
meselelere odaklanamamaktadir. Yoneticiye verilmeyen bu mahremiyet
yiiziinden islere olan ilgisi ve dikkati azalmakta bu durumda isin

kalitesini etkilemektedir.

Batul olduguna inanwr; Tiirk yoneticisi kendisi batili olarak kabul eder.

Bunda Cumhuriyetin ilam ve Ikinci Diinya Savagi sonrast etkisi arttiran
Avrupa ve Amerika kiiltiiriiniin onemli bir yeri vardwr. Bu durum yénetici
icin modern bir endiistri toplumunda eski metotlarin bir yeri olmadiginin
farkina varilmast ve Tiirk ya da miisliiman adetlerinin etkisinden
styrilmaya ¢alismasina sebep olmaktadir. Ust makamdaki yéneticiler bu
nedenlerden dolayr yerli uzman raporlari yerine yabanct uzman

raporlarina deger vermektedirler.

Ogrenmek ve gelismek ister; Tiirk yoneticisi, kendisini az gelismis bir

toplumda batuli bir insan olarak gordiigii ve hissettigi icin biiyiik bir
ogrenme, kendini gelistirme ve bunu ¢ok kere zahmetsizce yapma arzusu
icindedir. Yonetici sumfi kendilerine agwr1 giivendiklerinden egitim
ihtivaglarimin  kendilerinden daha ¢ok maiyetindeki personelinin
oldugunu diigiinmektedirler. Buna karsin bir egitime katilan yonetici
sinifi bunu ilk basta gereksiz bulmakta ilerleyen zamanla egitime olan
ilgisi artarak, sunulan bilgileri derhal benimseyerek daha fazla egitim
istemektedirler. Gergek bir kalkinmamin on sartlarindan biri olan
ogrenme iklimi Tiirkiye’'de mevcuttur. Gereken dnderlik ve iyi bir
program saglanabildigi takdirde daha once temas edilen olumsuz

faktorlerin iistesinden gelinebilecektir.

Tiirkiye 'de yoneticiligi etkileyen 7 ana sebep vardir. Bunlar
swrasiyla aile, egitim sistemi, mevzuat, maharet noksanligi, is bulma
giicliigii, — KIT’lerin  gercek  hiiviyetlerinin ~ heniiz  aydinliga
kavusturulmamis olmast ve batiya doniikliiktiiv. Aile; Tiirk toplumunda
aile icinde kuvvetli baba kavrami on plana ¢ikmaktadr. Cocuk bu
otoritenin altindadir ve soziinden disari ¢cikamaz. Fikri sorulmadig gibi

¢ogu zaman ifade etmesine gerek de yoktur. Béyle bir ortam tesebbiis
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fikrini ve is basarma arzusunu engelleyen bir ortamdwr. Egitim sistemi;
aile ortamindan gelen otokratik yapr okulda da ogretmen iizerinden
devam eder. Ogretmene karsi ¢ikilmaz, 6gretmene bir konu hakkinda fikir
beyan edilemez goriisii gelecegin yoneticisi icin entelektiiel olma,
rasyonel diigiinme ve tahlilci olmaktan ote itaate ve tekrara
stirtiklemektedir. Mevzuat; Tiirkiye deki mevzuat merkezcilige agiktir ve
yoneticilerin belli bash alanlarda ellerini kollarint baglamaktadir.
Mevzuat geregi sistemin ¢ok yavag islemesi yaraticuik ortamim
zayiflatmaktadir. Maharet noksanligi, yonetici teknik bilgiden yoksun
bulundugu gibi yeni fikirleri nasil gelistirecegini bilememekte ve
astlarina giivenmediginden onlarin ilerlemelerine de mani olmaktadur. Is
bulma giicliigii; Tiirkiye’ de is bulma sikintisi bulunmaktadir. Bu sebeple
mevcut devlet memuriyet rejimindeki biiyiik bir hata olmadikca isini
kaybetmeme durumu yoneticiyi pasif duruma sokmaktadr. KIT’lerin
gercek  hiiviyetlerinin  aydinliga  kavusturulmamis  olmasi;  bu
tesebbiislerin neden kuruldugu, hangi alanlarda faaliyet gésterecegi,
kurulus amact siyasi mi yoksa gercekten istihdam olusturmak igin mi gibi
sorularin cevaplart acgiga c¢ikardamanustir. Bu sorularin cevaplar
verilemedigi icin bu kuruluslarda c¢alisan yéneticilerin kendi rollerini
geregi gibi anlamalarina imkan yoktur. Batiya doniikliik; bugiinkii Tiirk
yoneticisi bati diinyasimin bir parcasidir. Oteden beri dinden sanata
kadar kariwstig biitiin kiiltiirleri benimseyen tarihsel bir gelenegi vardir.
Simdi de batimin ¢alisma metotlarina karst tutumu aynidir. Biitiin bu
anlatilanlar bugiin Tiirk toplumunun temel kurumlarint yénetme giiciine

>

sahip bir yonetici grubunun medyana geldigini géstermektedir.’

Zaman icerisinde gerek kisisel Ozelliklerin kabul gorerek kemiklesmesi,
gerekse toplumsal yapinin sistematik olarak benimsettigi davranis kaliplari
nedeniyle, yonetici sinifinin merkeziyet¢i ve alt kademelere giivenmeyen bir
yapiya biirlindiigli belirtilmistir. Bunda ailede baba, egitim sisteminde
Ogretmen gibi otorite figiirlerince “kendi disindaki fikirlere s6z hakki
tanimama” davranmiginin bir otorite kalibi olarak sunulmasinin etkinligi

yadsinamaz.

137



3.4.2. Yabanc1 Uzman Raporlarindaki Tavsiyelerin Tiirk Kamu Yonetimi

ve Kamu Personeli Rejimine Etkileri

Bu baghk altinda yapilan metin analizi ile ortaya c¢ikarilan bulgular,
uzman raporlar1 sonrasinda kamuda orgiitlenme ve kamu personel yonetimi
lizerine gerceklesmis icraatlar, kanun diizenlemeleri ve kurulan yeni teskilatlar
perspektifinde degerlendirilerek, uzman raporlarinin kamuda orgiitlenme ve

kamu personel yonetimine olan etkileri tespit edilmistir.

3.4.2.1. Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi

3.4.2.1.1. Kamu Personeli Temini

Devlet mekanizmasi, sorumluluklarint ve islevlerini, kamu y&netimi
kapsaminda kamu personeli eli ile gergeklestirmektedir. Kamu personelinin
iistiine aldig1 bu 6nemli sorumluluk, personel temini sirasinda liyakate 6nem
verilmesi, belirli sartlarin konulmasi ve imtihan usulii elemelerini yapilmasi
gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. 788 sayili Memurin Kanunu’nda devlet
memuru alimlar i¢in gozetilecek liyakat esasi ve uygulanacak imtihan usulleri
ile ilgili herhangi bir diizenleme bulunmamaktadir. 21 Mayis 1963 yilinda
cikartilan Yeni Personel Rejimi Kararnamesi’nde Liyakat Sistemi basligi
altinda su kararlar alimmistir (RG, Say1:11408): “Yeni Personel Rejimimizde,
memuriyetlere giriste acik miisabaka imtihanlar1 usuliiniin uygulanmasi esastir.
Memur se¢me programinin diizenlenmesi, miisabaka imtihanlar1 siimul
sahasinin, sekil ve sartlarinin, teskilatinin tanzim ve planlanmasi, sevk ve
idaresi ve murakabesi gorevleri Devlet Personel Dairesince yerine
getirilecektir”. 23 Temmuz 1965 yilinda ¢ikartilan 657 sayili DMK’nin Devlet
Memurluguna Alinma baslig1 altinda ise (RG, Say1: 12056): “Madde 49-Genel
ve 0Ozel sartlar1 haiz olanlarin girmek istedikleri sinifin yarisma sinavina
katilmalar1 ve sinavi kazanmis olmalart sarttir” seklinde bir diizenleme

yapilmugtir.
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Personel teminin nasil gerceklesecegi konusu uzman raporlarinin 6nem
verdigi oncelikli konulardan birisi olmustur. Kamu personeli alimlar1 hakkinda
uzman raporlarinda tespit edilen bulgular sunlardir: “Merkezi ve yerel personel
alma sistemini esash sekilde tespit edilmis standartlara uygun olarak inkisaf
ettirmek; imkan ve zaruret olan hal ve zamanlarda ag¢ik miisabaka imtihani ile
personel almak (Van Mook, 1963)”; “Heyetimiz de kabul etmektedir ki:
‘Mesleki pozisyonlara” memur alinmasi ancak miisabaka imtihani ile olmalidir.
Liyakat sisteminin en miinasip oldugu sekilde nasil tatbik edilecegini
kararlagtirmak, dogrudan dogruya memur alan daireye ait bir istir. Bu daire
yazili imtihan, s6zIlii imtihan, kabiliyet denemesi, tahsil ve tecriibe 6l¢iisii gibi
cesitli usulleri kullanabilir. Bundan baska, fizik yapisi saglam personel segmek
lizere saglam muayenesi, memuriyete tayin edilmeden 6nce namzedin ahlak,
sOhret ve sahsiyeti hakkinda emniyet verici bitaraf bir tahkikatin yapilmasi
(Martin ve Cush, 1951)”; “Memuriyete girmek isteyen namzetleri, kadrolarin
imkan verdigi nispette se¢ime tabi tutarak ise almalidir. Bu se¢me, miisabaka
imtihanlar1 ile tayin edilen liyakat esasina gore yapilmalidir (Van Mook,
1963)” ve “Miisabaka imtihanlari: bundan bagka, “imtihanla almak usuliini”
biitiin memurluklara tesmil etmek ve namzet miiddetini 3 ila 5 seneye ¢ikarmak

yerinde olur (Neumark, 1949)”.

Kamu personeli temini hakkinda uzman raporlarinda tespit edilen
bulgular ile hem 1963 yilinda ¢ikan Kararname’nin hem de 657 sayilit DMK’
nin ilgili maddeleri karsilastirildiginda, kanun maddelerinin igeriginde uzman

raporlarinin etkisi oldugu tespit edilmistir.

Kamu personeli alimlarinin seffaf ve hakkaniyet Olciileri icerisinde
yapilmasi, dikkat edilmesi gereken hususlardan biridir. Bu konu ile ilgili
personel alimlarinin tek bir merkezden, farkli kanallar kullanmak suretiyle
(gazete ilani, radyo, televizyon v.b.) halka duyurulmasi 6nem arz etmektedir.
657 sayili DMK’ nin Kisim 3-Devlet Memurluguna Alinma basligr altinda bu
konu ile ilgili su sekilde bir diizenleme yapilmistir (RG, Say1: 12056):
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“Duyurma:

Madde 47- Basbakanlik Devlet Personel Dairesi:

a) Atanma yapilacak bos kadrolarin smif ve derecelerini,

b) Kadrolarin bulunduklar1 kurum ve yerlerini,

¢) Kadrolara aliacak personel sayilarini,

¢ ) Kadrolarin aylik miktarlarini,

d) Almacak personelin genel ve 6zel sartlarini,

e) En son bagvurma tarihini,

f) Bagvurulacak mercileri,

g) Yarisma smnavi ile atanma yapilacaklarda ayrica sinav yerlerini ve
zamanlarini.

Bagvurma siiresinin bitiminden en az on bes giin 6nce radyo, Resmi
Gazete ve uygun goriilecek diger araglarla duyurmaya mecburdur.
Sinavsiz atanma yapilacak yerlere kadro adedinden fazla istekli
bulundugu takdirde agilacak smavin giin ve yerini yukaridaki sartlara

uygun olarak ayrica duyurmaya mecburdur.”

Bu konuya iligkin Fisher Raporunda soyle bir tespit yapilmistir: “Devlet
memuriyetine alaka gdsterenlerin ise girebilmeleri i¢in, mevcut veya
muhammen imkanlar hakkinda malumat alabilecekleri tek bir merkezi daire
mevcut degildir (Fisher, 1962)”. Tespit edilen bulgu ve kanun maddesi
degerlendirildiginde, uzman raporunda yapilan tavsiyenin, kanun maddesinin

diizenlemesine etkisi oldugu tespit edilmistir.

3.4.2.1.2. Kamu Personeli Tasnifi

Kamu calisanlar1 gorevleri bakimindan ¢ok farkli alanlarda hizmet
vermektedirler. Personelin farkli gorev alanlarinin yasal olarak siniflara
ayrilmasi, gorev tanimlarinin agik bir sekilde yapilmasi ve gorev alanlarma
gore maas sisteminde diizenlemeler yapilmasi kamu personeli rejimi adina
onemli bir alani teskil etmektedir. Kamu personeli istthdam sekilleri konusunda
Cumhuriyet sonrasi kanuni diizenlemeler incelendiginde 788 Sayili Memurin
Kanunu’nda, ‘Memur ve Miistahdem’ tanimi oldugu goriilmektedir. 1965

yilinda ¢ikartilan 657 sayili DMK’da ise ‘Devlet Memuru, Sozlesmeli Personel
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ve Yevmiyeli Personel’ tanimi1 yapildig1 goriilmektedir. Bu tanimlama konusu
ile ilgili olarak Van Mook raporunda: “Halihazirda ‘memurla’ ‘hizmetli’
arasindaki mevcut fark kaldirilmali ve bu fark derece ve siniflar arasindaki
farklar halinde bir sisteme irca olunmalidir (Van Mook, 1963). Yine bu konu
ile ilgili olarak: “Personel kategorileri arasinda ayrim yapilacaktir: Umumi
kanun hiikiimlerine gore devamli gorevlere tayin edilen devlet memurlari, 6zel
kanun ve mukavelelerle gegici gorevlere tayin olunan personel ve ferdi veya
kolektif is¢ci mukaveleleriyle tayin olunan personel”. Goriildiigli iizere Van
Mook’ un raporunda yaptig1 tasnifle, 657 sayili DMK’ da yapilan tasnif
tanimlamalar1 uyusmakta ve raporda yapilan tavsiyenin etkili oldugu

gorilmektedir.

Glinlimiizlin personel idaresinde, hizmetin kosullari, memurun hizmete
giristen emeklilige kadar olan silirede gorev, yetki, hak ve sorumluluk
bakimindan bagli olacagi diizen biitliniiyle iki temel ilkeye dayanmaktadir.
Bunlar, memurun hizmete uygunlugunun arastirilmasi “liyakat sistemi (merit
system) ve smiflandirma (classification)” ilkeleridir. Idareyi amacimna
ulagtiracak, uygunluga dayanan bir kariyer sisteminin gelisebilmesi i¢in
smiflandirma bir 6n sart olarak goziikmektedir (Ilal, 1966: 750). Kamu
personel sisteminde 6nemli bir konu olan siiflandirma 788 sayili Memurin
Kanunu’nda higbir sekilde diizenlemeye tabi olmazken, énce 21 Mayis 1963
tarihinde Resmi Gazete’de yayinlanan Yeni Personel Rejimi Hakkinda
Bakanlar Kurulu Tarafindan Kararlastirilan Prensipler Kararnamesi’nin Birinci

Kismi’nda Siniflandirma Sistemi baghigi altinda (RG, Say1:11408):

Madde 2- Yeni Personel Rejiminin kurulmasi, siniflandirma ile
baslayacaktir. Siniflandirma sistemi, “Personel Siniflandirmasi1” usuliine

gore uygulanacaktir.

Madde 3- Maas rejimi, simiflandirma ameliyesi ile birlikte tespit
edilecektir.
Madde 4- Smiflandirma, Devlet Personel Dairesinin diizenleyecegi plan

icinde ve bu dairenin idare ve murakabesi altinda cereyan edecektir.
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Madde 5- Simiflandirma isi, bir hazirlik devresini zaruri kilmaktadir. Bu
devre en ¢ok dort ay olacaktir. Bu devre iginde bir personel sayimi
yapilmalidir. Bu personel sayimini Devlet Personel Dairesi, Devlet
Planlama Teskilat1 ve Devlet Istatistik Enstitiisii ile diizenleyecek ve idare

edecektir.

Madde 6- Siniflandirma isi, kalifiye personel kadrosunun yardimi ile
basarilabileceginden umumi muvazeneye dahil dairelerle, katma biitceli
dairelerden ve kamu iktisadi tesebbiisleri ve mahalli idarelerden Devlet
Personel Dairesince liizum goriilecek personel, Devlet Personel Dairesi

emrinde ¢alisacaktir”

seklinde diizenlemeler yapilmistir.

1963 tarihli Kararname sonrasi ¢ikartilan 657 sayili DMK’ nin temel
ilkeleri smiflandirma, kariyer ve liyakat olarak belirlenmistir. 657 sayili
DMK ’nin ikinci kisminda 14 madde ile siniflandirma konusunda tanimlama ve
genel kistaslar {izerine bir diizenleme yapilmistir (RG, Sayi: 12056): Kanunun
Madde 3/A’ sinda smiflandirma ilkesi tanimlanmis, Madde 32’ de simif
kavrami tanimi yapilmistir: Madde 33 ila 35 arasinda kadrolarin tespiti,
kadrolarin hazirlanmas1 ve genel kadro kanun tasarisinin hazirlanmasi
diizenlenmistir. Madde 36°da; simiflarin tesisi nasil olacagi belirlenmis,
yonetici, icract ve biiro smniflart belirlenerek, diger siniflandirmalar DPD
koordinesinde ileride ¢ikartilacak tiiziiklere birakilmaktadir. Madde 39°da sinif
disinda kadro ihdas edilemeyecegi, Madde 40’ da siiflandirma yas1 ve Madde
41’ de siniflandirma 6grenim derecesi diizenlenmistir. Kanun bir¢ok bakimdan
personel rejimindeki esaslari, temelleri, ana yonleri gosteren ve teferruat
noktalarinda idareye diizenleme yetkisi taniyan bir yetki kanunu
mahiyetindedir. Siiflandirma konusu ile ilgili olarak uzman raporlarinda tespit
edilen bulgulara bakildiginda: “Devlet biitiin amme hizmetlerini i¢ine alacak
bir tasnif kanunu vazetmelidir (Martin ve Cush, 1951)”; “Her idari {initenin
gordiigl isi izah etmek ve tarifini yapmak suretiyle ilk tasnife baslanabilir (Van
Mook, 1963)” ve “Mevcut barem rejimini kaldirarak, devlet idaresini rasyonel

bir siniflandirmaya tabi tutmak ve memuriyet kadrolarimi miinasip kategori,
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grup, smiflara ve derecelere ayirmak (Van Mook, 1963).” Kararnamenin ve
kanunun igerigi degerlendirildiginde, yabanci uzman raporlarinda yapilan
tavsiyeler etkisi ile diizenlemeler yapildigi, hem raporlarda hem de ilgili kanun
maddelerinde siniflandirma ameliyesi ile ilgili ayrintilarin belirlenmedigi tespit

edilmistir.

3.4.2.1.3. Kamu Personeli Sicil ve Terfi

Kamu personel rejiminde tayin ve terfi hususlarinda, liyakat esasl adil
bir sistemin tesis edilmesi, ¢alisanlarin moral ve kurumlarina aidiyet hisleri
acisindan 6nem arz etmektedir. Tiirk kamu personeli rejiminde de tayin ve terfi
konusu hep tartisma konusu olmus, herkes tarafindan kabul edilen modern bir
sistem kurulamamustir. Kidemi esas alan bir terfi sistemi, alt kademe personel
acisindan mazur goriilse de orta ve list kademe personel i¢in kesinlikle liyakate
dayali bir sistem her kesim tarafindan kabul gérmektedir. 657 sayili DMK
devlet memurlar ile ilgili sistematik bir diizenleme getirmistir. Kanun, daha
onceki diizenlemelerde oldugu gibi, memurlarin degerlendirmelerinin sicil
yoluyla yapilacagini 6ngérmiistiir. DMK ile “Tezkiye” ifadesi yerine “Sicil”;
“Tezkiye Varakas1” terimi yerine ise, “Sicil Raporu” kullanilmigtir. DMK’ nin
111’inci maddesi (RG, Sayi: 12056): “Devlet memurlarinin ehliyetlerinin
tespitinde, kademe ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde, emekliye ¢ikarma
veya hizmetle iliskilerinin kesilmesinde 6zlik ve sicil dosyalari baslica
dayanaktir.” hiikmiinii getirerek terfi sisteminde liyakatin ve sicilin dnemi 6n
plana ¢ikarmistir. Yine kanunun 113’ilincii maddesinde (RG, Sayi: 12056):
Sicil amirleri, belli zamanlarda diizenleyecekleri sicil raporlarinda, memurlarin
liyakat ~ derecesini  not  esasina  gore  kiymetlendirerek  tespit
ederler.”diizenlemesi ile kanunun temel ilkelerinde biri olan liyakat ilkesini 6ne
cikarmaktadir. Yabanci uzman raporlarinda terfi ve sicil konulari {izerine tespit
edilen bulgular sunlardir: “Liyakat sistemi mutlaka tatbik olunmalidir. Mevcut
terfi sistemi memurlarin azami verimle calismalarina mani olmaktadir ve
kanun hi¢ calismayan veya pek az c¢alisan memurlarin da memur olarak
kalmasina amirdir (Martin ve Cush, 1951)”; “Tezkiye (sicil) bakimindan,

Heyetimiz simdiki metot yerine veya bunu ilave olarak, Tirkiye’deki sartlar
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nazari itibara alinmak iizere garp memleketlerinde veya Amerika’da kullanilan
sekillere benzer bir tezkiye Olc¢iisiinii kabuliinii ehemmiyetle tavsiye eder
(Martin ve Cush, 1951)”; “Tezkiye, terfiinin ana unsurlardan biri olduguna
gore, buna dair olan muamelelerin ehemmiyetli olarak vasiflandirilmasi ve
kanunda tasrihi icap etmektedir (Dantel, 1959)"; “Liyakat esasina dayanan
memuriyet sisteminin kuvveden fiile ¢ikabilmesi i¢in kanun ve nizamnameler
cikarilmalhidir (Fisher, 1962)”; “Terfi usullerini, liyakat esasina gore daha genis
Olclide ve daha miitekamil bir sekilde tatbik etmek (Van Mook, 1963)” ve
“Derecedeki terfiler, bir iist kademede agik var ise yapilmalidir. Terfiler alt
kademelerde tamamen kideme dayanip, yiiksek derecelere yaklasinca verim ve
liyakate gore yapilmalidir. Yiiksek derecelere terfilerde, kideme Onem
verilmemelidir. Derecelerdeki terfiler, asgari hizmet miiddetlerine baglanabilir.
En yiiksek dereceye terfiler ise sadece liyakat esasina gore yapilmali ve asgari
yas haddi ile tahdit olunmalidir. Derecelerdeki istisnai terfiler de ancak agik
olan bir kadro normal yollarla doldurulamadig1 takdirde ve gecici olarak yer
verilmelidir (Van Mook, 1963).” 657 sayili DMK’nin Siciller baslig altinda
yukarida gosterilen diizenlemeler ve uzman raporlarinda tespit edilen bulgular
birlikte degerlendirildiginde; uzman raporlarinda yapilan tavsiyelerin kanun
diizenlemesinde etkili oldugu ve kamu personeli sicil sistemi adina temel bir
yol ¢izdigi goriilmektedir. 657 sayili DMK sonrast 08/06/1986 tarihli ve
86/10985 sayili Bakanlar Kurulu Karar1 ile yiiriirliige konulan ve devlet
memurlart i¢in gecgerli son sicil diizenlemesi olan “Devlet Memurlar1 Sicil
Yonetmeligi”, eski sicil diizenlemelerine kiyasla pek c¢ok yenilik getirmistir.
Halihazirda bu Yonetmelik 15/06/2011 tarih ve 27965 sayili Resmi Gazete'de
vayimlanan 2011/1837 sayili  Bakanlar Kurulu Karari ile yiiriirliikten
kaldirilmistir. Bu kapsamda giintimiiz itibariyle kamu personeli iizerine
uygulanan bir sicil sistemi bulunmamakta, bu konu hakkinda DPB tarafindan

calismalar devam etmektedir.

3.4.2.1.4. Kamu Personeli Egitimi

20. yy. baglar ile baslayan teknolojik gelismeler, sosyal ve ekonomik

gelismeleri de beraberinde getirmistir. Her gelisme, yaninda degismeyi ve
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yenilenmeyi de getirir. Kamu yonetimi ve kamu personeli agisindan yasanan
bu degisimleri yakalamak i¢in, personelin egitim konusu 6n plana ¢ikmaktadir.
Personel alimlarinda sart kosulan belirli egitim seviyeleri olsa da meslege
baslanildiginda uzmanlagsmak i¢in hizmet i¢i egitim veya kurslara ihtiyag
duyulmaktadir. Cumhuriyet sonras1 kamu personeline iliskin temel yasa olan
788 Memurin Kanunu’nda personel egitimi ile ilgili herhangi bir diizenleme
yoktur. 21 Mayis 1963 tarihinde Resmi Gazete’de yayinlanan Yeni Personel
Rejimi Hakkinda Bakanlar Kurulu Tarafindan Kararlastirilan Prensipler
Kararnamesinin besinci kisminda hizmet ic¢i egitim konusu su sekilde
diizenlenmistir (RG, Say1: 11408): Madde 43- Merkezi bir kurulus olan Devlet
Personel Dairesi, hizmet i¢i egitim konusunu oOnemle ele alacak ve bu
programlarin tespit ve uygulanmasinda yol gosterici, koordine edici ve
denetleyici bir vazife gorecektir. 23 Temmuz 1965 yilinda Resmi Gazetede
yayinlan 657 sayili DMK’ nin Kisim 7 Devlet Memurlarinin Yetistirilmesi
bashigr altinda personel egitimi konusunda su diizenlemeler yapilmistir (RG,

Say1:12056):

“Kurumlarin memurlarint hizmet icinde yetistirme yuikiimliiltigui.

Madde 214- Kurumlar memurlarini, hizmete yatkinliklarimi saglamak,
verimliliklerini arttirmak ve daha ileriki kadrolara hazirlamak amaciyla,
smiflarmin “Egitim Yonetmelikleri” nde belirtilen usul ve esaslara gore
yetistirmekle yiikiimliidiirler. Egitime tabi tutulmasi gereken kurumlar
arast ve kurumsal smiflarin egitim yonetmelikleri Basbakanlik Devlet

Personel Dairesi tarafindan ilgili kurumlarla birlikte hazirlanir.

Egitim birimleri:

Madde 215- Her kurumda, yetistirme faaliyetlerini diizenlemek,
yiriitmek ve degerlendirmekle goérevli bir “Egitim birimi” kurulur.
Birden ¢ok birim kurulan kurumlarda bunlardan biri “Merkez Egitim

Birimi” adim alir.

Devlet memurlart egitimi genel plani:
Madde 217- Devlet memurlar1 egitimi genel plani, Maliye ve Milli
Egitim bakanliklariyla Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii,
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Devlet Planlama Tegkilat1 ve ilgili kurumlarin goriigleri alindiktan sonra
Bagbakanlik Devlet Personel Dairesi tarafindan hazirlanarak Bakanlar

Kurulu kararnamesiyle yiiriirliige konulur.

Devlet memurluguna eleman yetistirilmesi.:

Madde 221- Kurumlar belirli siiflardaki memurluklara eleman
yetistirmek amaciyla:

A) Kendi biinyeleri icerisinde mesleki 6gretim ve egitim yapabilirler.

B) Yurt i¢indeki 6grenim kurumlarinda 6grenci okutabilir ve ihtisas
yaptirabilirler

C) D1s memleketlerde 6grenci okutabilir ve ihtisas yaptirabilirler.”

Kamu personeli egitim konusunda uzman raporlarinda bu konu {izerine
su bulgular tespit edilmistir: “Devlet memuriyetinin orta ve kiiciik dereceli
hizmetleri i¢in hizmet sirasinda yetistirme programlarinin ihdasini da tavsiyeye
sayan gormekteyiz (Barker, 1951)” ve “Merkezi ve yerel olarak hizmet dncesi
ve hizmet i¢i egitimi organize etmek ve mevcut organizasyonu genisletmek
(Van Mook, 1963).” Kamu personeli egitimler hususunda yapilan kanun
diizenlemeleri ve uzman raporlarinda yapilan tavsiyeler degerlendirildiginde,

kanun maddeleri lizerinde uzman raporlarinin etkili oldugu tespit edilmistir.

3.4.2.2. Kamuda Orgiitlenme

Iyi bir érgiitlenme mekanizmasina sahip olmayan yonetim unsurlarinin
amagclarina uygun, verimli ¢alismalar1 miimkiin degildir. Bir iilkede kamusal
isleri yerine getirmek iizere kamu yoOnetimi, orgiitlenmek zorundadir. Bu
orgiitlenme degisik bicimlerde olur. Devlet yapmakla yilikiimlii oldugu isleri
yapabilmek i¢in ¢ok sayida ve cesitli kamu orgiitlerini kurar. Kamu
yonetiminde oOrgilitlenme, kamu hizmetleri i¢in gerekli olan ara¢ ve imkanlari
bir diizende toplamak, yetki goérev ve sorumluluklar1 belirleyerek bir yapi
olusturmak demektir. Orgiitlenmenin iki temel amaci bulunmaktadir. Bu
amaclardan birincisi, devletin {istlendigi gorevlerin ve fonksiyonlarin, verimli
ve etkin bir sekilde vyiiriitiilmesini saglamaktir. Orgiitlenmenin ikinci amaci,

yonetim birimlerinin, siyasal ve yargisal yonden denetlenmesini saglamak icin
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yetki ve sorumluluk alanlarinin belirlenmesidir (Eryilmaz, 2010: 69). Yabanci
uzman raporlarinda, kamusal alanda orgiitlenme iizerine tespit edilen bulgular

ve bunlara karsin gergeklestirilen icraatlar asagidaki basliklarda sunulmustur.

3.4.2.2.1. Devlet Malzeme Ofisi

Devlet yonetiminde kamu kurum ve kuruluslarinin ihtiya¢ duydugu cok
farkli konularda malzeme basliklar1 vardir. Bunlar; bina, motorlu-motorsuz
ara¢ ve gerecler ile bunlarin bakim malzemeleri, kirtasiye malzemeleri, biiro
malzemeleri, elektronik malzemeler, mobilya, mefrusat {irlinleri, temizlik ve
aydmlatma malzemeleri ilk akla gelenler olarak sayilabilir. Ulkemizde bu
amagla var olan Devlet Malzeme Ofisi’nin kurulus siireci, tarihi ve amacina
bakildiginda (www.dmo.gov.tr): “Devlet kagit, karton, kirtasiye, biiro
makineleri ve benzeri malzeme ihtiyacinin fek elden, topluca ve uygun fiyatlara
karsilanmasinin = sagladigi tasarruflar, Devlet Kagit ve Basim Genel
Miidiirliigii'niin  daha bagimsiz bir kurulus seklinde orgiitlendirilmesini
gerektirmis ve 11.03.1954 tarih ve 6400 sayili "Devlet Malzeme Ofisi
Kurulmas1 Hakkinda Kanun" ile DMO; bir iktisadi devlet tesekkiilii olarak
kurulmugtur”. Barker raporunda bu konu ile ilgili su tavsiyede
bulunmustur:“Biitiin devlet organlarinin ihtiyact olan maddeleri satin almak
tizere merkezi bir tedarik organin ihdasini1 temenniye sayan goriiyoruz (Barker,
1951)”. Tespit edilen bulgu kapsaminda DMO’nin Barker Raporunda yapilan

tavsiye tlizerine kuruldugu degerlendirilmektedir.

3.4.2.2.2. Devlet Personel Dairesi

Devlet yonetiminde, kamu yOnetiminin basarisi, bu islevi yerine getiren
kamu personeline ve kamu personel rejimine baglidir. Kamu yonetiminde
ihtiya¢ duyulan maddi ve yasal tiim konular en iyi sekilde saglanmis olsa bile
icra eden pozisyonundaki kamu personeli, kamu yonetimi ¢arkinin donmesinde
anahtar rol oynamaktadir. Nitelikli kamu personelinin yetistirilmesi yaninda,
kamu personel sisteminin islevselligi de ¢ok onemlidir. Etkili ve verimli bir

kamu personel rejiminin saglanmasi, stratejik personel planlamalari, kamu
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gorevlilerinin istatistiki bilgilerinin tutulmasi, merkezi teskilat diizeyinde tiim
kamu kurum ve kuruluslarindaki kamu gorevlilerinin degerlendirilmesi,
personel ihtiyacinin planlanmasi, isleyisin denetlenmesi, kamu personelinin
egitilmesi ve ilgili hukuki diizenlemelerin hazirlanmasi bashklarin1 takip
etmesi maksadiyla iilkemizde 13 Aralik 1960 tarihinde Milli Birlik
Komitesince kabul edilen, 160 sayili Devlet Personel Dairesi Kurulmasi
Hakkinda Kanun ile Devlet Personel Dairesi kurulmustur. Yabanci uzman
raporlarinda bu konu ile ilgili su bulgular tespit edilmistir: “Ge¢misteki menfi
tecriibelere istinaden, rasyonalizasyon tedbirlerinin tatbikini ve bunun takibini
miinhasiran  veya tercihan iizerine alan ayr1 bir makamin ihdasina
(kurulmasia) kati lizum oldugu kanaatindeyim (Neumark, 1949)”;
“Memleketin personel idaresi sisteminin bastan basa yeniden gozden
gecirilmesi icap eder gibi gériinmektedir. Bu revizyonun bir kismi olarak daimi
bir merkezi personel idaresinin kurulmasini tavsiye ediyoruz. Devlet
hiyerarsisinde bu organa biitiin dairelerin personel politikalarin1 ve tatbikatini
tevhit etmesini ve gozden gecirmesini miimkiin kilabilecek kafi derecede
yiiksek bir mevkinin verilmis olmasi lazimdir (Barker, 1951)”; “Daha 6nce de
isaret ettigimiz gibi, Tiirkiye’de biitiin bakanliklara, biitlin katma biitceli
dairelere, biitiin devlet iktisadi tesekkiillerine ve bir dereceye kadar biitiin
mahalli idarelere samil olmak iizere merkezde bir umumi personel dairesi
kurulmas1 gerektigini ileri siiren goriise tamamiyla istirak etmekteyiz (Martin
ve Cush, 1951)” ve “Bir Devlet Memuriyeti Siyaseti’nin ihdas edilmesi
lazimdir. Bir Devlet Personel Kanunu tasarist viicuda getirmekle bu yolda ilk
adim atilmis bulunmaktadir. Bu proje biiyiik millet meclisince kabul edilmeli
ve bundan sonra projede ihdasi derpis olunan Devlet Personel Dairesi
kurularak yukarda sayilmis olan meseleleri biiylik bir genis fikirlilikle ele
almalidir (Dantel, 1959).”

Devlet Personel Baskanligi’nin (Devlet Personel Dairesi ismi 8/06/1984
tarihli ve 217 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile yeniden diizenlenmis,
Devlet Personel Baskanligi adi ile yine Basbakanliga bagli olarak yeniden
kurulmustur) kendi kurulus tarihgesi aciklamasinda belirttigi  {izere

(http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/kurumsal/tarihce/tarihce-ve-sunus)  ve  uzman
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raporlarinda tespit edilen bulgular 1s518inda, DPD yabanci uzman raporlarinda

yapilan tavsiyelerin etkisiyle kuruldugu tespit edilmistir.

3.4.2.2.3. TODAIE ve Universitelerde Kamu Yonetimi Kiirsiilerinin

Acilmasi

Kamu yonetim sistemlerinde, yonetici pozisyonlarinda olan personelin
egitim ve Ogretim seviyesi, kiltlirii, yabanci dil bilgisi ve tecriibesi ¢ok
onemlidir. Kamu yoneticisi, iggal ettigi makamda zorluklar ¢ikaran, biirokrasi
altinda ezilmis, biitlin igleri bi¢imsel diislinen bir konumda olmamalidir. Kamu
yoneticileri, engellerle 6riilmiis kamu ile ilgili konularda uluslar arasi bir bakis
acisiyla ¢Oziim Onerileri getirebilen, hem is hem de 6zel hayatinda 6rnek bir
durumu sergileyen entelektiiel ¢alisanlar olmalidirlar. Bu mevkiiye gelmenin
anahtar rollerinden biri egitimdir. Bu kapsamda Cumbhuriyet sonrasi kamu
personeli rejimi temel yasasi olan 788 Sayili Memurin kanununda bu konuyla
ilgili herhangi bir madde bulunmamaktadir. 8 Mayis 1952 tarihinde Tiirkiye’de
kamu gorevlilerinin egitilip gelistirilmesini saglayacak ve Tiirkiye ile Ortadogu
bolgesine daha ileri egitim olanaklari sunacak bir kamu yonetimi enstitiisiiniin
kurulmas1 maksadiyla, “teknik yardim temini hususunda Tiirkiye Hiikiimeti ile
Birlesmis Milletler Gida ve Tarim Teskilati, Milletleraras1 Sivil Havacilik
Teskilati, Milletleraras1 Calisma Tegskilati ve Diinya Saglik Tegkilat1 arasindaki
Esas Anlasmaya 1 sayili Teknik Yardim Ek Anlasmasi” imzalanmigtir.
Anlagma cergevesinde, Tiirkiye ve Ortadogu’da kamu goérevlilerinin egitiminin
gelistirilmesi i¢in Onerilerde bulunmak ve enstitiiniin kurulmasi ve isleyisi igin
ayrintili planlar yapmak ve tartismak gorevini iistlenen, bes Tiirk ve Birlesmis
Milletlerce secilen dort yabancidan olusan bir Etlit Grubu kurulmustur. Etiit
Grubu’nun ¢aligmalar1 sonucunda 1952 yilinda Tiirkiye ve Ortadogu Amme
Idaresi Enstitiisii (TODAIE) kurulmustur. Enstitii 1953’de calismaya baslamus;
1958 yilinda ¢ikarilan 7163 sayili Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi
Enstitlisti Teskilat Kanunu ile de tiizel kisilik kazanmistir (Ergun, 1988: 126).
Bununla birlikte lilkemizde ¢agdas anlamda kamu yonetimi 6gretimi verilmesi
konusundaki bir diger gelisme, TODAIE ile aynm1 donemde, Ankara

Universitesi’ne bagli Siyasal Bilgiler Fakiiltesi’nde (SBF) yasanmistir. SBF’de
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bir Kamu Yonetimi Kirsiisii kurulmasi girisimleri 1953 yili sonlarinda
baslamis, 1957 yilinda “Amme Idaresi Kiirsiisii” adiyla kurulmustur. Kiirsiiniin
ad1 1967 yilinda “Kamu Y o6netimi Kiirsiisii” olarak degistirilmistir (Mihgioglu,
1987: 83). TODAIE ve SBF’ye ilaveten, Orta Dogu Teknik Universitesi’'nde
(ODTU) kamu yonetimi lisans dgretimi ile ilgili gelismeler yasanmustir. 1956
yilinda kurulan ve 1960’larda biiyiik bir gelisme kaydeden ODTU, Idari ilimler
Fakiiltesi, Amme Idaresi Bolimii olusturmustur. 1970’lerin sonlarinda,
Istanbul Universitesi’nin cesitli fakiilte, kiirsii ve enstitiilerindeki kamu
hukuku, siyaset bilimi ve kamu yonetimi birikimi {izerine kurulan Siyasal
Bilimler Fakiiltesi ise asag1 yukar1 AU SBF modeline paralel sekilde kamu
yonetimi dgretimine baslamistir (Omiirgéniilsen, 2010: 129-130).

Yabanci uzman raporlarinda kamu yoneticisi egitimleri konusunda tespit
edilen bulgular sunlardir: “Maarife taalluk eden fasildaki tavsiyelerimize
muvazi olarak, Tiirkiye {iniversitelerinin yabanci miitehassislarinin miitalaalar
ile gerek tiniversite talebesini ve gerekse bu sahalarda daha ziyade ilerlemis
miitehassislarin ihtiyaglarinin karsilayacak amme idaresi ve isletme kiirsiileri
veya kisimlar1 ihdas etmelerini temenni ediyoruz (Barker, 1951)”; “Yiiksek
Murakabe Kurulunun kontroliine tabi olan miiesseseler haricinde kalan
dairelerin hepsine samil olacak bir sekilde genisletilmesi, amme idaresi ve
isletme sahalarinda yetismeyi saglamak tlizere gerek iiniversitelerde ve gerekse
dairelerde kurslarin agilmasi1 (Barker: 1951)”; “Idarecilerin teknik mevzularda
Ankara ve Istanbul’da ileri kurslarda yetistirilmelerine o kadar ihtiya¢ vardir ki
bu meseleyi digerlerine tercihan ele almak lazimdir (Martin ve Cush, 1951);
“Tatbiki uygun goriildiigii takdirde, 6zel bir heyetin murakabesi altinda olmak
lizere mevcut yetistirme kurslar1 agilmalidir. Bu kurslar biitiin idareye veya
baz1 bakanliklar ile kurumlara tesmil edilebilir. Hiikiimet tarafindan organize
edilmemis olan ihtiyari yetistirme kurslarindan elde edilecek ehliyet ve
miiktesebatin kabule sayan olmasi i¢in, bu kurslarmm hiikiimetce resmen

taninmis olmasi lazimdir (Van Mook, 1963).”

Tespit edilen bulgular 1s1331nda TODAIE ve {iniversitelerde kamu

yonetimi kiirsiilerinin ag¢ilmasi uzman raporlarinda yapilan tavsiyeler etkisi ile
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oldugu tespit edilmistir. TODAIE, Tiirkiye’de ¢agdas anlamda kamu ydnetimi
Ogretimini ilk baglatan kurulus olmus, kamu yonetiminde gorev alan
biirokratlarin alanla ilgili bilgilerle donatilmasin1 saglamakla birlikte, yapilan
arastirmalar ve basilan eserlerle de kamu yoOnetimi Ogretiminin gelisimine
katkilar saglamis ve enstitlinlin yiiksek lisans programlari, Avrupa Kamu
Yonetimi Akreditasyon Birligi tarafindan akredite edilen Tiirkiye’deki tek
yiiksek lisans programlari olmustur. 66 yillik egitim gecmisi sonunda TODAIE,
Resmi Gazete'de 9 Temmuz 2018 tarihinde yayinlan 703 numarali KHK ile

kapatilmigtir.

3.4.2.3. Kamu Personeli Mali Haklan

Ucret, bir kisinin zihinsel veya bedensel ¢alismasmin ya da emeginin
karsilig1 olarak elde ettigi paraya denir (Canman, 1995: 175). Bir iiretim
siirecine katilan fiziksel/diisiinsel ¢alisma yetenegi olarak isgiiciine yapilan
O0demelere iicret denir (Giiler, 2005: 311). Uygulamada kullanilan maas, iicret
ve aylik kavramlarinin hepsi, ¢alisana emegi karsiliginda 6denen paray: ifade
eder. Ancak, maas ve aylik kavramlart memurlara; iicret kavramu ise, iscilere
Odenen paray1 ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Zaman zaman, memurlara
taniman parasal olanaklar1 kapsayacak sekilde ve genis anlamda olmak {izere,
ticret kavrami da kullanilmaktadir. Ucret, is gorenler acisindan gecim kaynagi
anlamma gelir. Ucretle ilgili toplam iicret kazanci diizeyi 6zellikle dSnemlidir.
Bunun yaninda, adalet ve esitligin saglanmasi anlaminda, is gorenlerin
ticretlerinin benzer isi yapanlarla denk olmasi gerekir (Acar, 2007: 17-18).
Maas konusu calisanlar i¢in Onemlidir, kisiler mesleklerine iliskin tercih
yaparken o meslegin kendisine parasal anlamda saglayacagi getirileri 6n planda
tutmaktadir. Bununla beraber farkli nedenlerden dolay1 maas ile birlikte 6denen
sosyal ek 6demeler de 6nemlidir. Kamu personelinin yaptigi is geregi kamusal
fayda saglamasi ve halka hizmet etmesi kendisine ¢ok serefli bir konum
kazandirmig olsa da ekonomik seviyesi 6zel hayati bakimmdan Onceliklidir.
Kamu personeli mali haklar1 bakimimmdan Cumhuriyet sonrasi devlet
memurlugu rejimini ilk defa diizenleyen 1926 tarihli ve 788 sayili Memurin

Kanunu ile devlet memurlariin ticret rejimini belirleyen 3656 ve 3659 sayili
151



Kanunlar ¢ikartilmistir. Ekonomik ve toplumsal yapiya uyum saglayamayan
personel rejiminin ¢agin gereklerine uyarlanmasi amaciyla 1960°l1 yillardan
sonra personel rejimi 1slah ¢alismalar1 baslatilmistir. Mevcut barem rejiminin,
Tirkiye’de yasanan gelisimin gerisinde kaldig1 tespit edilmis, biitiin aksakliklar
ortaya konularak yeni bir sistem kurulmasi amag¢ edinilmistir. Bu amagla ilk
once 1963 senesinde kabul edilen Yeni Personel Rejimi Kararnamesinin, I1I-
Ucret Sistemi baslig1 altinda temel {icret politikas1 su sekilde belirlenmistir
(RG, Say1: 11408): “Madde 13- Asgari tahsil yapmis ve tecriibesi bulunmayan
bir kimsenin, Devlet hizmetinde alacagi en alt kademe {icreti, en az gecim
haddi ve memleket sartlar1 g6z oniinde tutularak tespit olunacaktir. Bu asgari
ticretin tespit ameliyesinde personel i¢in kabul edilen sosyal imkanlar da goz
onlinde bulundurulacaktir”. Kararnamenin 14. maddesinde: “Devlet
personelinin maas ve ticretleri, bir taraftan tahsil durumu, kidem ve liyakat
derecesine; diger taraftan gorevin ehemmiyet ve devlete ifade ettigi kiymete,
vazifenin icap ettirdigi saldhiyet ve mesuliyetlere gore siniflandirma sonunda
taayyiin eder” seklinde iicret sistemi personelin egitim, kidem ve siniflandirma

statlisiine dayandirilmistir.

Kararname sonrasinda 1965 senesinde ¢ikarilan 657 sayili DMK’nin
Kisim-V Mali Haklar baslig1 altinda ise su diizenlemeler yapilmistir (RG, Sayt:
12056): 152. ve 153. maddelerde belirlenen gosterge tablosunda her sinifin
baslangi¢ aylik derecesi ve buna tekabiil eden aylik tutari ile her sinifin son
aylik derecesi ve buna tekabiil eden en yiiksek ayligi tanimlamistir. 154.
Madde’de ayliklar i¢in memleketin ekonomik gelismesi, genel ge¢im sartlari
ve devletin mali imkanlar1 g6z oniinde bulundurulmak suretiyle tespit olunan

katsay1 tanimi1 yapilmaistir.

Yabanci uzman raporlarinda kamu personeli mali haklar ilgili tespit
edilen bulgulara bakildiginda: “Devlet daireleri arasinda personel maas ve
tazminat 0demelerindeki farkliliklar1 ortadan kaldiracak ve cografi kosullar
sebebiyle olusan gecim sikintilarini iyilestirecek yeni bir maas ve tazminat
sistemi teskil edilmelidir (Martin ve Cush, 1951)”; “Baz1 dairelerin muhtag

olduklar1 vasifli memur ve hizmetlileri yeter miktarda temin edememeleri
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hususu, siki surette maas meselesiyle ilgilidir. Demek oluyor ki mevzuu bahis
mesele dogrudan dogruya bugilinkii Barem Kanunun dayandig: esaslara taalluk
etmekte ve yalniz bu esaslarin tadili ile halledilebilmektedir (Neumark, 1949)”
ve “Barem rejimi mutlaka deg8ismelidir. Maas sistemi tazminat usuliine
basvurulmadan diizenlenmelidir. Tazminat 6denmesine hacet kalmamak tizere,
tek bir maas tablosu hazirlanmalidir (Martin ve Cush, 1951)”. 1963 senesinde
citkan Yeni Personel Rejimi Kararnamesi ve 657 sayili DMK ile devlet
memurlarinin personel rejimi ile licret sistemi kokten degistirilerek, gosterge ve
katsay1 esaslhi iicret rejimine gecilerek memur, aldig1 egitime goére belli bir
dereceden ve kademeden goreve baslamakta, memurun aldig1 egitime gore
yiikselebilecegi kademe ve dereceler belirlenmektedir. Her derece ve kademe
belli bir {icrete tekabiil etmektedir. Memur, kademe ilerlemesi ya da derece
yiikselmesi gergeklestirdiginde ticreti de artmaktadir (Tarhan, 2010: 96-97).
flgili kanun maddeleri ve wuzman raporlarinda yapilan tavsiyeler
degerlendirildiginde, ilgili kanun diizenlemelerinde uzman raporlarinin etkisi
tespit edilmistir. 657 sayilh DMK ile biitlinciil bir ¢6ziime kavusturulmaya
calisilan devlet personeli maas hususlari, yasanin mali hiikiimleri 31 Temmuz

1970 tarihinde kabul edilen 1327 sayili yasayla yiiriirliige konulabilmistir.

Memur ile devlet arasinda kurulan; yasaminin kaynagini olusturan emek
giiciine karsilik olarak memura 6denen her tiirlii mali nitelikli degeri igeren;
devlet acisinda da kamu hizmetlerinin yerine getirilmesi icin gerekli emek
giiclinli saglayan iliski, maas iliskisidir (Aslan, 2011: 110-111) . Devlet, kamu
personeline farkli konularda ve sosyal durumlar i¢in ayr1 6demelerde de
bulunmaktadir. 657 sayil1t DMK ile getirilen bu 6deme sekilleri soyledir (RG,
Say1: 12056):

= Vekalet ayliklarina hak kazanma

= Ders saati ve konferans {icretlerinin hesaplanmasi
* Yolluk giderleri ve giindelikleri

» Fazla ¢alisma iicreti

=  Mahrumiyet yeri 6denegi

= Ogrenim burslar1 ve yurtlari
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* Aile yardimi 6denegi

* Dogum yardimi édenegi
= Oliim yardimi ddenegi

» Tedavi yardimi

= Cenaze masraflar

* Giyecek yardimi

*  Yiyecek yardimi

= Yakacak yardim

Kamu personeline maaglar1 hari¢ farkli konular ve sosyal durumlarina
gore 6deme yapilacak bagliklar {izerine Van Mook raporunda su tavsiyelerde
bulunmaktadir: “Kifayetli ve miitecanis bir maas sistemi hazirlamak ve tatmin
edici emeklilik maas1 ile diger sosyal yardimlara dair sistemleri inkisaf
ettirmek (Van Mook, 1963)” ve “Maas disinda ve maasa ilaveten yapilacak
O0demeler asagidaki hallere istinaden olmalidir (Van Mook, 1963)”:

» Gegim standardinin yiiksek oldugu gecici bolgelerde ve memleket

disinda calisanlara,

Y

Mahrumiyet bolgelerindeki personel ile 6zelligi olan gegici isleri
yapanlara,

Gegici makam ve vazifelerin gerektirdigi temsil 6demeleri,

Resmi vazifeleri icab1 seyahat edenlere (yolculuk 6denekleri),

Bir yerden diger bir yere tayin olunanlara (nakil masraflari),

Y V V V

Daha yiiksek derecedeki isleri fiilen gorenlere (muvakkat 6denek,

vekalet),

» Kanunla tayin edilecek smif veya derecelerin altindakilerce
yapilacak fazla mesaiye,

» Hasta ve tedaviye muhtag olanlara,

» Cocuklar1 veya bakmaya mecbur oldugu resit olmayan kimseleri

bulunanlara,

» Olim

657 sayili DMK’ da belirlenen sosyal yardim 6denekleri ile Van Mook

raporunda tavsiye edilen 6demelerin Ortiistiigii goriilmektedir. Kanunda yapilan
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diizenlemelerin, Van Mook raporundaki tavsiyelerin ekseninde yapildigi

degerlendirilmistir.
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SONUC

Osmanl1 Imparatorlugu’nun yikilmasi ve sonrasinda Cumhuriyetin ilan1
ile birlikte idarenin her alaninda yenilenme ve degisim silireci baglamistir.
Ozellikle Ikinci Diinya Savasi sonrasinda hiikiimetler ilgi alanlarini, kamu
yonetimi ve kamu personeli rejimini gelistirmeye odaklamislardir.
Imparatorlugun yikilmasi, diinyada yasanan ekonomik buhranlar ve Ikinci
Diinya savasi sonrasinda Tirkiye’ de idareyi ileri seviyeye tasiyacak kifayetli
personel olmayist ve bu kalkinmanin en hizli sekilde saglanmasi igin bu
sahalarda daha ileri seviyede olan iilke ve kuruluslarin uzmanlarindan, raporlar
seklinde farkli alanlarda c¢alismalar istenmistir. Yabanct uzmanlardan
yararlanma kuskusuz yalnizca Tiirkiye’ye 6zgii bir davranig degildir. Diger
ilkelerde de yabanci uzman raporlarindan yararlanildigi anlagilmaktadir.
Ornegin Rusya’da 1755°de acilan ilk iiniversiteden sonra 1803, 1804, 1805 ve
1819°da baska {iniversiteler ag¢ilmistir. Buralarda ders veren hocalarin
cogunlugu Alman’dir ve Rusya’da diislinsel hayatin baglamasi Almanlarin

etkisiyle meydana gelmistir (Berkes, 2002: 564).

Bu kapsamda iilkemize bakildiginda, Osmanli devletinde 6zellikle 18.
Yiizyilda baslayan batililagma ile sivil ve askeri alanda Batili uzmanlar gelmis,
bu uzmanlarin raporlarindan ya da Ogretmenliginden yararlanma yoluna
gidildigi goriilmiistiir. Osmanli Devleti’nde yabanci uzmanlardan yararlanma
sadece rapor sunmalarini isteme seklinde olmamig ayn1 zamanda fiilen
onlardan yararlanma yoluna gitme seklinde de olmustur. Osmanli Devleti’nde
18. Yiizyil ilk yarisindan sonra genelde devletin askeri agirlikli cagdas bilgi
boslugunu doldurmak ve miihendislik dallarindaki zayifligini ortadan
kaldirmak amaciyla ¢agrilan ¢ok sayida uzmani istihdam alanlar1 agisindan
dort grupta toplamak miimkiindiir: 1) Mihendisler, 2) Modern savas sanatini
Ogretecek subaylar 3) Cesitli is kollarinda calisacak kalifiye is¢iler, 4) Tabip ve
cerrahlar. Osmanli Devleti’'nde, 6zellikle Tanzimat sonrasinda adeta yerlesik
bir durum yaratan yabanct uzmanlardan yararlanma olgusu, Cumbhuriyet
Tirkiye’sinde de devam etmistir. Cumhuriyet yOnetiminin, Batiya ragmen

Batili olmak anlayisinin iirlinii olarak, 1923 yilindan itibaren ¢ak sayida ve
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farkli vekilliklerin istemleri dogrultusunda yabanci uzmanlar getirilmistir.
Egitimin degisik branglarinda, kadastroda, sosyolojide, polis egitiminde, posta
ve telgraf yonetiminde, vakiflar, devlet bankalari, balik¢ilik, adliye, tarim,
ormancilik, ticaret, antropoloji, arkeoloji, kentbilim, kamu yonetimi ve kamu
personel rejimi ve maliye gibi alanlarda Tiirkiye’ ye ¢ok sayida yabanci uzman
davet edilmistir (Sahin, 1996: 57-63). Ozellikle 1949-1959 yillar1 arasinda
Tirkiye’deki idare ve personel sistemleri konularinda incelemelerde bulunan
ve yeniden diizenlemeler hakkinda yabanci uzmanlarin hazirlamis olduklar
raporlar personel rejimimiz hakkindaki belirlemeleri Tiirk kamu yonetimi
reformlarima yon veren ¢aligmalar olmalari bakimindan ©nemlidir. Bu
caligmalar daha sonraki yillarda yapilan ve genellikle yerli uzman kisiler ya da
uzmanlik heyetlerince ortaya konan kamu yonetimi reform tasarilari ve
uygulamalarina tartisma zemini saglamigtir. Anilan tiim raporlar Cumhuriyet
kadrolarinca dikkate alinmanin otesinde, ifade edilen Oneriler uygulamaya
doniik uzman fikirleri olarak degerlendirilmis ve belli uyarlama ve
degisikliklerle birlikte yasama gecirilmeye c¢alisilmistir (Kara, 2006: 160).
Ikinci Diinya Savasindan sonra iilkemizde yabanci etkilerle TODAIE, kamu
yOneticisi yetistirilmesinde egitimler vermek maksadiyla kurulmustur. Fakat
gecen zaman icinde, idare tarihinde “Enderun Sistemi” gibi bir idareci
yetistirme teskilat1 tecriibesi olan iilkemizde, maalesef zamanin gereklerine
uygun kamu yoneticisi egitimi maksadiyla bir teskilat kurulamamistir. Bu
baglamda, yabanci uzman raporlarinda tespit edilen bazi sorunlar; terfi
sisteminin liyakat esasli olmamasi, kamu personel maaglarinin tatmin edici bir
seviyeye ¢ikarilamamasi, kamu yoneticilerinin yetistirilmesi konusunda ¢agdas
bir yiiksek egitim sisteminin kurulamamasi, sicil sisteminin modern bir sisteme
doniistiiriilememesi ve personel sayisinin artirilmasindan ziyade dagiliminin iyi
yapilamamasi gibi sorunlarmn  glinimiizde de gilincelligini  korudugu
sOylenebilir.

Kamu yonetimi ve kamu personeli rejimi iizerine gergeklestirilmek
istenen reformlar i¢in yapilan alt yap1 ¢aligmalarindan biri de talep edilen konu
sahalarinda ¢esitli uzmanlara raporlar hazirlatilmasidir. Bu kapsamda
Tirkiye’de kamu yonetimi ve kamu personel rejiminin gelistirilmesi

bakimindan cesitli yabanci uzmanlara raporlar hazirlatilmistir. Bu raporlar
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dogrultusunda kamu yonetiminde idari, mali, personel ve oOrgiitlenme gibi
alanlarda yeni diizenlemelerin yapilmas: gerekliligi ortaya c¢ikmistir. Bu
kapsamda yeni Orgiitlerin olusturulmasindan, personelin 6zliilk haklarinin
tyilestirilmesine, personel rejimlerinde degisiklige gidilmesine varan cesitli
diizenlemeler yapilmistir. Ornegin; Devlet Personel Dairesi, Tiirkiye Orta
Dogu Amme Idare Enstitiisii, iiniversitelerde kamu y&netimi kiirsiilerinin
acilmasi ve 657 sayili Devlet Memurlar1t Kanunun ¢ikartilmasi. Bu baglamda
uzmanlarin hazirladiklar1 raporlar, sistem icinde ihtiyaglara ve eksiklere karsi
rutinlesme kaynakli korlesmis yoneticiler adina, kamu yonetiminin bir biitiin
olarak donistiiriilmesi bakimindan olduk¢a yararli enstriimanlar olarak
kullanilabilmektedir. Uzman raporlarinin konusu ne olursa olsun, inceleme,
degerlendirme, yonlendirme ve tavsiye igerikli metinler oldugu, raporlarda
yapilan tavsiyelerin, iilkenin kiiltiirel, ekonomik ve toplumsal dinamikleri
acisindan revize edilerek uygulanabilecegi degerlendirilmistir. Uzman
raporlarinin, hangi merciler tarafindan ve hangi iilkeler i¢in hazirlandig: fark
etmeksizin, tarafsiz ve Onyargisiz olmasi kosuluyla, genel anlamda reform
araci olarak tanimlanabilecegi diisiiniilmektedir. Giiniimiizde, Diinya Bankasi,
IMF, OECD ve Avrupa Birligi’nin hazirlamis oldugu niyet mektuplar1 veya
ilerleme raporlarinin da modern yabanct uzman raporlart olarak kabul

edilebilecegi degerlendirilmektedir.

158



KAYNAKCA
KITAPLAR
ABADAN Nermin (1959), Biirokrasi, Ankara: Ajans-Tiirk Matbaasi

ACAR, Ahmet Cevat (2007), Isletmelerde Ucret Yapisinin Olusturulmasi ve
Bir Uygulama, Istanbul: Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaynlar

AKGUNER, Tayfun. (2009), Kamu Personel Y®6netimi, istanbul: Der Yayinlart

ASLAN, Onur Ender, (2012), Devlet Biirokrasisi ve Kamu Personel Rejimi.
Ankara:  Imge Kitapevi

BALCI, Asim (2005), Kamu Yo6netiminde Ve Kamu Hizmetlerinde Kalite,
Ankara:  Hizmet Is Sendikas1 Yaymevi

BALTA, Tahsin Bekir (1970), idare Hukukuna Giris, Ankara: TODAIE Yayin

BAS, Tiirker, Ulun AKTURAN, (2008). Nitel Arastirma Yontemleri NVivo
7.0 ile Nitel Veri Analizi. Ankara: Se¢kinYayinevi

BERKES, Niyazi (2002), Tiirkiye’de Cagdaslasma, Istanbul: YKY

CAN, Halil ve Sahin KAVUNCUBASI (2005), Kamu ve Ozel Kesimde insan
Kaynaklar1 Yonetimi (5. Baski), Ankara: Siyasal Kitapevi Yayinlar

CANMAN, Deniz (1995), Cagdas Personel Yonetimi, Ankara: TODAIE
Yayini

CEM, Cemil (1976), Tiirk Kamu Kesiminde Ust Diizey Y&neticileri, Ankara:
TODAIE Yaym

CRESWELL, John W (2015), Nitel Arastirma Yontemleri (Cev. Osman
Birgin).  Ankara: Siyasal Kitapevi

COKER Ziya (1995), Yonetim ve Siyaset, Istanbul: Kazanci Matbaacilik

DANISMAN, Ali (2008), Tirkiye’de Insan Kaynaklar1 Y®&netimi
Uygulamalart.  Adana: Nobel Kitapevi

DEMIREL, Ozcan (2008). Egitimde Program Gelistirme. Ankara: Pegem
Akademi

DIXON, S.(2012), Contesting The Reformation, Oxford: Blackwell Publishing

DINCER, Omer ve Cevdet YILMAZ (2003), Degisimin Yonetimi igin
Yonetimde Degisim. Ankara: T.C. Basbakanlik

159



EBERHARD, W. (1992), Eski Devirlerden Zamanimiza Kadar Uzak Dogu
Tarihi, Ankara: Tirk Tarithi Kurumu

EMRE, Cahit (1973), Karsilagtirmali Kamu Yo6netimi Birlesik Krallik, ABD,
Fransa, Almanya ve Japonya’da Kamu Yonetiminin Yapisi ve Isleyisi,
Ankara: Siyasal Kitapevi

EREN, Erol (2011), Y6netim ve Organizasyon, Ankara: Beta Yayinlari

ERGUN, Turgay (1988), Kamu Yoneticilerinin Yetistirilmesi, Ankara:
TODAIE Yayim

ERGUN Turgay ve Aykut POLATOGLU (1992), Kamu Yo&netimine Giris,
Ankara:  TODAIE Yayimn

ERYILMAZ, Bilal (2002), Kamu Y énetimi, Istanbul: Erkam Matbaas1
ERYILMAZ, Bilal (2012), Kamu Y 6netimi, Kocaeli: Umuttepe Kitabevi
FISEK, Kurthan (1975), Yonetim, Ankara: SBF Yayinlari no:387

FISEK, Kurthan Ed.(1979), Miilki Idare Amirliginin Yetkilerini Kisan Bir
Gelisme:Askeri ve Yonetsel Yapilarin Ayrismasi, Tiirkiye’de Miilki
Idare Amirligi, Ankara: TID Yaym

GOKCE, Orhan (2006). Igerik Analizi - Kuramsal ve Pratik Bilgiler. Ankara:
Siyasal Kitapevi

GOZUBUYUK, A. Seref (1976), Tiirkiye’nin Idari Yapisi, Ankara: Seving
Matbaasi

GOZUBUYUK, A. Seref (2002), Yonetim Hukuku. 16. Baski, Ankara: Turhan
Kitapevi

GOZUBUYUK, A. Seref (2004), Tiirkiye nin Y6netim Yapis1, Ankara: Turhan
Kitapevi

GULER, Birgiill Ayman (1996), Yeni Sag ve Devletin Degisimi Yapisal
Uyarlama Politikalar1, Ankara: TODAIE Yayin

GULER, Birgiil Ayman (2005), Kamu Personeli: Sistem ve Y&netim, Ankara:
Imge Kitapevi

GULER, Birgiil Ayman, Nuray E KESKIN (2007), Devlet Reformunu Tarihten
Calismak, Kamu Yonetimi Yontem ve Sorunlari, Ankara: Nobel
Yaymevi

GULER, Birgiil Ayman (2013), Kamu Personeli Sistem ve Yonetim, Ankara:
Imge Yaymlar

160



KANTARCIOGLU, Selguk (1977), Devlet Personel Rejimi, Ankara:
Basbakanlik Basimevi

KARAGOZ, Savas (2018), Cumhuriyet Dénemi Egitimine Yon Veren Yerli ve
Yabanct  Uzman Raporlart (1911-1927), Ankara: Pegem Akademi

KAYAR, Nihat (2014), Kamu Personel Yonetimi (Gilincellenmis 5. Baski).
Bursa: Ekin Basim

KILIC, R. (2006), Iktisadi Diisiince; Iktisadi Diisiincenin Gelisimi, Iktisadi
Diisiince  Okullari, Iktisadi Diisiiniirler, Ankara: Siyasal Kitabevi

MATHIS, R. L. and John H. J. (2010). Human Resource Management, Third
Edition, Sout-Western Cengane Learning, USA

MAYO, Elton (1945), The Social Problems of an Industrial Civilization (Cev.
Artun UNSAL), Cambridge: Harvard University Press

MILIBAND, Ralph, Nicos POULANTZAS, Ernesto LACLAU (1990),
Kapitalist Devlet Sorunu, Cev. Yasemin BERKMAN, istanbul: iletisim
Yayinlar1

NEWMAN, William H.(1979), Isletmelerde ve Kamu Y®&netiminde Sevk ve
Idare, Cev: Kenan Siirgit, Ankara: TODAIE Yayinlari

NEUMARK, Fritz (1982), Bogazi¢ine Siginanlar (Cev. Sehik Alp Bahadir),

Istanbul:  IUIF Yayim

ORTAYLI, ilber (2000), imparatorlugun En Uzun Yiizyil1, Istanbul: iletisim
Yayinlar1

OMURGONULSEN, Ugur (2003), Kamu Sektériiniin Yonetimi Sorununa
Yeni Bir  Yaklasim, Cagdas Kamu Yonetimi I, Ed: M. Acar, H. Ozgiir,
Ankara: Nobel Yayin Dagitim

OZDEMIR, Hiiseyin (2001), Osmanli Devletinde Biirokrasi, Istanbul: Okumus
Adam Yayincilik

PATTON, Michael Quinn (2014), Nitel Arastirma Ve Degerlendirme
Yontemleri (Ceviren: Mesut BUTUN ve Selcuk Besir DEMIR), Ankara:
Pegem Akademi

PEKER, Omer (1994), Yonetici Egitimi, Ankara: TAKAV Matbaas1 Yayini

PEKER, Omer (1995), Yénetimi Gelistirmenin Siirekliligi, Ankara: TODAIE
Yayini

POLATOGLU, Aykut (2001), Kamu Y6netimi, Ankara: METU Pres
SENCER, Muzaffer (1986), Tiirkiye’nin Yonetim Yapisi, Ankara

161



SENCER, Muzaffer (1992), Tiirkiye’nin Yonetim Yapisi, Istanbul: Alan
Yayimcilik

SILVERMAN, David (2001), Interpreting Qualitative Data: Methods for
Analysing Talk, Text and Interaction. London: SAGE Publication

SURGIT, Kenan (1972), Tirkiye’de Idari Reform, TODAIE Yaynlari,
Ankara:  Seving Matbaasi

SAYLAN, Gencay (1974), Tirkiye’de Kapitalizm, Biirokrasi ve Siyasal
Ideoloji, Ankara: Seving Matbaas1

SAYLAN, Gencay(1976), Miilki Idare Amirligi Sisteminin Belirleyici Bir
Ozelligi:  Merkezcilik, Tiirkiye’de Miilki idare Amirligi, (Ed. K. Fisek),
Ankara: TID  Yaym

SAYLAN, Gencay (1983), Tiirkiye Cumhuriyetinde Devlet Yapisinin Evrimi,
Cumhuriyet Doénemi Tiirkiye Ansiklopedisi, C. 2, Istanbul: iletisim
Yaylari

SAYLAN, Gencay (2000), Kamu Personel Yonetiminden Insan Kaynaklari
Yonetimine Gegis, Istanbul: TESEV Yayinlari

SIMSEK M. Serif ve Serdar H OGE. (2009), Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2.
Baski, Ankara: Nobel Yayinlari

TEKELI ilhan- ilkin SELIM (1992), Dr. Max Von Porten’in Tiirkiye’deki
Calismalarnn ve Iktisadi Devlet Tesekkiilleri Sisteminin Olusumu,
Istanbul: ~ Frederich Ebert Vakfi Yayini

TERZI, M. Akif (2012), Tiirk Devlet Geleneginde Biirokrasi ve Memur.
Ankara:  Sistem Ofset

TORTOP, Nuri (1982), Personel Yonetimi. Ankara: I1k-San Matbaas1

TORTOP, Nuri (1990), Yénetim Biliminin Temel Ilkeleri, Ankara: TODAIE
Yayini

TORTOP Nuri, E. G. ISBIR, B. AYKAC (1993), Yénetim Bilimi, Ankara:
Yargi Yaymlar

TORTOP, Nuri (1999), Personel Yonetimi, Ankara: Yargt Yayinlari

TORTOP, N.- E ISPIR,.-AYKAC, B. (1999), Y6netim Bilimi, Ankara: Yargi
Yaymevi

TORTOP, N, Eyiip ISBIR, Burhan AYKAC, Hiiseyin YAYMAN ve M.Akif
OZER (2010), Yonetim Bilimi, Ankara: Nobel Yayin Dagitim

162



TUTUM, Cahit (1976), Personel Yo6netimi, Ankara: Seving Matbaasi

TUTUM, Cahit (1994), Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma, Ankara:
TESAV  Yaynlan

UGURAL, Hiiseyin Ragib (1969), Devlet Adamlarma Ogiitler, Ankara: Tiirk
Tarih Kurumu Basimevi

UYSAL, Birkan (1998), Siyaset Yonetim Halkla iliskiler, Ankara: TODAIE
Yayini

YAYMAN, Hiiseyin (2008), Tiirkiye’nin Idari Reform Tarihi, Ankara: Turhan
Kitapevi

YILDIRIM, Ali, Hasan SIMSEK (2016), Sosyal Bilimlerde Nitel Arastirma
Yontemleri, Ankara: Seckin Yayimevi

WALCOTT Harry. F (1994), Transforming Qualitative Data: Description,
Analysis  and Interpretation. London: SAGE Publications

WITKIN, B. ve J ALTSCHULD,. (1995). Planning and Conducting Needs
Assessments: A Practical Guide, Oaks CA: SAGE Thousand

WATKINS, Ryan, Maurya West MEIERS, ve Yusra Laila VISSER, (2012), A
Guide To Assessing Needs, Washington DC: The World Bank
Publications

MAKALELER., BILDIRILER, DIiGER BASILI YAYINLAR

ACAR, Ali, Ismail SEVINC (2005), “1980 Sonrasi Tiirk Kamu Y®6netiminin
Merkez  Orgiitiinde Yapilan Reform Calismalar”, Selguk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1:13, s:19-37

AKIN, Cengiz (1998). “Kamu Yénetimini Yeniden Diizenleme Ihtiyac1”. Tiirk
Idare Dergisi, Say1419, s: 77-108

ALTAN, Yakup (2010). “Kalkinma Planlarinda Tiirk Kamu Personeli Rejimi”
Siileyman Demirel Universitesi [IBF Dergisi, Cilt 15. Say1 1

ALTAN, Yakup (2016), “Tiirk Kamu Personel Rejiminde Reform Ihtiyac:
Reformu

Gerektiren Dis Etkenler Ekseninde Bir Degerlendirme”, Mehmet Akif
Ersoy Universitesi SBE Dergisi, Cilt 8, Say1 15, S.s:381-389

ALTUNOK, Mustafa (2011). “Tiirkiye’de Kamu Yonetimi Disiplininin
Temelleri Uzerine”. Siileyman Demirel Universitesi Tktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi. C.16, S.3, s: 231-252

AYKAC, Burhan ve Hatice ALTUNOK (2014), “Tiirk Yonetim Sistemini
Etkileyen Yabanci Uzman Raporlar1 Uzerine Bir inceleme: Mook ve Podol

163



Raporlarinda Yoneticilik”, Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt: 1 Say1: 1

ARSLAN, Seyfettin, Abdullah YILMAZ; “Tanzimat Déneminde Osmanli
Biirokratik Yap1 ve Diisiincesinin Degisimi”, C.U. Iktisadi ve Idari
Bilimler  Dergisi, Cilt 2, Say1 1, 2001, s: 287-297

ASLAN, O. E. (2011), “Maas lliskisi ve Tiirkiye’de Memur Maaslar1 (1970-
2008)” Amme Idaresi Dergisi, Cilt: 44, Say1: 3, s.s: 110-111

BAYRAM, Coskun (2005). “Tiirkiye’de Kamu Yonetiminde Yeniden
Yapilanma Tarihsel Gegmis ve Genel Bir Degerlendirme”. Tiirk Idare Dergisi.
Say1 448

BERKMAN, A. Umit (1982), “Planli Dénemde Idari Reform Anlayis1 ve
Uygulanmas1:  Idari  Reformun  ‘Yonetilmesi’ Agisindan  Bir
Degerlendirme,” Orta Dogu Teknik Universitesi Gelisme Dergisi, Ozel Sayisi

BOZKURT, Omer ve Turgay ERGUN (1998), Kamu Y®&netimi Sozliigii,
Ankara:  TODAIE

BOZKURT, Omer ve Turgay ERGUN ve Seriye SEZEN (2008), Kamu
Yonetimi  Sézliigii, Ankara: TODAIE

CEM, Cemil (1973), “Kamu Yonetiminde Lisans Egitimi”, Amme Idaresi
Dergisi,  Cilt 6, Say1 1, Mart 1973, s. 78

CAKIR, Meryem (2013), “Reform ve Idari Reform Kavramlar1 Uzerine Bir
Inceleme”, Tarih Okulu Dergisi (TOD), Y1l 6, Say1 XVI, Ss: 627-640

CENGELCI, Nazmi (1973), “Kamu Yonetiminde Egitim ve Miilki idare
Amirlerinin Egitim Sorunu”, Tiirk idare Dergisi, Say1 (343). s: 3

DURGUN, Senol (2004), “Tirk Kamu Yonetiminde Biirokratik Siyaset”,
G.U.LLB.F. Dergisi, Ozel Sayz, s: 83-102

DURNA, Ufuk, Veysel EREN (2002), “Kamu Sektoriinde Stratejik Yonetim”,
Amme Idaresi Dergisi, C.35, s: 55-75.

EMRE, Cahit (1991), “Tiirkiye’de Biirokratik Islemlerin Basitlestirilmesi ya da
Yazcizciligin Azaltilmast: Genel Bir Degerlendirme”, A.U.SBF Dergisi,
Cilt 46, Say1 3-4, s: 209-276

ERGUN, Turgay (1991), “Yonetimin Yeniden Diizenlenmesi Gereksinimi ve
Kamu Yonetimi Arastirma Projesi”, Amme Idari Dergisi, Cilt 24, Say1 4,
s: 11-23

ERGUN, Turgay (1996), “Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idare Enstitiisii: Bir
Orgiitsel Gelisme Ornek Olay1”, Amme Idare Dergisi, Cilt 29, Say1 2

164



GOKCE, Ali Fuat (2010), “Osmanli Klasik Doéneminde Idari Reform
Hareketleri: Koci Bey Risalesi”, Yasama Dergisi, Say1: 14, s: 59-78

GOZUBUYUK, Seref ve Cahit TUTUM, (1975), “Yasa Giiciinde
Kararnameler”, Amme Idaresi Dergisi, Cilt 8, Say1 1, s: 3-4

GUDEK, Bahar (2014), “Cumhuriyet Dénemi Miizik Alaninda Yabanci
Uzman Raporlar1”, Tarih Okulu Dergisi (TOD), Say1 XVII, ss. 629-659

GULER, Birgiil Ayman (1988), “Devlet Personel Baskanhigi Uzerine Bir
Inceleme”, AID, C:21,S: 1

GUZELSARI, Selime (2004), “Kamu Y&netimi Disiplininde Yeni Kamu
Isletmeciligi ve Yonetisim Yaklasimlari”, AUSBF Tartisma Metinleri,
No: 66

HEPER, Metin (1973), “Osmanli-Tiirk Devletinde Biirokrasinin Siyasi Rolii:
Kamu Yonetimi Kurami Acisindan Bazi Gozlemler”, Amme idare
Dergisi, C.6, s: 12

ILAL, Ersan (1966), “Smiflandirma ve Devlet Memurlar1 Kanunu”, Istanbul
Universitesi Hukuk Fakiiltesi Mecmuast, 32 (2-4), S.s: 749-781

KALAGAN Gokhan (2010), “Cumhuriyet Dénemi Tirk Kamu
Biirokrasisi’nde Yeniden Yapilanma Ve Yonetsel Reform Calismalar”,
Stileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, C.2, S.1. 5.65-84

KARA, Biilent (2006), Tiirkiye’de Personel Reformu Calismalarinin Altyapisi:
1930-60 Yillar1 Arasinda Yabancit Uzmanlarin Kamu Yénetimine iliskin
Hazirladiklar1 Raporlar, C.U. Sosyal Bilimler Dergisi Cilt: 30 No:2, s:

149-162

KARAER, Tacettin (1987), “12 Eyliil ve Tiirk Kamu Yonetiminin Yeniden
Diizenlenmesi, Amme Idaresi Dergisi, Cilt: 20, Say1: 3, s: 9-54

KAYA, Ali (2002), “Cagimizin Yeni YOnetim Anlayisi, Modern Yonetim”,
Idarecinin Sesi Dergisi, C.15, s: 92

KAYRA, Cahit (1970), “Defterdar Sar1 Mehmet Paga'nin Drami1”, Amme Idare
Dergisi, Say13/2, s:116-125

MIHCIOGLU, Cemal (1968), “Tiirkiye’de Yiiksek Kademe YOneticilerinin
Egitimi”, Ankara, Siyasal Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.23. No.2

MIHCIOGLU, Cemal (1987), “Devlet Personel Dairesi’nin Kurulus Yillari:

Anmmsamalar, Diisiinceler”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, Cilt 42,
Say1 1, s.s:75-113

165



OCAL, Mustafa (2012), “Insan Kaynaklar1 Yo6netimi”, Ondokuz Mayis
Universitesi Uzaktan Egitim Merkezi

OKTEM, M.Kemal (1992), “Tiirk Kamu Personel Yonetiminin Gelisimi”,
Amme Idaresi Dergisi, Cilt 25, Say1 2

OMURGONULSEN, Ugur (2003), “Idare Terimi Nicin Korunmali ve
Yasatilmalidir?”, idarecinin Sesi Dergisi, Cilt 15, Say1 96

OMURGONULSEN, Ugur (2010), “Tiirkiye’de Lisans Diizeyi Kamu
Yonetimi  Ogretiminde Yakin Dénemde Yasanan Gelismeler: Mevcut durum,

Sorun Alanlar1 ve Gelisme Egilimleri”, Ankara Universitesi SBF Dergisi,
Cilt 65, Say1 03, s.s:123-161

OZDEMIR, Murat (2010), “Nitel Veri Analizi: Sosyal Bilimlerde Yontembilim
Sorunsali Uzerine Bir Calisma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi,11(1)

OZTURK, Ali (2001), “Kamu Kesiminde Personel ve Ucret Rejimi Arayislari,
Sayistay Dergisi, S: 42, s: 3-19

PODOL Richard (1967), “Bir Yabancit Goziiyle Yirminci Yizyil Ortasinda
Tiirk Kamu Yéneticisi® (Cev.Cihat TUTUM), Amme Idaresi Biilteni, Ankara
Say1:10

SAYILAR, Yiicel (2005), “Insan Kaynaklar1 Yénetimi Alanmin Tiirkiye’deki

Gelisim Cizgisi: Yonetim Organizasyon Kongreleri Uzerine Bir
Aragtirma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
Cilt: 6, Say1: 2, s.s:147-176

SEZER, Birkan U (1992), “Biiyiik Devlet-Kii¢iik Devlet Tartismalar1”, Amme
Idaresi Dergisi, C. 25, s: 4

SENTOT, Bernardus, W. (2014), “Comparison between the DACUM and
Work Analysis for vocational. International Conference on Vocational
Education and  Training (ICVET),Ss: 53—-58

SULHUN, Thsan (1989), “Tiirk Kamu Personeli SISTEMI (1920-1970),
TODAIE- KAYA PROJESI

SURGIT, Kenan (1970), “Yiiksek Yoneticilerin Yetistirilmesi”, Amme Idare
Dergisi, C.3, S.1

SURGIT, Kenan (1972), “Tiirkiye’de Idareyi Yeniden Diizenleme ve
Gelistirme Cabalar1”, Amme Idaresi Dergisi, C.1, S.1.

SAYLAN, Gencay (1996), “Bagimsiz Bir Disiplin Olarak Kamu Y o6netimi:
Yeni Paradigma Arayislar’”, Amme Idaresi Dergisi, C. 29, S. 3

166



SAYLAN, Gencay(2000), “Kamu Yonetimi Disiplininde Bunalim ve Yeni
Acilimlar  Uzerine Diisiinceler”, Amme Idaresi Dergisi, Cilt 33, Say1 2, s: 1-
22

SENCAN, Hiidai (2006), “Kamu Yonetiminin Temel Ilkeleri ve Yeniden
Yapilandirilmas1 Hakkinda Kanun”, Yasama Dergisi, Say1: 1

SENGUL, Ramazan (2009), “Kamu Yonetiminde Yiiksek Yoneticilerin
Yetistirilmesinde Okul Modeli: Fransada Ena Ornegi”, Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

TUNCER, Polat (2012), “Degisen Insan Kaynaklari Yonetimi Anlayisinda
Kariyer ~ Yonetimi”, Ondokuz Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi,
s: 203- 233.

TUTUM, Cahit (1970). “Yeni Personel Rejimi Uzerine”. Amme Idaresi
Dergisi,  Say1:3/3

TUTUM, Cahit (1973), “Gerg¢eklestirilemeyen Reform: Personel Reformu”,
Amme Idaresi Dergisi, 6(3), ss: 3 26

UCAR, Mehmet ve Abdullah KARAKAYA (2014), “Yonetsel Reformlar
Perspektifinden Tiirkiye’de Y&netimin Gelisimi Uzerine Bir Inceleme”,
Karabiik Universitesi SBE dergisi, Cilt 4, Say12, s.s: 152-169

USTUNER Yilmaz (2000), “Kamu Yonetimi Kurami ve Kamu Isletmeciligi
Okulu”,  Amme Idaresi Dergisi, C.33, S.3

YILMAZOZ, Mehmet (2009), “Tiirkiye’de Kamu Personel Yonetimi Sorunu”,
Maliye Dergisi, Say1 157

WOODROW Wilson, “The Study of Administration”, Political Science
Quarterly, Vol 2, June 1887, s.197-222. Tiirkce Cevirisi: “Idarenin
Incelenmesi”, Cev. Nermin Abadan, Se¢me Pargalar, Tiirk Siyasi
[limlerDernegi, istanbul 1961, s:  53-73

RAPORLAR

BARKER, James M. (1951), Tiirkiye Iktisadi Kalkinmas1 Hakkinda Rapor.
Ankara: DPT Yayinlar

Basgbakanlik Devlet Personel Dairesi (1963), Hiikiimete Sunulan Yabanci
Uzman Raporlar1(1949-1959 Yillar1t Arasinda), Yayin No:7, Ankara:

Bagbakanlik Basimevi

Devlet Planlama Teskilati (DPT) (1990), 6. Bes Yillik Kalkinma Plam
Oncesinde Gelismeler (1984-1988), Ankara: DPT Yayinlari

167



Devlet Planlama Teskilati (DPT) (2006), Kamu Idareleri Igin Stratejik
Planlama Kilavuzu 2.Siiriim. Ankara: T.C. Bagbakanlik Basimevi

Devlet Personel Bagkanligi (2009), Temel Egitim Ders Notlari-1, Ankara:
Basbakanlik Basimevi

MARTIN, James W., Frank C.E. Cush (1951), Maliye Bakanligi Kurulus ve
Calismalar1 Hakkinda Rapor. Ankara: DPT Yayinlari

LEIMGRUBER, Prof. Dr. Walter (1952), LEIMGRUBER’IN 25/11/1952
Tarihli Raporu. Ankara: DPT Yaymlari

TOBB (2000), Avrupa Birligine Tam Uyelik Siirecinde Tiirkiye’de Y®&netimin
Yeniden Yapilanmasi, Ankara

TODAIE (1959), Tiirkiye’de Devlet Personeli Hakkinda Bir Arastirma, Ankara

TODAIE (1965), Tiirkiye’de Idari Reform Calismalar1 “ Idari Reform ve
Reorganizasyon Hakkinda On Rapor”, Ankara: Kardes Matbaas1

TODAIE (1972), idarenin Yeniden Diizenlenmesi ilkeler ve Oneriler, Ankara

TODAIE (1991), Kamu Yé&netimi Arastirmast Genel Rapor, Devlet Istatistik
Enstitiisii Matbaasi, Ankara

TEZLER

AKMAN, Giil (2014), Nicel ve Nitel Arastirma Yontemleri, Afyon Kocatepe
Universitesi, Yonetim ve Organizasyon Béliimii Proje, Afyon

CETINKAYA, Naciye (2010), Tiirk Kamu Y®&netiminde Yapisal Doniisiim ve
E- Devlet Uygulamalarinin Kamu Hizmetlerine Etkileri Yiiksek Lisans
Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya

EKIiZCELI, Aysegiil (2006), Yabanci Uzmanlarm Tiirk Egitim Sistemi
Hakkinda Verdikleri Raporlar (1924-1960) Uzerine Bir Analiz Yiiksek
Lisans Tezi, Yiiziincii Y11 Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Van

GENC, Serdar (2018), Askeri Orgiit Baglaminda Insan Kaynaklar
Y 6netiminin Olgiim Ve Degerlendirilmesine iliskin Model Onerisi
Doktora Tezi, Yildirim Beyazit Universitesi, Ankara

GUNAY, O.Faruk (2004), Ust Diizey Kamu Yoneticilerinin Yetistirilmesi

Doktora  Tezi, Ankara Universitesi SBE Kamu Y&netimi ve Siyaset Bilimi,

Ankara

GUVEN, Ahmet (2007),Kamu Yéneticilerinin Davrams Tarzlarinin Kamu
Personelinin Motivasyonu Uzerine Etkileri: Tokat il Milli Egitim
Miidiirliigiinde Calisan Ogretmenler Uzerinde Bir Uygulama Yiiksek

Lisans Tezi, Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Tokat

168



HAKTANKACMAZ, Mehmet Ilker (2009), Yeni Kamu Yénetimi Yaklasimi
ve Tiirkiye’de Kamu Y&netimi Reformu Doktora Tezi, Gazi Universitesi
SBE Kamu Yonetimi ABD, Ankara

SULUBULUT, Mustafa (2014). Egitim Alaninda Tiirkiye’ye Davet Edilen
Yabanct  Uzmanlar (1923-1960).Yiiksek Lisans Tezi, Ahi Evran Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kirsehir

SAHIN, Mustafa (1996), Tiirkiye’de Ogretmen Yetistirme Uygulamalarinda
Yabanct Uzmanlarin Yeri Doktora Tezi (1923-1960), Dokuz Eyliil
Universitesi, [zmir

TATAR, Turgut (2006), Tiirk Kamu Y®6netiminde idari Reformlar Baglaminda
‘Reform’ Yonetimi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi, Ankara

YAMAN, Hiiseyin (2009), Tirk Kamu Yonetiminde Yoneticilerin Kamu
Yonetimi  Egitimi Acisindan Degerlendirilmesi, Yiiksek Lisans Tezi, Firat
Universitesi SBE, Elaz1g

YAYMAN, Hiiseyin (2005), Tiirkiye’nin Idari Reform Politigi, Doktora Tezi,
Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara

YILDIRIM, Cuma (2016). Tiirk Kamu Personelinin Kisilik Ozellikleri Uzerine
Bir Arastirma: Samsun Il Yonetimi Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Ondokuz
May1s Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Samsun

ELEKTRONIK KAYNAKLAR

NEUMARK, Fritz (1982), Bogazigine Sigmanlar (Elektronik Siiriim)
http://fritzneumark.blogspot.com.tr/ Erisim Tarihi 17 Ocak 2017

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf-Erisim Tarihi 19 Ocak
2018

https://todaie2011.blogspot.com/2012/01/kamu-yonetimi-orgutlenme.html,
Erisim Tarihi 05 Kasim 2018

http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/kurumsal/tarihce/tarihce-ve-sunus- Erisim Tarihi: 14
Aralik 2018

https://www.dmo.gov.tr/Home/Icerik/86, Erisim Tarihi: 17 Ekim 2018
http://www.resmigazete.gov.tr/arsiv/11408.pdf, Erisim Tarihi: 9 Kasim 2018

http://www.resmigazete.gov.tr/arsiv/12056.pdf, Erisim Tarihi: 17 Kasim 2018

169



EKLER
EK 1. Fritz NEUMARK” 1n Devlet Daire ve Miiesseselerinin Rasyonel
Calisma Esaslar1 Hakkindaki Raporu (1949)

170



EK 2. James BARKER’in Tiirkiye Iktisadi Kalkinmas1 Hakkinda Raporu
(1951)

171



EK 3. James W.MARTIN ve Frank C.E.CUSH’ 1 Maliye Bakanhg
Kurulus ve Calismalar1 Raporu (1951)

172



EK 4. Oskar LEIMGRUBER’ in idari Teskilat ve Personel Sorunlari
Raporu (1953)

173



EK 5. Maurice Chailloux DANTEL’ in Tiirkiye’de Devlet Personeli
Hakkinda Bir Arastirma Raporu (1959)

T e

(IYE’DE DEVLET P
Hakkinda Bir Aras

Gl

TURKIVE'DE DEVLET MEMURLYETi VE REFORMU

DEVLET PERSONEL KANUNU PROJESININ 1ZAHY

Yazan
‘Maurice Chailloux — Dantel
Birlesmis Milletler Bag Miisaviri

Terciime Eden

174



EK 6. H.J. Van MOOK’ un Tiirkiye’de Memuriyet Rejimi Alanminda

Reform  Raporu, Tiirkiye’de Personel Idaresinde Yapilacak Reformun

Prensipleri ve Gayeleri Raporu ve idareci Simf icin Memur Alma ve

Yetistirme Raporu (1962)

175



EK 7. John F.FISHER ‘mn Tiirkiye’de Devlet Hizmetlerine Memur Se¢cme
Hakkinda Program Teklifi Raporu, Tiirk Hiikiimeti Personel
Idaresinin Ana Hatlarina Taalluk Eden Politika ve Tatbikatina Dair

Raporu (1962)

LUrkiyede Deviet Hizmcetlorine memur

Sague hnkkainda progran. teklifi

176



EK 8. Richard PODOL’ un Yirmici Yiizyll Ortasinda Tirk Kamu
Yoneticisi Raporu (1963)

\MU YONETICISI

(AID) Kamu Ybnetimi

ndudumay rapor, 19611965 :
*.&m"u yillari arasinda Ankara'daki Bir-

dan 1963 1 . Dtvle‘tl’ltmlblltﬁ'nﬂimnr.w

rapor, ya Tirkiye've yeni gelen Ametikali uzmanlara Tiick kam ybneti-
&gm er.lchhnlm:m.oh

amaciyla hazirlanm
da kullamlmagtr, Rapor gzl bir belge degitdir

raporun ¢ofaltilmig met-

Zat vs Tiirklere de dagitilmigtir. Baz: Tiirk yoneticileri tarafindan ok
&Mhmm':‘h&m basinda da sizii edilen raporun tam metnini ysyl:
verdik. Daha raporun yayinlanmasinda herh hir sak U ya-
son giinlerde kulagmmiza gelen hun
TR perd Qe u:::rulen gore, simdi gorevli bulundugu Nepal

yorumlara konu o

Rbrmey
‘de raporunun
ve Ankara'daki dostlarina biitiin metnin ya-

. Gitrenmis
¥nlanmasim arzu ettiging Nldhn‘tbﬂr. Dolayisiyla yazarm bir arzusunu da boylece yerine getir-
tniy olmaktayiz. Raporun Biilten'de yayinlanmasi yazarin fikirlerini her bakundan tasvip ettigi-
iz anlamma hichir zaman gelmez. Hatta Tiirkive'nin dis iilkelerle olan teknik vardum iligki-
larinde. bu raporun tiim olarak yansittigndan oldukea farkly, daha bilingli ve daha az “igli digh™
Eir mtumdan yana oldujumuzu bu vesileyle belirtmek isteriz. Bununla birlikte okuyucu larimizin

: mhﬂi oldukea disstindiiriicii birgok
“kendi kendimizi elestirme” imkini bulacak larindan eminiz. E Ogretim ve Aragt
Taa Uzmanliarndan Cakir Turun'un Tirkgeyve gevirdigi metni ilgiyle okuyacagmiz: umuyoruz.

TARIHCE

Tlrkiye'nin yonetim problemlerini da-
ha ivi 2nlayabilmek icin Tiirk yOneticisini ta-
namak gerekir, Tiirk y8neticisini tammak ise
onua icinde yetistifi ortamu anlamakla
miimicin olabilir. Turkive, esas itibariyle,
20'nci ylizyillm yasantisina girmege ¢abgan,
daha dzgmsu buna itilen bir ilkedir. Bunun
sopucu olarak Tirk toplumu, gegmis-gelecek
—usadelesi icinde kavranan bir gok fertle-
ivleyeni veeski arasinda boliinmus bir top-

ir, Tiirkiye'de

min :baslarma. k_a-
islamin halifesiy-
‘hilafetten 6nce kaldi-

gergeklerle knru‘kyrs_ly: geleceklerinden ve

3!

bir zaman serf hayat: yasamamuglardir. Tica-
ret ve is hayatina daima Kkiiglimseyverek bak-
muglardir. 1920%lere kadar is hayatina tama-
miyle gayrimiislimler hikim olmug, miislii-
man Tiirkler daha ¢ok' olmay tercih
etmislerdir. Kristof Kolomb'un Amerika kita-
s kesfinden gok nce Orgiitlenmis bir dev-
let hayauna kavuymus olmalarina ragmen,
Osmanlilarn iktisadi gelisim ve genel ticaret
hayati bakimindan pek az tecriibeleri bulu-
nuyordu.

Bugiin ekonomik gelisme kavramimn
gereklerine uygun diismeyen geleneklerle bir-
likte. modern olmaya gabalayan yeni bir

(yonetici kusafina rashyoruz. Tiirkleri, bazen
tasvir edildigi gibi, derin bir uykudan uyan-
makta olan bir ulus olarak degil, fakat dev-
raldiklan kiiltiir mirasiyla savagmakta ola
bir toplum olarak gormek daha dogru

Biitiin bu engellere ragmen, bir kus:
gibi kisa bir zamandanberi bilyiik ilerle-
meler kaydedilmistir, Bazi gevrelerin heniiz
yeni kaderlerini kavramamig gbrﬁnmel“ erine

bu tilkede “eski giinlere” donmek

nm ritsiinii almiglardir. Kal-
manm mxgl:l g:mnrl‘m olan Batlh dav-
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