SINIFLANDIRMA VE DERECELENDIRMEDE IZLENEN
ESASLAR '

Asis. Esin ORUCU
I. Giris

Bugtiniin personel idaresi iki ana esas iizerinde kuruludur; hiz-
mete uygunluk (merit) (uygunluk imtihanlari) ve sinflandirma
(position-classification) (1). Siniflandirma fikirleri eski oldugu hal-
de, teknigi 1910 dan sonra tam olarak gelismistir. Siniflandirmanin
esasl olarak vazife ve mesuliyetleri ele almanin baslangicidir bu.

“oksa mesela A.B.D. de 1853 de bir siniflandirma goriiliir ama bu-
nun esasl 1s degil, iicrettir.

Uygunluga (merit) dayanan bir kariyer sisteminin (2) tcsekkiil
edebilmesi icin i1lk adim siniflandirma ve derecelendirmedir. Bunlar-
siz personel seciminde liizumlu normlar yerlesmiyecegi gibi, biitiin
servisl kapliyan esit islere esit iicret ve sifat vermek icin tek esas da
bulunmamis olur. Siniflandirma ve derecelendirmeyi tayin eden kri-
ler isin seviyesi, gorev ve sorumluluk, ogrenim ve benzerleridir. Bu
kriterler her devlet tarafindan, kamu idaresinin bir kismi olarak yap-
magl ilzerine aldig:r fonksiyonlara uyarak tarif edilmelidir (3).

Siniflandirma kadrolarin, nisbi giicliik ve sorumluluklarina go-
re, hiyararsik bir seyir icinde sistematik olarak incelenme ve merte-
helendirilmesidir. Siniflandirma sonucu muayyen bir kadronun yeri
tesbit edildikten sonra da bu kadroyu isgal eden personele otomatik
olarak o kadronun karsiligi olan iicret odenecektir (4). Esit ise esit
ucret prensibine dayanan siniflandirma fikri ile kamu idaresinin de-

(1) White, L. D. Introduction to the Study of Public Administration N. Y.
1955. s. 361.

(2) Kariyer sistemi burada Devlet Personel Dairesi teklif ve Devlet Memur-
lari, K. da personel siniflandirmasi karsiligi olarak kullanilan dar manada ka-
riyer sistemi degildir.

(3) A. Handbook of Public Administration, UN, Department of Economic
and Social Affairs, No. 61. II. H. Z. N. Y. 1961 s. 37.

(4) Dimock, M. E, Dimock C. O, Koenig, L.. W. Public Administration N. Y.
1961 s. 284,
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gigik dairelerinde ayni ise degisik iicretler odenmesindeki haksizli-
g onii alnmis olur. Ayni zamanda yer degistirme imtihan, ucret
cetvelleri, tarifeye de esas teskil edecegi icin personel idaresinin en
onemli problemidir.

Hangi simmiflandirma veya derecelendirme sistemi (5) kullamilir-
sa kullanmilsin miihim olan husus devaml olarak uygulanmasi ve baz

genel prensiplere uyulmasidir (6).

fyi bir simflandirma ve derecelendirme sistemi bircok amaclara
hizmet eder. Mevki, iinvan ve iicret tariflerinde butun idareye yay-
ain bir aynilik saglar; transfer ve terfii kolaylastirarak kariyer ser-
visi icinde hareketi temin eder; biitcenin masraf kismi i¢in standar-
dize edilmis is iinvanlar1 meydana getirir; liyakate gore terfi ve yer-
degistirmeler icin esastir; favoritisme, esitsizligi ve siyasi kayir-
maya yer vermeden fertlerin iicretlerini ayarlar (7).

Siniflandirma plamnin tesri organ tarafindan teferriiatll olarak
meydana getirilip getirilemiyecegi, her degisikligin bir kanunla mi
olacag1 yoksa idari bir tasarrufla m1 yapilacagi, iizerinde durulan
meselelerdendir (8). Genel goriig azami idari planlamadir. Tesri ta-
sarruf esastir ve fakat bir ordinance’la idari organlari yetkili kilmak
kafidir (9). Sinflandirma hicbir zaman otomatik olarak isleyemez.
Daima degisen idari sartlara uydurulmalidir. Bu ise liyakat sistemi
disina citkmadan yapilmalhdir. Yoksa siyasi yada kayirici gayelerle
veni kadrolar ilave edilmemelidir (10). Ornek olarak; 5000 kisilik

bir serviste senede 50-100 aras1 degislik yapilacagi tahmin edilmek-
tedir (11).

A.B.D. de plan (merkezi personel dairesi) United States Central
Service Commission tarafindan hazrlanir. personel tekniksiyenleri-
nin murakebesi altinda, plan icin genel bilgi kisim seflerinden, masa
seflerinden, murakiplerden ve kadrolarin incelenmesinden elde edi-
lir (12). Her memura soru kagitlari (questionnaire) verilerek kendi
gorev ve sorumluluklarimin tarifi istenir. (1963 tarihli T.C. Basba-

(5) Simiflandirma sistemleri hakkinda ilerideki aciklamalar bKz.

(6) TUN. s. 39-40

(7) UN. s. 38.
(8) Pfiffner J. H. Public Administration N. Y. 1946 s. 290.

(9) A. B. D. de hem smflandirma hem iicret cetvelleri federal hilkimette
Congress tarafindan kararlagtinlir. Dimock a.g.e. 8. 284.

(10) Pfiffner, a.g.e. s. 292,
(11) Proposed Rules for a Public Personnel Agency with Explanatory Com

ments. «Pub. Per, Studies Haziran 1928 Cilt VI
(12) Pfiffner, a.g.e. s. 285.
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kanlhk Devlet Personel Dairesi tarafindan kisim seflerine gonderilen
soru kagitlarmin ve State of Illinois’in soru kagitlarinin ornegi ili-
siktedir. Ornek 1, 2. Mevki tarifi ile ilgili ornek 3) Bu hem genellikle
matbu olan tarifleri isaretlemek hem de ilave fikirlere yer birakmak-
la yapilir. Daha sonra ilave bilgi vermesi i¢in denetici memura gider.
Meseld memur kendi sorumluluklarim1 ¢cok agir sanmissa bu yanina
isaretlenir. Daire baskaninin tasdikinden sonra soru kagidi simiflan-
dirma dairesine gelir. Bunlar siniflara ayrilir, tarif edici birer bashk
konur. (Bundan boyle taninacagi adi budur.) sonra smf ayrintilar
yazilir, bagka smiflardan ayirmak icin kelimeler dikkatle secilerek
is, sorumluluk, tipik gorev, asgari aranan vasiflar belirtilir Ve boy-
lece esit ise esit iicret prensibini kolaylastiran bir gorev mukayesesi
saglanir; bagka yerlerde aym degerde ise ne veriliyorsa iicretlerin
ona gore ayarlanmasina gidilir; performance (icra) standardize edi-
lir: organizasyon listelerinin hazirlanmasi kolaylasir; terfi yolu gos-
terilir (o smif cikmaza mi gitmektedir, ilerleme imkani varnudir?) ;

yverdegistirmelere yardim eder; iyi idareye yol acar (13).

Siniflandirmanin ve onun getirdigi bu kolayhklarin saglanabil-
mesi icin de acik yarisma smavlari, ehliyetin objektif oOlciilere gore
ayarlanmasi, vatandasa kamu hizmetlerine giriste firsat esitliginin
taninmasi, diger bir deyisle merit sisteminin (uygunluk) uygulanma-
s1 gercek bir zorunluktur. Modern personel politikasimin basheca iki |
temel unsurunu teskil eden smiflandirma ve uygunluk sistemlerini
uygulamayan devletlerde lizumsuz memur fazlaliklar: halen devam
etmektedir. Bu problem ancak rasyonel bir zihniyet ve sistematik

bir calisma ile halledilebilir.

Incelememde Ozellikle, teorik acidan simmiflandirma ve derecelen-
dirme sistem ve usulleri iizerinde durdum. Bugiin hala bu alanda

olumlu bir sonuc alinmamis olmasi gercegi karsisinda 657 sayil
Devlet Memurlar: kanununun elistirilmesinden ziyade nelerin nasil

yapilabilecegine 151k tutucu bir calisma bigimine girismeye calistim.
II. Smflandirma ve esaslari

Objektif Unsur

Bugiin diinyanin degisik yerlerindeki hiikiimetler tarafindan uy-
rulanmakta olan iki bellibagh siiflandirma sistemi vardir. Bir tanesi
A.B.D. ve Kanada’'da kullanilmakta olan «duties classification» -kad-

(13) Pfiffner, a.g.e. s. 286.
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ro smiflandirmasi-, digeri degisik sekillerde Ingiltere, Fransa, Hin-
distan ve Almanya’da kullanilan «rank classification» -personel simf-
landirma- dir. Bu iki sistem karisim halinde de kullanilabilir (1).

1 _ Kadro smuflandirmas:1 (2)

. Esit ise esit iicret prensibini saglamak i¢in kullanilmaya baslan-
mistir. Asli goreve dayanan bir mevki siniflandirmasidir. (position
-classification)

Siniflandirma planinda ana iinite potition (mevki) dir : Kutup-
haneci, demiryolu miihendisi v.s. gibi. Position, 1949 Federal Classi-
fication Act.in tarifi kullamlirsa, bir personele (officer yada emplo-
yee) verilebilecek, gorev ve sorumluluktan meydana gelen istir. Mev-
ki kavrami personel kavramindan ayridir. Mevki gorev ve sorumluluk
iie vasiflandirilmistir ve bunlar degismedikce, degisik zamanlarda de-
gigik personel tarafindan igsgal edilmesi yada bos kalmasi mevkiyi et-
kilemez. Mevki isgal edilmis veya bos, devaml veya gecici olabilir.
Biitiin giinii kaplayan (full-time) yada yarim giinliik (part-time) bir
is de olabilir (3). Positionlar uygun yetkili daire ve Bakanliklar tara-
findan varatilirlar.

Benzer mevkiler smiflarda (class) toplamir (4). Bir mevki sinifi,
isin kapsami veya cinsi, giiclik ve sorumluluk derecesi, ucret ve
personel idaresinde esit muameleyi icap ettirecek aranan vasiflar
(qualification) oldukca benzer olan biitiin mevkileri icine alir. Or-
negin dosya memuru veya kimya asistani gibi bir siniftan bahsedebili-
riz. Bir simiftaki biitiin mevkiler icin 6grenim, tecriibe, bilgi, kabili-
yet hususlarinda talep aynidir; secimde, yer degistirmede terfide
aym1 uygunluk testleri kullamlir; aym iicret cetveli denkserlikle uy-
gulanir. bir sinifdaki mevki sayisi birden binlere kadar cikabilir.

Her simif acik ve standart bir sekilde yazilmig, onu diger sinif-
lardan ayiran baslica hususlan icine alan bir ciimle ile teshis edilir.

(1) TUN. s. 38, ayni1 fikir icin bkz, Stahl, O. G. Public Personnel Administration
N.Y. 1962 8. 137.

(2) Position - classification’in A.B.D. Federal ve State hiikiimetlerinde ge-

lismesi hakkinda tarihi bilgi igin bak Torpey Public Personnel Management
N.Y. 1953 s. 46-39.

(8) Torpey, a.g.e. 8 40.

(4) A.B.D. de bes genel servis vardir. 1. Profesyonel ve fenci sinifi, 2. Sub-
profesyonel sinif, 3. Memur, idari ve mali sinif, 4. Nezaretci sinifi, 5. Meka-
nisyen sinifi., Sec¢im yapilirken niifus oranina gore her state, territory ve

district den bir misap var. O yerden o sayida memur girebilir. Pfiffner a.g.e.
s. 256T7.
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Bu cumle simif tanimidir, (class specification, class description) ve
siiftaki mevkilerin gorev ve sorumluluklarina gosteren bir ciimledir,
yapilan 1sin ve aranan vasiflarin ornekleri ile aciklanmistir. Dort
veya bes kisimdan meydana gelir. 1. Sinifin iinvam, 2. Gorev ve so-
rumluluklarin belirtilmesi, 3. Yapilan isin yada tipik gorevin ornekleri,
4. Asgari vasiflarin belirtilmesi, 5. (Baz1 sistemlerde) terfi yollar1 ve
ticret cetveli (9).

Her is sahasinda baz isler yeni baghyanlar tarafindan da basa-
rilabilecegi gibi artan giicliigii olan isler yalmiz terciibeli personele
ihtiyac gosterebilir. Isin giicliik ve sorumlulugu ile her birinin uygun
iicret cetveli karsilastirmali seviyeler halinde, isin cinsi ne olursa
olsun, biuituin kamu idaresine yaygin olarak yerlestirilebilir. bu sevi-
veler grades (dereceler) dir. 1949 Federal Siniflandirma Kanununa
gore derece, 1sin cins ve kapsami ayri oldugu halde giclik veya so-
rumluluk ve aranan niteligi ayni ucret silsilesine katilmayi1 hakli gos-
terecek kadar benzer biitiin mevki siniflarini icine alir. Boylece sinif-
landirma plam, giicliik ve sorumlulugu ve yapilacak isin cinsine gore
mevkilerin diizenlenmesi ve sistematik analizidir.

Her is yazili bir ozellikle tanimlanir, benzer isler tek smifta bir-
lestirilir, siniflar hiyerarsik mevkilerine gore dikey olarak dereceler
halinde diizenlenir (6). Encok kullanilan simiflandirma plﬁnlarmda'
siniflarin alfabetik olarak siralandigi goriliir. Federal sinif planinda
sistematik olarak isin cinsine gore organize edilen gruplar (Sosyal
ilimler grubu, psikoloji grubu v.s.), bunlara tabi seriler (orman ikti-
sadl serisi, zeka arastirma serisi gibi) vardir. Her serideki smiflar
baglangictan yukari dogru dereceler icinde dizenlenmistir (7).

Bir meslek grubuna ait fakat isin giiclilk ve sorumluluk dere-
cesi degisik olan mevkiler bir seride toplanmistir. Mesela daktilo
serisi, daktilo makinesini kullanmak baslica vazifesi olan her mevkii
icine alir. Servis ise cogu zaman genis olarak serilerin gruplanmasini
ifade eder. Bu durumlarda servis, meslek gruplarinin toplamini ici-

ne alir (8).

Bilhassa A.B.D. de federal serviste goriilen bariz vasiflar sun-
lardir :

— e s

(0) Aym unsurlar iginbak Torpey, a.g.e. s. 43.

(6) Torpey'e gore ise dereceler yatay bolimlerdir ve bir servis icindeki
dikey meslek gruplarini keserler.

(7) White a. g. e. s. 354-355.
(8) Torpey, a.g.e. s. 41.
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a) Simiflandirma Kanunu, biitiin kamu personelinin durumla-
rin1 kapsayan genel giiclik ve sorumluluk seviyesini tanimlayan ve
her derecenin iicret smirmm gosteren, 18 dereceden meydana gelen

bir kadro viicuda getirmigtir.

b) USCSC smmif vasiflarini (specification) onaylar. Bu vasif-
lara gore bazen mevkiler (position) bir sinif altinda hangi kisim veya
dairede olduklarina bakilmaksizin toplamir ve smniflarda buna daya-
narak dereceler meydana getirirler (9).

¢c) Her mevki uydugu smif cercevesinde, gorevi gosteren ta-
nimlar icinde incelenir.

d) Mevkiler, aym tip is, giiclik ve sorumluluk seviyesi ayni
olan mevkilerin ayni sinif ve dereceye girecegi prensibine gore sinif-

larda toplanir ve derecelendirilirler.

e) Bakanhklar smiflandirma plamim USCSC denetimi altinda,
kendi personel ofisleri aracilig: ile uygularlar (10).

Kadro smiflandirmasi hakkinda T.C. B. D. P. D. tekliflerinde
vapilan aciklamada da bu ozellikler sayilmistir (11).

Kadro smiflandirmasinda standart usuller son 35 yil icinde ¢ok
degismistir. Fakat Point-rating system’in bulunmasindan sonra

bazi farklilasmalar meydana gelmistir. Point-rating, smiflara is
dagitmak yerine mevki siiflarinin iicret cetvellerinin ayarlanmasina
vardim eden bir plandir. Endiistri sahasinda gelismis ve zaman zaman
hiikiimet tarafindan da kullanmilmaktadir A.B.D. de. Mesela San
Diego Bahriye Dairesi, Los Angeles Su ve Kuvvet Otoritesi tarafin-
dan kullamilmaktadir. Isler, Point-rating system’e gore degerleri
tayin edilebilen ve kendilerine uygun sayisal degerler (numerical
values) verilebilen, tanimi kabil iinitelere boliiniir. Giiclik ve sorum-
luluga bagh kadro simiflandirmasinin dayandigi teoriye cok benzer
bu. Fark sayisal degerler verilmesindedir (12).

Ucretler isler arasi1 sayisal degerler tutarlar1 oranlarina gore
ayarlanmaktadir.

2 __ Personel smmiflandirmasi

Personel siniflandirmasi1 kariyer sistemi diye de isimlendiril-

(9) Pfiffner, a. g. e. 8. 283 de de ayni tarif var.
(10) UN: 8. 88.
(11) T.C. Basgbakanlik Devlet Personel Dairesi, Teklifler, Ankara, 1963 s. 20.
(12) White a.g.e. s. 359-360.
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mektedir. Burada kullanilan manada kariyer mefhumunu anlamak
icin kariyer sistemi ayirimlarini aciklamak gerekir. Kariyer sistemi
ceniglige (grogram kariyerleri ve organizasyon kariyerleri), giris-
teki simirlara (kapali kariyerler, acik kariyerler), Adiil ve mertebeye
vonelisine (ise yonelen kariyer, fede yoOnelen kariyer - fertte mer-
tche) gore siniflandirilabilir. Ilk iki ayirim okadar onemli degildir.
fakat yonelise (orientation) dayanan ayirim ¢ok miihimdir (13).

a) Program kariyerleri ve Organizasyon kariyerleri

Kariyer sistemi ya bir ferdin belirli bir program dahilinde cali-
cacagl on goriilerek hazirlanir (sigorta, demiryolu insaati, fenni
arastirma) ya da fertler genis ve cok yonlii bir alan veya huikumet
daireleri arasi degisik programlarda calismaga tesvik edilir.

b) Kapah kariyerler, Acik kariyerler

Giriste en diisiik azami yas haddi koyan ve yukar1 seviyedeki
kadrolara sadece icerden doldurma yoluna giden bazi kariyer ser-
vislerine kapali sistem denilmektedir. Bilhassa A.B.D. de hiikiimet
dairelerinde bu cok goriiliir (ordu, Disisleri, sthhat Bakanlig1 gibi).
Acik kariyer sisteminde ise servisin herhangi bir derecesine veya her
derecesine giris serbesttir (mertebe veya mevki yolu ile -by rank or
position). Tabii bu giris, evsaf istekleri (qualification requirements),
rekabet gibi hususlarla simirhdir. A.B.D. de genellikle sivil kamu ida-
resinde bu sistem gecerlidir. Ingiltere, Bat1 Avrupa ve Giiney Ame-
rika’da ise kapali sistem daha cok goriiliir. acik kariyer sisteminde
de disaridan orta ve daha yiiksek seviyeler giris, hizli gelisme za-
manlarn disinda sik goriilmez. Acik sistem daha elastikidir.

¢) Ise yonelen kariyerler, Ferde yonelen kariyerler

Ise yonelen kariyerlerde planin mihveri verilen goriilecek 1s ve
ferdin ise uygunlugudur. Ferde yonelen kariyerlerde (Rank in the
Man) ise gozetilen ferdin gelismesi, faydalihg1 ve mertebesidir. Fer-
de yonelen kariyer sistemi A.B.D. disinda bircok ilkelerde ve A.B.D.
de de askeri serviste uygulanmaktadir.

Mertebe (Rank) kavrami sahis ve sahsin statiisiinii organizas-
yondaki diger sahislara oranla ilk planda ele alir (licret, presti],
haklar v.s.). Mevki (position) kavrami ise ferde verilen isin orga-
nizasyondaki diger islere oranla ele alinmasidir. Her iki kavramda
personelin hareketi fikrine dayanir, fakat mertebe kavraminda is-
ten ise hareket daha diizenli ve elastikidir. Verilen isin rasyonali-

———————

'13) Stahl, a.g.e. s. 133-142.
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zasyon ve sistematizasyonu ise (tiim iiretim metodlar: ve iste ihtisas-

lasmadaki gelismeleri yakindan izleyerek) mevki kavraminda daha
barizdir (14).

T.C. B.D.P.D. teklif ve kanununda kullanmilan ve personel smif-
landirmasi kavrami ile bir tutulan anlamda kariyer sistemi iste bu,
ferde yoOnelen kariyer sistemidir. Incelemelerimizde aldkali béliim
disinda kariyer kelimesi genel manasinda kullamlmistir.

A.B.D. uygulamasina aksi olarak Avrupa devletleri gérev ve kad-

rodan ziyade smiflandirmay: rank (mertebe, riitbe) ve sahsi statiiye
dayandirirlar.

Mesela Fransiz sistemi soyle calisir : «...iicret biinyesi, kariyer
binyesine dayanir. Bu idari biinyeden olduk¢a bagimsizdir, yani bu-
rada sahsi statii fikri esastir. Bunu elde edebilmek icin sistem «cad-
re» mefhumuna dayanmaktadir. Bir cadre, miisterek taraflari olan
(fonksiyonlarina gore degil, amaclarina gére) bir seri mevkii icin
alir. Meseld kamu idarecileri cadre’s, fonksiyonlar1 hiikiimetin genel
politikasina idarenin isleyisini uydurmak olan personeli icine alir.
Bunlarin vazifeleri ise farklidir, bazilar1 rapor yazar, bazlar: ise ida-
renin isleyigini kontrol eder v.s. Cadre «Classes» lara ayrilmistir ki
bu Amerikan sisteminin «grade» leri karsihigidir. Her derecede (éche-
lons) kademelere ayrilmistir. Bir kademeden digerine terfi kidem
ve liyakate dayanir fakat genellikle vasat kapasitede her personel
gucliige ugramadan terfi eder. Bir dereceden digerine ise terfi, de-
rece i¢cindeki kideme ve karsilastirmali uygunluga dayanir, zira iist
derecede daha az sayida mevki vardir. Secim liyikate dayanir ve
adaylar arasi secimi, onlarin bilinen ehliyetlerine ve daha giic ve
sorumluluk gerektiren fonksiyonlari yerine getirebilme kabiliyet-
lerine gore, bir heyet yapar. Ucret seviyesi cadre’in kademe ve de-
rece biinyesini tam olarak yansitir ve personel genellikle, ilk dere-
cenin ilk kademesinden, en iist derecesinin iist kademesine yikse-
iebilmek icin 20-25 yil calisir.» (15).

3 — Degerlendirme

Avrupa smiflandirma sisteminin, bilhassa kariyer sistemini ye-

ni uygulamaya baslayan iilkeler icin bazi avantajlar1 vardir. Aciklan-
masl ve idaresi daha kolaydir. Yeni giren personel icin Avrupa sis-

(14) A B.D. askeri idare rank kavramina sivil idare position kavramina da-

yanir. Digiglerinde de rank usulii takip edilmekte isede position ve duties
fikirleri sistemi degistirmistir.

(15) UN. s. 38-39.
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temi kariyer firsati saglar zira mevki ve terfi usulii veya cadre arasi
aynilik vardir., Emniyet unsuru kuvvetlidir, gorev degigikligi huzur-
suzluk yaratmaz. Idari bakimdan daha iktisadidir, daha elastikidir.
Ozelden ziyade genel vasiflar 6nemsendiginden servis icinde dolasim
kolaylasir. Personel kurallar1 ve biitcesini meydana getirmek te daha
basittir bu sistemde. A.B.D. sistemi daha ziyade idare ve ehliyet iize-
rinde durmaktadir. Eger bu sistemi isletecek yeterli personel ve mii-
cait yollar varsa gorev tariflerinin cok hassas olmas: ve teknik va-
siflara daha ¢ok kiymet vermesi bakimindan daha avantajhidir (16).

Devlet Personel Dairesi teklifinde kariyer sistemi adi altinda

ele alinan personel siniflandirmasi kadro siniflandirmasina tercih edil-
mistir. Soyle ki;

«a) Amerikan sisteminde kadro ve bu kadronun cerceveledigi
memuriyetin miiessir gekilde ifa edilebilmesi ilk diisiiniilen seydir.
Meslek yapmak isteyen kimse miinhal mevkileri takip edip bunlara
adayhgimm koymak ve yine istedigi mevkie ayni yolla kavusma care-
lerinl aramak zorundadir. Boylece kadro siniflandirmasinda idari me-
muriyet sahasinda «kariyer» tesekkiilii cok giic cereyan eder.

b) Bu kadro smiflandirmasinda, memurun kadroya intibakinmin
daha 1yi saglandig: sOylenmektedir. Gerci hizmetteki miiessiriyetin
memurun isine intibak derecesine bagh oldugu hakikattir. Fakat bu
sistemde genis sekilde bir personel devri (turn over) vardir (A.B.D.
de nisbet 9% 235). Kadrolarin devamh memur degistirmesi, uzun vadeli
bir program tatbik eden iilkeler icin cok mahzurludur.

¢) Yizbinlerce kadro simiflandirmak icin cok fazla miitehassis
elemana ihtiyac vardir.

d) Sistem pahali ve masraflidir. Her kadronun degeri ayr1 ayr
Olcuilecektir. (Esit ige esit licret prensibi 6zel sektorde caliganlar da

gozonunde tutularak ayarlanacaktir ki bu biitce zorluklarmna yol
acar).

e) Elastiki degildir. Kadrolar dondurulmustur. Bu pozisyon-
lara uygun adam aranip bulunacaktir (17).

f) Kariyer imkanini azalttigr icin her memleketteki memuru
tatmin edecek psikolojik avantajlardan mahrumdur.

g) Yiksek idareci kadronun yetismesi bu sistem icinde c¢ok

(16) UN. s. 39.
(17) Aym sakinca Dimock tarafindan da a.g.e. s. 284 de belirtilmigtir.
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guctir. Bolmeler ihtisaslasmayr temin eder fakat personelin ilerle-
mesine yardimeci olmaz.

\

Dimock’a gore idarenin de ¢ok simirh hareket etmesi neticesini

dogurur bu (18).
| s ,.
h) Idare ile personel arasi sik ihtilaf cikabilir. (Ucret mesele-

lerinde cikacak anlagmazhklar gibi).

1) Personelin umumi goériis ufku, bulundugu muhit ile mukay-
vet kalacaktir.

J) Bu sistem amme hizmetlerinin her sahasinda 1dareci, tek-
nisyen, meslek adam gibi gruplarin yeteri kadar bulundugu bir mem-
lekette basar1 saglayabilir (19).s

Bu sakincalara kars: kadro simiflandirmasinin faydalar1 da soyle
siralanabilir (20).

a) Diger personel meselelerini kolaylastirmasi bakimindan;

aa) Uecret seviyelerinin kontroliinii rasyonel bir kritere ve
boylece biitiin mevki siniflarini esit iicret cetvellerine baglar.

bb) Degisik meslek ve mevkiler aras: sagladig1 birlik neticesi
dolasim, evsaf istekleri, sinavlar ve secimlar biitiin mevki smiflar
icim birden yapilabilir (21).

cc) Objektif terimlerle isin kapsami (yada beklenilen) tanim-
lardan isi isgal edenlerin yaptiklar (performance) 6leiilebilir.

dd) Yoneltme ve servis icin yetistirmenin dayanabilecegi is
tanimlar: verir.

ee) Tek basina iyi terfi veya yerlegtirme garanti etmedigi hal-
de, biitiin imkanlarin ve mevki baglantilarinin sistematik bir seklini
gosterir ki buda sistemin terfi ve yerlesme usulii 1cin gereklidir.

ff) Idare ile personel arasi is ve iicret hususunda anlasma
dogurur (22).

(18) Dimock a.g.e. s. 284,

(19) T.C.B.D.P.D. teklifler s. 21-22.

(20) Stahl a.g.e. S. 152.

(21) Pfiffner a.g.e. s. 283 Bir siniftaki biitiin bos yerler tek bir listeden
coldurulabilir. Meseld Maliye Bakaninin stenosu ile Saghk Bakanlhiginda ca-
hgan steno aym vasiflara sahiptir. Ayni sinifa dahil olanlar esit iicret alirlar.
122) Sistemin sakincalarn arasinda aksi gorus savﬁnulmuatur. Bence burada
ele alinmas1 daha dogrudur, zira anlasma imkéanlar, boyle berrak bir sistem-
de, anlagmazhk ihtimalinden fazladir
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b) Organizasyona genel faydalar:;

aa) Standart smuf iinvanlar kullanlarak, genel is terminolojisi
yaratilir.

bb) Gorevlerin tamim aciklamasim istedigi icin her mevkie
viiklenen sorumluluk berraklasir.

cc) Mevki gereklerini mali terimlere cevirmek icin bir esas
teskil ettiginden biitce prosediiriinii kolaylastirir.

dd) Isin yiiriimesindeki aksakliklar1 ortaya cikararak, orga-
nizasyon problem ve prosedurunun incenlenmesine yardim ederek
isin kapsamina ait bilgi verir.

¢) Kamu idaresindeki degeri (Daha Onceki noktalar blitiin
organizasyonlar icin stz konusudur, halbuki bu boéliimdekilerin hu-
kiimet icin G6zel 6nemi vardir) ;

aa) Vatandasi ve vergi odeyeni personel servislerine sarfedi-
len masrafla, yapilan hizmet arasi mantiki bir aldka olduguna Inan-
dirir.

bb) Uecret tayininde kisisel ve politik tercihe mani olacak 1y
bir koruma caresidir.

Bu son iki husus iicret plammmin simflandirma planina bagh ol-
masinin bir sonucudur (23).

Kadro ve personel simflandirmasi arasinda baslica teorik fark-
larsa soyle siralanabilir (24):

a) Idari planlama. Mevki kavrami organizasyon fikriyle yakin-
dan ilgilidir. Mevki (kadro) organizasyon planinin bir parcasidir. Is
baslamadan once kadro ve organizasyon tesekkiil etmis olmalidir.
Bu, mertebe (rank) kavramimn idari planlamanin aksi oldugu demek
degildir. Hatta uzun vadeli planlamay1 gerektirdigi de sovlenebilir.
Genel vasiflarn olan sahislar secilmekte ve ilerlemeleri kideme ve
genel ehliyetlerine baglanmaktadir. Uzun vadeli programlar icin da-
ha elastiki oldugu ve sadakat sistemini daha cok garanti altina aldig:

soylenebilir.

b) Koordinasyon. Mevki mefhumunun lehinde olan en miithim
husus gorevin ve sorumlulugun hassas olarak tarif edilmesile idari

(23) TUecret planimin simiflandirma planina bagh olup olmamasi da miinakasa
edilen bir meseledir. Cogunlugun goriislii, bagh olmasi yolundadir.

(24) Stahl a.g.e. s. 137-142.
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islemlerde karisiklik ve asmalarin (overlap) onlenmis olmasidir. Boy-
lece mevkiler tarif edilip smiflandirilarak koordinasyon ve birles-
menin zorunlu oldugu bircok noktalar aydinlanmis olur. Fakat ayni
zamanda yliksek ihtisaslasma uzman smiflari arasi yakinlagmayi,
genel idare yeteneklerinin gelismesini, ve isin koordine edilmesini
zorlastirir da denmektedir. Bu bakimdan hangi goriis kabul edilirse
edilsin, koordinasyon problemi kadro smiflandirmas: icin daha ha-

yvatl ve gereklidir.
c) Memuriyet (tasarruf) siiresi.

Mevki mefhumuna gore personelin memuriyet siiresi (tenure)
1sine siki bir gekilde baghdir, yani iggil ettigi mevki serviste kalma
hakkimi tayiv eder.

Mertebe mefhumunda ise genellikle memuriyet siiresi isgal edi-
len mevkie degil biitiin servise baghdir. Mesela bir iinite kaldirilirsa
O unitede calisanlar igsiz kalmig olmaz sadece bagka ise girecek du-
ruma gelmis olurlar. Statii ve mertebeleri mevkilerine bagh degildir.
Bu acidan mertebe smiflandirma sistemi daha avantajldir.

d) Ucret:

Mevki mefhumuna gore iicret silsilesi mevki siniflar ile ayarlan-
migtir (synchronized), Mertebe mefhumunda ise iicret silsilesi ferdin
hizmetinin vasiflaria baghdir. Ucreti objektif bir kritere baglama-
sidir ki kadro smmiflandirmasina kamu idaresinde kuvvet kazandir-
mistir. Kullanilan slogan «esit ige esit iicrets dir. Mertebe kavrami
da bu goriisii benimsemistir; orada iicret yine objektif olarak ve fa-
kat kidem ve igi gormeye (ve bazan da ihtiyac) baglanmistir.

Bu sahada iki kavram bugiin cok yakinlasmislardir. Zira ikisi-
de esit ise esit licret fikrini benimse-miglerdir. Mevki siniflandirmasin-
da da kidem ve is gormeye dayanan iicret artisi goriilmektedir

Mertebe smiflandirmasinda da gorevin ve isi goriigiin degismesiyle
ferdin mertebesinde degisiklik yapma ve boylece iicreti arttirma yO-

luna gidilmektedir.

ITIl. Uygunluk ve dayandig1 esaslar:

Memurun hizmete uygunlugu sartlarnmn tayini usulleri.
Sub jektif unsur.

1. Spoils sistemi.

Sinavsiz ve liyakat sistemine dayanmiyan, ferde 1§ esasina bag-
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I1 bir sistemdir (1). Bu sisteme kayirma sistemi, ganimet sistemi ve-
ya partizanhk usulu gibi isimlerde verilmektedir. Partilerin idare ii-
zerindeki niifuz ve miidahalesinin devami boyunca gorilur bu sistem.
Parti iiyesi olmak memuriyette kalmak icin kafidir, uygunluga ba-
kilmaz. Amerika’da 1883 de Pendleton kanunu ile liyakat sistemi-
nin esasl kuruldu. Buna gore:

a) Miiracaat edenlerin acik smnav usuli ile atanmalari,

b) gorevin icrasi ile ilgili olmayan siyaset, din, milliyet ve ben-
zeri faktorler goz Oniine alinmaksizin memuriyet miiddetinin gercek-
lesmesi,

¢) Organizasyon olarak halen caligmakta olan dairelere bag-
l1 olmayan bir personel dairesi kabul edildi.

Sonradan, bu, model karun halinde gelismistir. Smiflandirilan
kadrolarin istisnai durumlar: yavas yavas azaltildi. Sinavlar organize
edildi. Siyasi etkilerle yapilan tdyin ve yer degistirmelerin sinirlari
daraltildi. Bugiin SCS (Merkezi personel Dairesi) bu sinavlari idare
etmektedir (2).

Ingiltere’de idareye kariyer sisteminin girigi 1885 e rastlar, 1870
de yarisma smnavlar1 genel bir kural olarak kabul edilmistir.

Kariyer personel sistemi sahsi kayirmay1 ve partizan siyasi bas-
kiy1 ortadan kaldirmaya ve liyakat sistemine gitmeye mecburdur.
Ise adam bulunmali, adama is bulunmamahdir (3).

2. Merit sisteminin esasi. (Liyakat sistemi)

Merit sistemi kamu personelinin se¢cim ve memuriyete devamin-
da (Retention) kisisel uygunluk ve liyakata dayanan metoddur (4).
Merit sisteminin ilk kullanildigi yer memuriyete giristedir. Bugin
icin personel sistemini bagka acilardan da ilgilendirmektedir : liyaka-
te dayanan ilerleme, igin goriilme niteligine ve cinsine bagl uicret, 1s-
tenen calisma gartlarimi da icine almigtir. En genig anlamiyla bugiin
modern hiikiimette merit sistemi, her ferdin secim ve serviste lilerie-
niesini karsilastirmal liyvakat ve basarinin kontrol ettigi, ve servisin
devam ve basarisina sartlarin ve iyi icraya verilen odiillerin hizmet
ettigi bir personel sistemidir (5). Sistem acik yarigma sinavlarina
dayanir. Adaylar boylece nisbi uygunluklarina gore atamrlar.

(1) Pfiffner a.g.e. s. 299,

(2) Merit sisteminin A.B.D. deki gelisme tarihi icin bak Stahl a.g.e. s. 29-47
(3) TUN. 8. 35-386.

(4) Torpey a.g.e. 8. 24.

{5) Stahl a.g.e. s. 28.
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National Civil Service League’e gore basarili bir liyakat sistemi
kanunu 18 gerekli hususu icine almalidir.

1) Yeter derecede elemani ve mali imkani bulunan merkezi
bir personel idaresi.

2) Gorev, fonksiyon ve sorumluluga dayanan bir siniflandir-
ma plani.

3) Yeknesak bir iicret plana.

4) Siyasl kararlar verilecek mevkiler disinda her mevki icin
yarisma sinavlari.

o) Yarisma sinavlarina yardimel olacak bir adaylik devresi.

6) Gorev hakkinda verilecek yonetme plana.
7) Yeterlik oOlciileri (gorevde). Efficiency ratings.
8) Calisma saatleri ve izin siireleri icin yeknesak kurallar.

9) lLayakate dayanan terfi usulleri.

10) Acele veya mevsimlik ihtiyaclar icin personel hazirhgi
(Pooling).

- 11)Idare icinde yetistirme.
12) Cekilme, emeklilik ve isten cikarma yollar ile ilgili isten ay-

rilma sistemi.

13) Merkez1 Personel Dairesi tarafindan meydana getirilen ve
koordine edilen program, ve personel idarecileri.

14) Merkezi Personel Dairesi tarafindan aylik bordrolarinin
onaylanmasi.

19) Yeterli bir emeklilik sistemi.

16) Personeli siyasi faaliyetten men.

17) Merkezi Personel Dairesinin, idarenin kamu idaresi kanun-
larini denetlemesi ve incelemesi.

18) Kanunsuz olarak calistirilanlarin iicret almalarina mani
olmak (kanuni) hakkinin vergi odeyenlere taninmasi (6).

Liyakat sisteminin basar ile uygulanmasi kamu hizmetleri kad-
rolarina kalifiye eleman secilmesini, memuriyetlerin cazip hale geti-

(6) Federal ve state hiikiimetlerindeki durum icin bak Torpey a.g.e. s. 26-38




SINIFLANDIRMA VE DERECELENDIRME ESASLARI 111

rilmesini, fazla kadrolardan ve elemandan tasarruf yapilmasimni, hiz-
metlerde verimliligin arttirllmasini, memleketteki insan giicii kay-
naklarinin seferber edilmesini, tekniksiyen yetistirme planlarinin em-
aiyetle uygulanmasini, haksizliklarin kayirmalarin 6niine gecilmesi ve
dolayisiyle ruhi caligma giiciiniin arttirilmasini, aylik rejiminde adalet
faktorune yer verilmesini, saglar. (7)

Yine de liyakat sisteminin disinda kalan yada onun iglemesine
mani olan haller vardir (8).

1) Muvakkat atanmalar.

%) DBelirli istinai mevkiler.

2) Terfl ve ticretin kontrolii

4) Mali yardimin Kesilmesi.

o) Sivasi kontrol.

6) Egitimsel nitelik.

Merit sisteminin dayandig1 esaslarin neler oldugunu ve siniflan-
dirmada merit sisteminden faydalanilirken hem simiflara yapilan se-
cimlerde, hem de terfide olsun smniflar arasi yada kademeler veya
dereceler arasi ilerleyiste olsun hangi sekilde merit sisteminin siniflan-
dirmaya yardimel oldugunu gozden gecirmek gerekmektedir. Perso-
nel dairelerinin, amirlerden yada memurun kendisinden aldig1 soru
kagitlarindan faydalanarak hazirladign siniflandirma planm kendi ba-
gina bos bir kaliptir. Simifin siibjektif unsuru olan personel bu kalip-
lara nasil uyacak, bu kahplar icinde ne yolda ilerleyecektir. Bu 6nem-
I1 konu degisik esaslara dayanarak halledilebilir. Ya her zaman icin
test usulu kabul edilir, ya kideme ve siireye bakilir, ya ehliyet test
dis1 subjektif olarak degerlendirilir, yada arz ve talep gibi dis etki-
lerle olur bu. Bu bakimdan personelin hizmete uygunluk sartlarinin
tayini usulleri, ya da bizim deyisimizle giibjektif unsurun uygunlugu-
nu saglama esaslari, incelenmesi gereken onemli bir problemdir. Bu
csaslar sirasiyle ele alalim.

A. Smav

Kabiliyet ve uygunlugu olgmek icin sinavlar verilir. Ayn1 zaman-
da bu bir se¢gme sekli olarak kullanilabilir. Baz1 kabiliyetler hemen
oOl¢iilebilir (steno yazma hizi), bazilar1 ise sadece gecmis calismaya
gore degerlendirilebilir (arastirma kimyagerinin durumu gibi). Uy-

(7) T.C.B.D.P.D. Teklifler s. 27.
(8) Pfiffner a.g.e. s. 236-237.
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gun Glgme metodu bu yiizden doldurulacak mevkiin cinsine gére ka-
rarlastirilir. Sinavlar yazill veya sozlii olabilir, zekayl mahareti, bilgi
genisligini Olgebilir. Teste tabi olmayan yiiksek mevkilerde sinav
(unassembled) adayin siciline, ve basardiklarina bakmaktir. imtihan

hem secimde hem ilerlemede hem dolasimda kullanilir. Karakter ve
sadakat her halde aranmalidir (9).

Sivil kamu idaresinin testlerinin amaci bir grup adayin muay-
yen bir mevki bakimindan nisbi basarilarini 6lemektir. Fertler arasi

bilgi ve kabiliyet farklarinin sonucu olarak uygunluk tayin edilecek-
tir. Yararl bir test su niteliklere sahip olmalidir.

1) Yiiksek bir saglamhk (validity) derecesi. Bu, testin olecmek
Istedigini ne dereceye kadar olctiigiinii gosterir (10).

2) Yiksek bir giivenilirlik (reliability) derecesi. Bu, ayni testin

aynl gruba yeniden verilmesi halinde elde edilen sonuclar arasi orana
dayanir.

3) Kisalik.

4) Objektiflik. Test edilenin alacagi not testi verenden bagimsiz
olmahdir.

o) Genis bir not baremi bulunmalidir (11).

Testlerin genel kabul gormesindeki nedenlerin basinda onlarin
hakkaniyete uygun olmasi gelir. Demokratik nitelikler vyiikseltir,
her rakip icin egit sans tanir, ayni kurallara ve aym usullere tabidir-
ler. Yarigsma simavlar: uygun olani olmayandan ayirmakta ve uygun-
Jar1 da uygunluk derecesine gore siralamakta yiiksek basar1 kazan-
mistir Ayni zamanda testler eldstikidir; cok degisik sekillerde cok
degigik sartlar arayan mevkiler icin kullanilabilmektedir. Modern
psikolojinin gelismesi neticesi kabiliyet (yetenek) kadar maharet
(yatkinlk) istidat (egilim) kadar iktidar (giic) da o6lciilebilmektedir.
Bugin icin A.B.D. de testler sadece o gorev gozoéniinde bulundurula-
rak degil kariyer sistemi diisiiniilerek hazirlanmaktadir (12).

Test usullerini ele alarak genel bir ayirim yapabiliriz (13).

(9) Dimock a.g.e. s. 282.

(10) Pfiffner a.g.e. 274, statistik yoluyla teste en listiin basariy1 kazananin

gorevinde de en iyi oldugunun ispatlanmasi igin arastirma {initeleri kurulma-
Iidir.

(11) Torpey a.g.e. s. 109-110.
(12) White a.g.e. s. 342-345.

(13) Pfiffner a.g.e. s. 268-271.
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1. Siibjektif testler.

Konunun mesleki veya teknik oldugu ve sinava girecekler az
sayida bulundugu hallerde siibjektif testler kullamilmaktadir. Ida-
reci ve denetici mevkilerinin testleri genellikle boyle olmaktadir. Fa-

kat yine genellikle baska tip testlerle beraber kullanilmaktadir. Siib-
jektif testler ya kompozisyon yada kisa cevap testleridir.

2. Objektif testler.

Bu tip testler 100, 200 suali kapsamahdir. Sorular cogaldikca
sans ihtimali azalir ve test edilen grup icinde degerlendirmenin daha
iyi dagitilmas1 saglanir. Vasat fertlerin testinde, normal ihtimal
egrisi (normal probability curve) cikmalidir.

Bunlar dogru-yalms, dogruyu secme, ve tamamlama testleri
olabilirler.

Bu tip testler objektiftir, ciinku standart bir derecelendirme
usulii herkese esitlikle uygulanmaktadir. Tek bir dogru cevap var-

dir.

Biiyiik gruplar i¢in bu tip smav hazirlamak cok daha ucuzdur.
Klektrikli makinelerle diizeltme isi ¢ok daha kolaylasmistir. Daha
siivenilebilir fakat test neticeleri ile isin icrasi arasi korolasyon uze-

rinde heniiz fazla calisma yapilmamistir (14).
3.  Standarize zeka ve egilim olcen testler.

Bu gruba icra (performance) testleri de girer ki bunlar bir isin
ornek icrasim degerlendirir. Performance testleri cok faydalhdir.

(rnegin elektrikciye kablo dosetmek gibi.

En basarili olan ve testlerin yayilmasina sebep olan, Birinci Dun-
ya Harbi sirasinda A.B.D. de orduda kullamilan Army Alpha’dir

(19).

Bu testler bilgi arayan sorular sormakla meydana c¢ikarilamiya-

(14) Hawthorne J. W. Program in Metods of Personnel Selection. «Pub. Per.
Review» ocak 1942 s. 14.

(15) Zeka test neticeleri I. Q olarak belirtilir. Bu yolla irsi ve indi vasiflarn
dlclildiigiine inamhyor. I. Q. akil yasi gostermektedir. Akil yasi olgunlugu
14-16 da edinilir. Genel olarak kabul edilen 69 ve daha asagisi gerl zekayl,
¢0-110 normali, 130 dan yukansi1 dehayr gostermektedir. Bu yol cogunlukla
16 yasina kadar kullamldigindan personel icin kullamilmamaktadir. Army
Alpha da 0-212 arasi bir derecelendirme takip edilmis ve elde edilen neticeler

verilen bircok testler sonucu bu dereceler icine yerlestirilmistir.
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cak vasiflar1 olcer. Okul sistemlerinde uzun yillar kullamldigl yer-
lerde bu testlere karsi cikis daha az olmaktadir.

Zeka testlerine ornek olarak Stanford-Binet, the Otis, Army
Aipha sayilabilir.

Satandarize edilmis egilim testlerine ise, O’'Rourke, Polis Genel
Egilim testleri, the Minnesota Vocational Test for Clerical Workers

ornek gosterilebilir (16).

Zeka testi indi akli nitelik arar. Egilim testi ise bazi 0zel seyleri
ogrenebilme yetenegini 6lcer. Kamu idaresinde mekanik egitim testle-
ri cok kullanilmaktadir. Her iki tip teste de psikolojik testler denebi-
lir. Personeli test eden teknisyen muhakkak istatistik metodlarini

da 1yl bilmelidir (17).
4. Sozlu gorusme.

Genellikle 6nce yazili testlerde basar1 gosterenler ile yapilir (18).
Heyet personel, teknisyen ve iist memurlardan meydana gelir. Bu,
ferdin sahsi nitelikleri hakkinda bilgi edinmek i¢in yapilir fakat
skolastik alan disinda pek kullanmilmaz. Listeden secim yapmaya da
yardimel olur bu usul; sisteme de bir cins esneklik kazandirir. Fa-
kat kotiiye de kullamilabilir, ¢iinki tercihleri saklamak icin bir yol

bicimine getirilebilir.
B. Ehliyet.

Ehliyetin degerlendirilmesi memur statiisiine girisde testlerle
yapilabilirse de smiflar arasi1 yer degistirmeler ve dereceler arasi
terfilerden ehliyet, giristeki acik yarisma sinavlari disinda baz usul-
lerle tesbit edilir. Ehliyetin bu yollarla bulunmasi uygunlugun tes-
bitinde 6nemli bir rol oynar. Siniflandirma planinda sinifa giristen
daha miihim olan siniftan sinifa gecis ve dereceler icin yiikselistir.
Ik usul olarak inceledigimiz imtihan usulii genellikle giriste biiyik
kabul gordiigii halde (19) simiflar arasi1 hareketlerde asagida ince-
livecegimiz usuller daha c¢ok kullanilmaktadir. Hernekadar personel
ehliyetinin Olciilmesinde sinava tabi tutulmaktaysada bagka yollar-
dan da ehliyet Olciilmektedir. Bu bir cins karsilagtirmal icra imkan:
saglar. Her personelin modern ve fayda saglayacak degerde calisma
ve niteliklerinin sicili, ve bunlar arasi1 karsilagstirma yapabilecek ve-

(16) Pfiffner a.g.e. s. 272,
(i7) Pfiffner a.g.e. 8. 274,

(18) Torpey a.g.e. s. 113.
(19) White a.g.e. s. 382- terfi sinavlarinda acik rekabet (servis disinda da
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rimli metodlar varsa smniflardaki bosluklar1 doldurmak ¢ok kolayla-
sacaktir. Aym1 zamanda baska tip testlerin sonuclarimi degerlendir-

mekte de yardime: clur. Bu yeterligi degerlendiren (Efficiency Ra-
ting) sistemler cesitlidir (20).

1. Uretim sicilleri. (Production Records)

Rutin goérevi olan steno, daktilo gibi personel i¢in genellikle bu
yol kullaniir. (A.B.D. Ticaret Bakanhg daktilolar: icin).

2. Periodik testler.

Bunlar mesela alti1 ayhk bir siire zarfinda aralikli olarak tek-
rarlanan testlerdir. Uretim sicilleri yerine kullanilir. (A.B.D. de Ada-
let Bakanligr stenolar1 i¢in)

3. Liyakat usulii.

Buda tekrara dayamr ve standarize islerde kullanilir. Persone-

lin hatalar1 eksi, dogrulan ise art1 ile igaretlenir. (A.B.D. de Posta
idaresinde kullamilmaktadir).

4. Grafik degerlendirme.

Mevki ile yakin ilgisi olan nitelikler dikey olarak siralanir. Bun-
larin her birinin karsisinda o niteligin derecelerini gorteren ctimle-
ler vardir. Personelin o nitelikteki derecesinin yani igaretlenir. Son-
ra bu kalitatif hiikiimler kantitative cevrilir. 1925-35 arasi1 A.B.D.
de cok kullamilmastir (21).

5 TFertler arasi karsilastirma. (Man-to-Man Comparison)

Burada karsilastirma sahislar arasindadir fakat her nitelik ay-
rn ayr1 goze alinarak yapilr.

6. Probst servis degerlendirme sistemi.

Verilen tamimlar arasinda personelin isteki durumuna uygun
olanlar isaretlenerek ortaya cikan degerler toplamir ve personelin
degeri bulunur. Bu sistem objektiftir ve liste ii¢ kisi tarafindan isa-
retlenir. Inceleme sonucu bazi bilesimler meydana gelir buda bir
formiil haline getirilir. Sonuclar biyolojik egri esasina gore alinr.
Buna White sahsiyet envanteri demektedir.

oiris saglayan acik terfi sistemi), sinirli rekabet (sadece alt derecedekilerin
istirak edebilecegi simava dayanan kapal1 terfi sistemi) veya sadece basgarili
olmaya dayanan Smav kullamlabilir.

(20) Torpey a.g.e. s. 187-190 ve Stahl a.g.e. s. 267-270.

21) White a.g.e. s. 388 ve Stahl a.g.e. 8. 269 dada aym bilgi verilmigtir.
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1. Psiko-fizik degerlendirme.

Personel icrasina uygun tanim isaretlenir ve rapor degerlendi-
rilir. Federal House Administration ve New York City Depratment
of Social Walfare tarafindan kullanilmaktadir.

8. Icranmn unsurlarim bildirme sistemi.

Icra hakkinda rapor verilir. Burada onemli olan husus sahsi ni-
telikler degil isi icradir. Bir derece verilmez fakat benzer degerlendir-
meye tabi tutulan aymi tip isi yapan ya da aym mevki icin dii-
suniilmekte olanlarla karsilastirmaya hazir hale getirilir. Tennessee
Valley Authority tarafindan kullanilmaktadir (22).

Yukaridan beri inceledigimiz yeterlik 6lcen sistemlerin 6zet ola-
rak su ¢ tip altinda toplandigini soyleyebiliriz.

1) Nitelik degerlendiren sistem.

2) Fiili gosteren, delil sicilleri sistemi,,

3) Analitik isaretleme listeleri sistemi (23).
C. Kidem.

Personel genellikle kidem esasinm tercih eder. Kayirmaya mani
olmas1 bakimindan iyidir bu. Fakat en uzun siire bir iste calisanin
en kalifiye elaman oldugu her zaman dogru degildir. Terfideki iki
esas standartdan biri kidemdir. (Digeri kabiliyet, yeterlik standar-
didir.) Kidem esasinda terfi hemen sadece calisma siiresine baghdir.
Baz iglerde devamli icra yoluyle edinilen terciibe ihtisasi arttirir.
Baz islerde ise calisma siiresinin yiiksek gorevlerle hicbir baglanti-
s1 yoktur.

Rutin islerde kideme baglh terfi savunulabilir. Fakat kabiliyet-
siz insanlarin yiiksek mevkileri doldurmasina da yol acar bu. (24)

Genellikle kidem tek basina degil bagka kriterlerle bir arada
kullanilir. Kullanilmas1 en yerinde oldugu zaman, bircok baska hu-
susun esit oldugu hallerdir.

D. Arz ve talep.

Memuriyete giris i¢in yapilan bagvurmalarda is piyasasimin du-

(22) Dimock a.g.e. s. 318.
(23) Ehliyet degerlendiren usuller genis clarak incelenmemis sadece Ozetlen-
migtir. Zira konumuzla dolayisiyle ilgilidir. Genel olarak bkz. Graves, W. B.

Fublic Administration in a Democratic Society Boston 1950.
(24) Stahl a.g.e. s. 120.
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rumu ile 1lgili olarak arzda da degigiklikler oldugu bilinen bir gercek-
tir. Her ig veren, kamu idaresi dahil oldugu halde, aradigindan daha
asagl standartlar: kabul etmeye mecbhur kalabilir. Bu, bazi sinav stan-
daitlarimin sertligini etkiledigi gibi ise cezbetmek icin daha fazla giic
sarfedilmesini gerektirir. Diger bakimdan arzin genis oldugu zaman-
larda 1ge girig standartlari, gereginden cok sayida fertlere gereksiz
testler vermemek icin sertlestirilir (25).

Arz ve talep unsurunu smiflar ve dereceler arasi hareketlerde
de goze almak lazimdir. Bos kadro ve simiflarin bol oldugu (telebin
genig oldugu) devrelerde uygunluk sistemi uygulanmasinda gevsek-
lik gorulur cunkii gerekli bosluklarin doldurulmasi birinci plana gec-
mektedir. Siniflar ve dereceler arasi hareket etmek isteyen personel
cok olursa (arz) o zaman sinav, yeterlik ve kidem gibi unsurlarin
oneminin arttigr ve belli sayida bosluklara (talep) yapilacak atan-
malarda uygunluk metodunun daha i1yi uygulandiga goriiliir. Bu ba-
ximdan bu unsur uygunluk esaslari arasinda ancak yardimeci olarak
sayllabilir. Yon verici bir roli vardir.

Bu esaslar1 kisaca gozden gecirdikten sonra siniflar ve dereceler
arast hareketin kabiliyete gore mi clmasi1 gerektigi, boyle olunca
bu testlerin kimlere verilecegi, rekabet testlerinin mi verilecegi yok-
sa kisim seflerinin mi secim yapmas: gerektigi, sadece yeterlik sicil-
lerine gore ilerlemenin miimkiin olup olmadigi gibi sorulara cevap
verme durumu ile kars: karsiya geliriz (26).

Rekabete dayanan testler normal durumlarda kisim seflerinin
goziine carpmayanlara da bir sans tanmir. Bu eskilik kaidelerinin de
cok genis olarak kullanilmasina mani olur. Kariyer sisteminin yer-
lesmesini kolaylastirir. Aleyhine fikirlerde miihim. Cogunluk yazih
testde basar1 kazandignr halde gorevin gerektirdigi ferdi nitelikler-
den yoksundur. Sef iste ehliyet kazanmig birini yanina almay1 ge-
nellikle sadece testlerde basar1 kazanmis birini almaga tercih eder.
Hicbir sinav sekli bir hitkmiin, kararin yerini alamaz. Bugiin teknige
cok giivenilmektedir. Fakat testlerde objektiflik, saglamhk ve gii-
venilirlik aranmasi1 hiikiim ve kararlari kuvvetten dusurmek icin
degil, bilakis onlar1 irdelemek yon vermek ve kuvvetlendirmek igindir.
Hicbir secme usulii yanligsiz olamaz. Bu bakimdan Olgme sadece

(25) Stahl a.g.e. s. 70.

(26) Meseld State ve Locel Civil Service de yarismali sinavla terfi kabul edil-
ruigtir, federal sistemde takdir daha miihim rol oynar, Field service de ise bu,
kKisim geflerine birakilmigtir. Wasghington da derece degisikligi CSC 1n yeniden
siniflandirilmasini zorunlu kilmagtir.
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tek bir arac ile yapilamaz. Hicbir mekanik bulus belirli bir gorevde
A nin B den daha fazla basarili olmas:i ihtimalini bir insan yerine
tahmin edemez. Matematik degerler hiikiim yerini tutamaz. Bir go-
revde basar1 daha yiiksek bir mevkide basariya isaret degildir.
Genellikle yiiksek mevkiler denetici ve idareci niteligi olan insanlar
gerektirir ki burada sadece kabiliyet ve belirli bilgiye degil basgka-
lariyvle beraber calisabilmeye, koordine etmege ve Onderlige ihtiyag
vardir. Secme usulii ne olursa olsun bunu gozden uzak tutmamak

zorunludur (27).

IV. Smiflandirma ve derecelendirmede Tiirkiyede son gelisme-
lerde dayanmilan esaslar.

Memleketimizdeki personel durumn daha ziyade Avrupa sistemi-
ne, yani «kariyer» sistemine uygun bir karekter tasimaktadir. Me-
mur memuriyete en az bir aylik ile girerek bu isi bir meslek halinde
devam ettirmektedir. Kidem, terfi icin esash bir faktordir.

Islemez hale gelen bugiinkii personel rejimini diizeltme hare-
ketine gecerken, gerek halk ve Devlet iligkilerindeki milli gelenekle-
rin ve tarihi akimin etkisi ve gerek tanzimattan sonra baslayip
Cumhuriyet devrinde geliserek bu giinkii seklini alan idari tesgkila-
tin ve devlet miiesseselerinin ciddi olarak yeniden organize edilmes:i
zorunlugu ortadadir (1).

Bu giinkii durumda Tiirkiyede liyakat sisteminin de uygulandigi
soylenemez. Bu bakimdan siniflandirma faaliyeti ile birlikte memu-
riyete giriste, terfilerde, yerdegistirmede ve biitiin hizmet gartlarinda
her tiirlii keyfilikten uzak, sahsi olmayan objektif bir sistemin perso-
nel rejimi biinyesi icinde yeralmas: sarttir. Bu sistem yiiriimedigi tak-
dirde siniflandirma sistemi hic¢ bir deger tasimayacaktir (2).

Tiirkiyenin personel idaresinde siniflandirma ve derecelendirme
alaninda teknik anlamda bir planlamaya gitmesi 13 Aralik 1960 da
Basbhakanlik Devlet Personel Dairesinin kurulmasindan sonra soz
konusu edilebilecek hale belki gelmistir. Hazirlanan on rapor, perso-
nel rejimi hakkinda teklifler (21 Mayis 1963 tarih 11408 say1 ile
Resmi gazetede yayinlanan) devlet memurlar1 kanun tasarisinda
(1963, 1964) ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununda yukarida

(27) White a.g.e. s. 385.

(1) T.C.B.D.P.D. Teklifler s. 22-24 Genel olarak DMK nun bu acidan tenkidi

icin bkz, Ilal, Ersan, siniflandirma ve Devlet Memurlarn kanunu Ist. U'ni. HFM.
C. XXXII s. 2-4, 1967.

2) T.C.B.D.P.D. Teklifler 8. 27.
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amflandirma bahsinde inceledigimiz Birlesmis Milletlerin «Hand-
book» da gosterilen ve uyulmas1 gereken sartlarin gereklestirilme-
si yoluna gidildigini, siniflarin, kademenin, derecenin ne oldugunun
tesbit edildigini, terfi yollarinin agiklandigini ve sinav usuliinin esas

olarak kabul edildigini gorebiliyoruz. Soyleki; (3).

1. Kamu hizmetlerinin gerektirdigi biitiin gorevler smiflandi-
~lacaktir (4). Bu kisim Tiirk Personel rejimine 6nemli bir sistem
degisikligi getirmektedir. simiflandirmada gorevler nitelik ve meslek-
lere gore smiflandirlacaktir (Kanun madde 32). Ayni nitelikte
meslekler ayn1 simif altinda toplanacak ve siflar ayri ayri kurum-
larda oldugu halde aym hizmet sartlarina tabi olacaklardir. |

Simif bu kurumlarda ortak yetisme ve meslek niteliklerini on
goren hizmetler ile bu hizmetler icin tesbit edilen kadrolara (5) ata-
nan memurlarin toplamindan meydana gelecektir. (DMK. madde
32). Boylece simf kavraminin hem hizmetlere hem bunlar icin tes-
bit edilen kadrolara hemde bunlara atanan memurlara baglandigim
gorilyoruz. Bu durumda siniflandirmada karma bir sisteme gidildigi
soylenebilir. Hernekadar D.P.D. Tekliflerinde sistemimizin kariyer
cistemini esas olarak kabul ettigi ve mesleklerin gelismesi prensibi-
nin personel politikasimin bashca hedefi oldugu (T/ 1) sOylenmektey-
sede bizim gordiigiimiiz kadarn smifi hizmete ve kadroya baglamak
yoluyle kadro smiflandirmasina gidilmekle Birlesmis Milletler «Hand-
hooksda da belirtildigi gibi bircok gelisen iilkede oldugu gibi karma
bir sisteme gidilmektedir. (Teklifte ise agikca personel smiflandir-
masimin kabul edildigi belirtilmektedir T/2) (6). Zaten tasarida ve
657 sayii kanunda da herhangi bir sistemin kabul edildigi acikca

belirtilmemistir.

Aym hizmet grubu icinde bir siniftan digerine gecis mimkun
olacak, boylece smiflarin kapal kastlar halinde dondurulmasi Onle-

i e

(3) Bu kisimda daha ziyade tasam ve kanun iizerinde durulacaktir. Teklif-
lerden ancak farklhh oldugu yerlerde bahsedilecektir. Zira hem daha evvelki
hahislerde sirasi1 geldikce teklifler ele alinmig hemde kanuna nisbetle tarih

takimindan daha eskimistir.

(4) Siniflar ve kadrolar Maliye Bakanhginin ve ilgili kurumlarin goriigleri
alinarak D.P.D. ce hazirlanacak ozel tiiziiklerle tesis olunur. DMK (Madde 36)
Her simif icin Ozellik tasiyan hususlar tiliziiklerde belirtilir.

(9) Biitiin gorevler icgin gorev yerleri belirtilerek kadrolar tesbit olunur.
DMK (Madde 33).

(6) T/2 gerekge. Teklifte ayrica bir de personel gruplarindan bahsedilmek-
te ve bunlarnn ufki béliimler olacagindan bahisle, bu gruplarin i¢inde siniflara
ayrilacagindan ve her grup iginde ili¢ dort simif olacagindan s6z edilmektedir.
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necektir. Bu objektif smnavlarla (7) yapilacaktir. (DMK. madde 71)
Hangi siniftan hangi smifa gecilebilecegi 0zel tuziiklerde belirtilecek-
tir. Turkiyenin kendi biinyesine ve sartlarina uygun olarak kurula-
cak simiflar ile devlet memuriyeti tam bir meslek niteligini kaza-
nacaktir. Smiflandirma isinin diizenlenmesi D.P.D.ne birakilmistir

(8) (9).

2. Smiflarin icinde gorevin o6nemi veya sorumlulugun artis:
i1le ayarh ylikselme adimi olarak dereceler bulunacaktir. (DMK. mad-
de 37). Burada da yiikselmegi gorevin onem ve sorumluluguna da-
vandirmasit bakimindan kadro smmiflandirmasinin bir niteligine rast-
livoruz.

Tek dereceli siniflarda olabilecektir. Cok dereceli siniflarda de-
receden dereceye geciste terfi sisteminin objektif kriterleri rol oyna-
vacaktir. Dereceler asildikca maaslarda ciddi artislar olacaktir. Bu
sekilde ticret sistemininde siniflandirma sistemine baglandigl goriil-
mektedir. |

3. Derecelerin icinde de gorevin onem ve sorumlulugu artma-
dan ve memurun olumlu sicil almasina ve bulundugu derecede belli
bir hizmet siiresi gecirmesine bagh olarak ayhk artisi saglayan ka-
demeler bulunacaktir (DMK. Madde 38). Yani kademe aylk ilerle-
yis adimidir ve derece yiikselmesine dogru yaklagsma olanagi saglar.
Derece gelismesini dikey bir gelisme kabul edersek, kademe ilerle-
mesi yatay bir gelismedir.

4. Tekliflerde liyakat sistemine ayri bir bolim ayrildigi halde
kanunda ayrica degil, atanma, terfi gibi usuller aciklanirken dola-
yisiyle ele almistir. Gerekcede soyle demektedir : Getirilen liyakat
hitkiimlerine gore, biitiin devlet memurlar icin acik miisabaka sinav-
larn uygulanarak, tarafsiz ve yetkili stnav kurullar1 bu calismalar:
vonetecektir. Adaylik devresinden temelli memur olarak atanmaya
gecerken de, memur adaylarinin bir ehliyet sinavini basarmalar: ge-
rekecektir. Memurlarin kademe ilerlemelerinde ve derece yiikselis-
lerinde de siniflarin oOzelliklerine gore se¢cme veya sinav kurallar
kabul edilmistir (10).

(7) Imtihanin bdyle genis olarak kabulii kidem mefhumunun kuvvetini za-
yiflatmigtir ki bu da personel rejimimiz icin bir yeniliktir.

(8) D.P.D. Devlet Memurlart Kanunu tasarisi 1963 gerekcge sayfa 7.

(9) Ayrica bkz. Yeni Devlet Memurlari Kanunu GIRITLI - BILGEN 1Ist. 1965
S. 14 ve m. 36. gerekcesi.

(10) Devlet Memurlarn kanunu gerekge sayfa 17.
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Memuriyete giriste acik yarisma smavlari esastir. Tekliflerde
cle alinan hususlar kanunda sekillenmistir. Fakat liyakatin tanimi
vapilmamig ve liyadkat derecesinin nasil tesbit edilebilecegi de belir-
tilmemistir. Istisnai atanmalar da kaldirilmamigtir. Sinav kurullari

diizenlenecektir. Siniflarin bosluklar: basar listesinden sirasiyle dol-
durulur. |

Sicil kavraminin da 6nem kazandig1 goriilmektedir. Yeni sicil
sistemi keyfiligi onleyen, memurlarin genel davranis tutumlarini on
plana alan esaslara baglanmistir. Memurlarin livikat derecesi puvan
esasina gore kiymetlendirilerek tesbit edilir. (DMK. Madde 113). Si-
cil dosyasinin memurlarin kademe ilerlemesinde ve derece yikselme-
<inde dayanak niteligi cok Onemlidir. Bunlarla memurun bir yillik
calisma siiresi icinde gorevindeki basarisi belirtilecektir. Fakat bu-
rada da miiphemlik vardir. Ciinkii hangi objektif usullerle nelerin
belirtilecegi gosterilmemis biitiin bunlan diizenlemek de Devlet Me-
murlari Kurumlarina birakilmistir. Bu kurumlarin yeterli olarak ku-
rulabilip iizerlerine diisenleri basaracaklarim iimit ederiz.

Simdiye kadar gozden gecirdigimiz kadariyla diyebiliriz ki ol-
dukca olumlu olarak simiflandirma ve derecelendirme ve uygunluk
sistemlerinin personel rejimimize mal edilmesine gidilmektedir. Fa-
kat smmf tiiziikleri, kurulacak Deviet Memurlari Kurumlari, smnav
ve degerlendirme kurullar1 gibi hususlara da cok sey baglanmistir.
Daha dogrusu sistemin isleyebilmesi bu kurulacak tesekkiil ve geti-
rilecek hiikiimlere kalmistir. Bu bakimdan daha herhangi bir adim
dahi atildign s6ylenemez bu yonde.

Sistemin tatbik edilebilmesi icin gereken teknik elemanin yetis-
tirilmesi ise belli bashi bir meseledir. Siniflandirma isi, Ozellikle mev-
cut personelin intibaki caligmalar ihtisaslasma isteyen bir konudur
ve Devlet Personel Dairesi daimi kadrosu ile bunun basarilmasi mum-
kiin degildir. D.P.D. nin siniflandirma isi 1le paralel olarak bir prog-
ram hazirlamasi, bu konudaki kanun, tizik ve yonetmelik tasarila-
yim meydana getirmesi de garttir. Bu da Milli Egitim Bakanlig1 Uni-
versiteler, Milli Egitim Bakanhgi Test Riirosu ve benzeri kurallarla
isbirligine dayandig1 gibi bircok yveni kurumlarin kurulmasi ile ola-
Lilecektir. Kaldi ki durumun any. 117/2 karsisindaki durumuda tar-
tismaya deger.

Kanunun kabuliilnden giiniimiize kadar gecen zamanda 1se
bu yonlerde hi¢ bir olumlu adim atilmamis ve bu olumlu yenilikler
donarak kanun kaliplari haline donmek tehlikesi ile kars: karsiya
gelmiglerdir. Bu bakimdan incelemede soziinii ettigimiz kavram ve
usullerin yararl olacagini umariz.
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Ornek I

T. C.
BASBAKANLIK
DEVLET PERSONEL DAIRESI
GENEL VE KATMA BUTQELI KURUMLARDA CALISAN
PERSONELIN SINIFLANDIRILMASI iCIN
SORU KAGIDI

L. HWURUMIIN ADY 5o

2.a) 1) Kanuni memuriyet unvami i...........
2) Kadro maag1 (7244/1) ... . .......
3) Unvanin kurumdaki RENAST
Doy B ol Cetveld memuriyetunvoni ............
2) . Uecret tutarm (124478 ... .
3) Unvanin kurumdaki sayist ............
c. 1) E__Cetveli memuriyet unvamm .........
2y Poyet tutam: a0
3)Unvanin kurumdaki sayist ............
d 1) 4/10195 sayili kararnameye gore memuriyet unvanr ... ..o
2) Yevmiye miktann ..... SO
3) Unvanin kurumdaki sayis1 ............

3. GOREVIN KISA TARIiFt

4. GOREVIN KISA TARIFi YAPILAMIYORSA; ASAGDAKL IFADELER-

DEN HANGISI EN YAKIN TARIF VT D ) e e i
a) Amirinin verdigi biitiin isleri 461 1 Gl .
b) Giinliik normal muamelat lizerinde

UL e S e SRR S R S R E e T 0
¢) Kendisine havale edilen evrakin evveli-

yatimw hazirlar, ozetini qqakarir = .......
d) Kendisine havale edilen konulari inceler,

vardigl sonuclan {istlerine bildirir ..., aind

R

YAPILAN ISLERDE TATBIK EDILECEK
USULLER YAZILI OLARAK TESBIT
HILOTTRENIES I oo i T @t b e L S e :

¢. EVET ISE, BUNLARIN NELER
OLDUKLARINI BILDIRIN1Z 2

Evet Hayir

7. VATANDASLA DOGRUDAN DOGRUYA
TEMAS, GOREVIN ICABI MIDIR?

5. VATANDASLARIN SIKAYETLERIN{
BILDIRDIKLER! BIR MERC! MIDIR >
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y. GOREVIN ICABI OLAN GUNLUK NORMAL
ISLER DISINDA HUSUSIYETI OLAN
MUNFERIT KONULARI INCELEYIP
BUNLARI BIR SONUCA BAGLAR MI?

10. 9. No. lu SORUNUN CEVABI EVET 1SE;
BU SONUCLAR VATANDASIN HAKLARI
UZERINDE BIR IDARI TASARRUF
OLARAK MUESSIR MIDIR

11. IMZA YETKISI VAR MIDIR?

12. BU GOREV, BELIRLI BIR MUAMELE
KARSISINDA BIR KADEME MIDIR?

Evet Hayir

5. MUAMELENIN BASLANGIC NOKTA-
SINDAN ITIBAREN KACINCI KADE- |
DR e ce vt o1 S P R R St T e e i RS s s

14. Bu GOREVIN SEVK VE IDARE-
SINDEN SORUMLU VE IDARI MURA-
KABESI ILE VAZIFELI ILK UST MEMU-
RIVETIN TINVANI NEDIRT aiciion | seeansrsvers

15 BU GOREVIN SEVK VE IDARESINDEN
SORUMLU OLDUGU VE IDARI
MURAKEBESINE TABI BULU-
NAN MEMURIYETLER VARMIDIR?  ............

16. VAR ISE, BU MEMURIYETLERIN
UNVANLARI NELERDIR? = covesssseens Sk s

7. BU GOREVE ACIKTAN TAYIN
YAPILABILIR Mi?

b

18. BU GOREVDE EDINILEN BILGI VE
TECRUBELER UST DERECEL! HANGI
MEMURIYETLER ICIN LUZUM-

SN P G TR e S s P e s Ol e

19. ALT DERECEL! HANGI MEMU-
RIYETLERDE EDINILEN BILGI VE
TECRUBELER BU GOREV ICIN
PR e A e AR o R

20. ORTA OKULU BITIREN BiR KIMSE,
BU GOREV!I YETERLIKLE
BASARABILIRMI ?

21. ORTAOKULU BITIREN EIR KIMSE,
{)C AYLIK VEYA DAHA KISA SURELI
BIRKURSTAN SONRA BU GORE-
vl YETERLIKLE BASARABILIR MI? ARt
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22,

23.

24,

20.

27.

31.

32.

ESIN ORUCU

OTAOKULU BITIREN BIR KIMSE,
ISBASINDA EN COK ALTI AYLIK
BIR YETISTIRMEDEN SONRA BU
GOREVI YETERLIKLE BASARA-

BILIR MI?

LISEYI BITIREN BIR KIMSE BU
BIR KIMSE BU GOREVI YETERLILIKLE
BASARABILIRMT ?

LISEYI BITIREN BIR KiMSE,

UC AYLIK VEYA DAHA KISA
SURELI BIR KURSTAN SONRA BU
GOREVI YETERLILIKLE BITIRE-
BILIR Mi?

LISEYI BITIREN BIR KIMSE, 1§

BASINDA EN COK ALTI AYLIK

BIR YETIiSTIRMEDEN SONRA BU
GOREVI YETERLIKLE BASA-

SARABILIR Mi?

BU GOREVI YETERLIKLE BASARA-
BILMEK ICIN TEKNIK VEYA MES-
LEKI OGRETIM VEREN BIR OG-
RETIM MUESSESESINDEN ME-
ZUN OLMAK SART MIDIR ?

SART IS BU HANGI OGRETIM
MUESSESESIDIR ?

BU GOREV ICIN YUKSEK TAHSIL
SART MIDIR?

SART ISE, HANGI FARULTE VE
YUKSEK OKULLAR BU TAHSILT
VERIRLER?

BU FAKULTE VEYA YUKSEK OKUL-
LARI BITIRENLER ALTI AYLIK
VEYA DAHA KISA SURELI BIR
KURSTAN SONRA GOREVI YETER-
LIKLE BASARABILIRLERMI?

BU FAKULTE VEYA YUKSEK OKUL-
LARI BITIRENLER KURUM ICINDE

ISBASINDA BASKA MEMURIYET

UNVANI ILE IKI YIL VEYA DAHA

KISA SURELI BIR YETISTIRME DE-
RESINDEN SONRA GOREVi YETERLILIKLE
BASARABILIRLER Mi?

BU GOREV ICIN TABABET 1HTI-
SASI YAPMI§ OLMAK SART MIDIR ?
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o3 BU GOREV ICIN GEREKLI TEC-
RUBELER, DEVLET TESKILATI
VEYA IKTISADI DEVLET TESEB-
BUSLERI HARICINDE, YURT ICIN-
DE CALISMIS OLMAKLA ELDE
EDILEBILIR Mi? S

Ornek 2
Illinois
Siniflandirma Soru Kagidx
Kisim I
1 o R R e W s TRNBIR L sennh
3 o BEIRIN i asniain B i REEIMAWIR v iins shon S b SR rh
5 _ Mevkiin barem yeri ............ 6 — Mevkiin unvani ...........
" — Normal giinlik calisma ......... AN oy iasnsnins kadar
| Hartada ..o saat
BOB BEUBISY ...viseinarsannnyes
g __ State Civil Service Law’a gore mevkiiniz imtihansiz ............ devamli
......... imtihana tabl ............ 30 ginltik  mUsaadeye .....ccosseersie.. B
tabidir ?
0 __ Goreviniz yarim, mevsimlik, fasilali, sinirli bir zaman i¢in midir? .........

10 __ Teferriiatli olarak asagidaki bos yerde goérevinizi tarif ediniz. Izahlar acik

11"
12

13

1% ind
15

10 <

olsun. Saat, giin, kesir, nisbet veya yiizde hesab1 kullanarak butin za-
maninizin nasil kullamildigimi gosteriniz. Eger gegici olarak bu mevkii
isgal ediyorsamiz bunu ve asil gorevinizi belirtiniz. Nave kagit kullani-
labilir.

S — e B - - T B =

Zaman Gorev

—— .t e e

— R e S om mms — —— ——

Bir iist Amirinizin unvan ve adini yaziniz,
Gorevinizin ifasi icin kullandiginiz veya caligtirdiginiz aletleri sayimz ...

llllllllllllllllllllllllll

isinizin size verilirken ne dereceye kadar size aciklandigini, igin size
geldiginde ne durumda oldugunu (miisvedde, plan v.s.) sizden evvel han-
gi kararlarin verilip hangi kararlarin size birakildigini teferriiatiyle
ATUACIIE ocivovivimnensinavon

Anladigimiz gekilde iginizi 6zetleyiniz ..............oennee.

isinizi kim tasdik eder veya gozden gecirir? Bu gozden gegirme ne ge-
IR OIUT T woviussiasinvisione

fdareniz altinda calisanlarin unvan ve isimlerini belirtiniz. Eger biitun

bir daireyi ({liniti) idare ediyorsamiz adim ve kag¢ kigi idare ettiginizi

yaziniz.
bt TR S el TRETIERUCEEI (e
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Kisuim I

Bir tist tarafindan doldurulacak

17 . Yukandaki cevaplar hakikate uygun ve tam mudir? Hata ve eksiklikleri
123 b e af 1 RN SR BSEI NR  rae

18 __ Mevkiin gerektirdigi is ve sorumluluk, gdsterilmesi lazim gelen kontro]
ve BIRKS hakkRinda PIRriniZ . ....coiciiesns

19 . Bu mevkide ileride bir bosluk bulundugunda dolduracak sahista aranmas
gerektigine inandiginiz vasiflarn yaziniz. Bu anda bu mevkii igsgal eden
ferdin degil mevkiin icabettirdigi vasiflar1 gézéniinde tutunuz.
A __ Ogretim ve 6zel yetistirilme . Sene ve cins ........ooovvvo. ...
B __ Tecriibe. 0N - T b 1 - e N A e
C — Aranacak diploma veya belgeler ......c..cccoovvun...
D

— Aday ne gibi bilgi, kabiliyet ve fiziki vasiflara sahip olmalidir ...

llllllllllllllllll

20 _ Eger mevkii steno ve daktilo bilgisini gerektiriyorsa agagisini da dol-

durunuz.
M
Olsa da olur Sarfedecegi zama- Gereken standart

nin % bilgi icin belge

Kisim ITX

Sefi tarafindan doldurulacaktir

21 __ Yukaridaki memur ve sefinin belirttikleri huzuslar hakkkinda miita-
laamz. (yalmiglik varsa igaretleyiniz)

s ) o R ok Imza

llllllllllllllllll
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