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Tiirk kamu personel rejiminin yillardan beri siiregelen ve giderek kronik bir hal alan ve kemiklegen bir ¢ok
sorunu bulunmaktadir. Kamu personel rejiminin temelini olugturan Devlet Memurlari Kanunu 'nda zaman
icerisinde yapilan celiskili diizenlemeler sonucunda, Kanunun 6zgiin bigimini yitirdigi ve karmasik ve icinden
¢tkilmaz bir goriiniim aldigi ifade edilmektedir. Kanunda yapilan degisiklikler, temel bir anlayis ve kavramsal
bir degerlendirmeden yoksun olarak, biitiinciil bir perspektif yerine, cogu zaman giincel diirtiilerle yapiimigtir.
Bu bakis agisiyla kamu personel rejiminin kroniklesen sorunlarimi ¢ozmek miimkiin gériinmemektedir. Bu
calismada sorunlarin biiyiik bir kismunmin sistemsel oldugu géz oniine alinarak, sozii edilen sorunlara Devlet
Memurlar:t Kanunu nun ve dolayisiyla kamu personel rejiminin de temel ilkeleri olan kariyer ve liyakat ilkeleri
agisindan yaklasiimast amaglanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Personel Rejimi, Kariyer Sistemleri, Liyakat Sistemi

Abstract

The public personnel regime in Turkey has many problems that have been ongoing for years and gradually
become chronic and rooted. It is stated that as a result of the contradictory regulations made over time in the
Civil Servants Law, which forms the basis of the public personnel regime, the law has lost its original form and
has become complex and grift. Amendments to the law were often made with daily impulses rather than an
integrative perspective, lacking a fundamental understanding and conceptual insight. From this point of view,
it does not seem possible to solve the chronic problems of the public personnel regime. Considering that most
of the problems in the personnel regime are systemic, this study aims to examine the before mentioned problems
in terms of career and merit principles, which are the basic tenets of the Civil Servants Law and therefore the
public personnel regime.
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GIRIS

Giintimiizde 6zel sektorde ortaya ¢ikan ve klasik “personel yonetimi” diisiincesine bir ¢ok yeni fonksiyon katan
“insan kaynaklar1 yonetimi” anlayist kamu kesiminde de ilgi gormektedir. Akademik literatiirde “kamu
personel yonetimi” yerine “kamuda insan kaynaklar1 yonetimi” kavrami kullanilmaya baslanmis, uygulamada
eskiden “personel” miidiirliigii/daire bagkanligi/genel miidiirliigii olan birimlerin ad1 “insan kaynaklar1” ya da
“insan kaynaklar1 ve egitim” olarak degistirilmistir. Ancak her iki kesim arasindaki énemli farkliliklar insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasimmin kamu kesiminde biitiin yonleriyle uygulanmasimi 6nemli Olgiide
engellemektedir. Kamu kesimi 6zel sektorden farkl olarak siyasal sistem igerisinde faaliyet gostermektedir.
Yoneticiler 6zel sektdrdeki gibi serbest/esnek karar alma ve uygulama imkanina sahip degildir. Siyasi
miidahaleler, 6nceden belirlenmis kat1 kurallar, kayirmacilik olgusu, kamunun 6miir boyu garantili bir istihdam
alan1 olarak goriilmesi, “kar” elde etme gibi bir motivasyon kaynaginin olmayisi vb. bir ¢cok etken kamu
kesiminde etkili bir insan kaynaklar1 yonetiminin 6niindeki baglica engellerdir.

Devletin gerek merkezi ve gerekse yerel diizeyde etkili ve verimli bir hizmet sunabilmesi i¢in sliphesiz nitelikli,
isinde uzman, motivasyonu yiiksek ve mesleki etik degerlere bagli kamu gorevlileri gereklidir. S6z konusu
ozelliklere sahip insan kaynagini temin etme ve yonetmede ise “kamu personel rejimi” olarak ifade edilen
hukuki ve orgiitsel altyapinin 6nemi biiyiiktiir.

Kamu personel rejimimizin yillardan beri siiregelen ve giderek kronik bir hal alan ve kemiklesen bir cok sorunu
bulunmaktadir. Liyakat ilkesinin g6z ard1 edilmesi sonucunda ise giris ve yiikselmelerde yasanan kayirmacilik,
kadrolara iliskin somut gérev tanimlarinin yapilamamis ve gorev gereklerinin belirlenememis olmasi, memur
ve is¢i statiilerinin asir1 giivenceli olmasi nedeniyle yasanan performans diistikliigili, yetersiz siniflandirma
sistemimizin sonucu olarak esit ise esit licret ilkesinin hayata gecirilememesi ve ortaya ¢ikan {icret adaletsizligi,
personelin gergcek anlamda degerlendirilememesi, devletin is kapisi olarak goriilmesi ve dolayisiyla ihtiyagtan
fazla personel istihdam edilmesi, verimsizlik, ¢alisanlar1 motive edecek araglarin yeterli olmayisi, personelin
gelistirilmesinde yasanan sikintilar, personel rejimine iligkin yapilan diizenlemelerin biitiinciil bir yaklagimla
yapilamamasi bu sorunlardan bazilaridir.

Calismada sozii edilen sorunlara Devlet Memurlar1 Kanunu’nun ve dolayisiyla kamu personel rejimimizin de
temel ilkeleri olan kariyer ve liyakat ilkeleri acisindan yaklagilmasi amaglanmaktadir. Bilindigi gibi, kamu
personel rejimimizle ilgili sorunlar1 ¢6zebilmek amaciyla gegmis yillarda yerli ve yabanci uzmanlara g¢esitli
raporlar hazirlattirillmistir. Hazirlanan raporlarin odak noktasini personel aylik ve {icretleri olusturmaktadir
(Oktem, 1992: 88-90). Ortaya konulan sorunlar neticesinde kamu personel rejimimizin temelini olusturan
Devlet Memurlar1 Kanunu’nda yapilan celiskili diizenlemeler (Oktem, 1992: 86) sonucunda kanunun “yamali
boh¢a”ya (Ozkal Sayan, 2016: 670) déndiigii, 6zgiin bicimini yitirdigi (Oktem, 1992: 96) ve karmasik ve
icinden ¢ikilmaz bir gériinim aldigi (Canman, 1992: 3; Yilmazoz, 2009: 300-301) ifade edilmektedir. Kanunda
yapilan degisiklikler, temel bir anlayis ve kavramsal bir degerlendirmeden yoksun olarak (Yilmazoz, 2009:
301), bitiinciil bir perspektif yerine, cogu zaman giincel diirtiilerle yapilmistir. Yapilan diizenlemeler
kategoriler arasi yarismanin bir sonucu olarak mali ve sosyal haklara indirgenmistir (Tutum, 1990: 37).
Gilinlimiizde yapilan tartigmalar da (3600 ek gosterge vb.) benzer eksende devam etmektedir. Bu bakis agisiyla
kamu personel rejimimizin kroniklesen sorunlarini ¢é6zmek miimkiin gériinmemektedir. 1980 ve 1990’larda
literatiirde yer verilen sorunlar ve reform beklentileri (6rnek olarak bkz. Tutum, 1980; Canman, 1992: 3) artarak
giiniimiizde de devam etmektedir. Bu nedenle sorunlarin biiylik bir kismmin sistemsel oldugu goéz ardi
edilmemeli, giincel tartigmalardan siyrilarak sorunun temeline inilmelidir.
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Calisma, kamu personel rejimimizin tiim sorunlarini ele alma iddiasinda degildir. Burada daha ¢ok yukarida
sozii edilen kariyer ve liyakat ilkeleri baglamindaki sistemsel sorunlarin tartisilmasi amacglanmaktadir. Bu
baglamda calismada Oncelikle kamu personel rejimimizin temelini olusturan kisiye yonelmis kariyer sistemi
ele alacak ve sistem nedeniyle yasamlan sorunlar irdelenecektir. ikinci kisimda ise liyakat sisteminin tam
olarak hayata gecirilememesi nedeniyle yasanan sorunlar iizerinde durulacaktir.

1. SORUNLARIN TEMELI: KiSIYE YONELMIS KARIYER SISTEMi

Kamu personel rejimimizin kroniklegsen sorunlarinin 6énemli bir kisminin temelinde iilkemizde uygulanan
kariyer — personel sistemi yatmaktadir. Bilindigi gibi kamu kesiminde uygulanan iki farkli kariyer — personel
sistemi bulunmaktadir (Stahl, 1956: 169-174; Tutum, 1979: 24-31; Tortop, 1986: 35-38; Canman, 2000: 20-
25; Ery1lmaz, 2018: 335-336): Birincisi Kadro — Pozisyon Sistemi ya da A¢ik Sistem olarak da adlandirilan ve
halk arasinda “ise gore adam” sistemi olarak bilinen “Ise Yonelmis Kariyer Sistemi”dir. ikincisi ise iilkemizde
de uygulanan Riitbe Sistemi ya da Kapali Sistem olarak isimlendirilen ve yine halk arasinda “adama gore is”
sistemi olarak nitelendirilen “Kisiye Yonelmis Kariyer Sistemi”dir.

Daha ¢ok ABD ve Kanada’da ortaya ¢ikan ve gelisen ise yonelmis kariyer sisteminin temeli, is ve gorevdir.
Gorevle onu yerine getirecek kisi birbirinden ayrilabilir. Kadro ya da pozisyon, kisiden bagimsiz soyut bir
tanimlamadir. Orgiitler, belli ddev, yetki ve sorumluluklarin énceden tamimlandigi kadro/pozisyonlardan
meydana gelmektedir. Isler — gérevler arasinda giicliik ve sorumluluk itibariyla var olan ayriliklar (farkliliklar)
gercege yakin bicimde belirlenebilir. Ozel ve kamu kesimi arasinda gecislere imkan veren sistemde, belirli bir
kadroya atanabilmek i¢in, o kadro i¢in belirlenmis is gereklerine uygun bir uzmanlik egitimine, 6zel bilgi,
deneyim ve yetenege sahip olmak gereklidir. Yiikselmelerde basar1 ve performans en 6nemli Olgiittiir. Benzer
veya ayni igi yapanlar ayni licreti alirlar, yani “esit ise esit ticret” ilkesi egemendir. Kadro sisteminde, istihdam
gercek ihtiyaclara dayanmaktadir. Yapilacak isler/gérevler ayrintili olarak tanimlandigindan, orgiit icerisinde
hangi birime, hangi niteliklerde ve sayida eleman alinacagi dnceden belirlenebilmektedir.

Kisiye yonelmis kariyer sisteminde ise gorevden ¢ok, o gorevi yerine getiren kiginin ozellikleri (daha ¢ok
diploma) 6nem kazanmaktadir. Sistem, kisinin genis bir hizmet yelpazesinde gorev yapabilecegi varsayimina
dayanmaktadir. Kisi, memuriyete geng yasta girer, hizmet iginde yetisir ve kademeli olarak yiikselerek gérevini
sirdiiriir. Bu sistemde, memurluk “meslek” haline gelmektedir. Geng¢ yasta kamu hizmetine giren kisi,
kidemine, egitim diizeyine ve genel yeteneklerine gore bir “riitbe” kazanir. Hizmete giris diizeyini kisinin
O0grenim diizeyi (diploma) belirler. Uzmanlik egitiminden ¢ok genel egitimin 6nem kazandigi sistemde,
genellikle isin gerektirdigi bilgi ve becerilerin hizmet i¢inde kazanilacagi varsayilmistir. Yiikselmelerde kidem
en belirleyici olgiittiir. Ucret, performans ve basaridan ¢ok diploma ve kideme gore belirlenmektedir. Aym isi
yaptiklari halde, 6grenim diizeyi ve kidemi farkli olanlar farkli iicret alabilirler. Personelin riitbesiyle (unvani
ve kadro derecesi) listlendigi gorev arasinda (fiili calisma unvani) dogrudan bir iligki yoktur; yani kisi, ayni
riitbede ¢ok degisik gorevleri yerine getirmeye yeterli sayilmaktadir. Sisteminin dayandigi anlayisa gore orgiit,
6z olarak insanlardan olusur. Orgiitiin yapisi, drgiite verilen gorevlere ve bireylerin yeteneklerine gore
bigimlenir. Gorevle gorevi yerine getirecek kisi arasinda siki bir iligki vardir. Gorevi kisiden ayr diisiinmek ve
onceden ayrintili olarak saptamak olanaksizdir.

Yukarida kisaca 6zetlenen iki sistemin siiphesiz kendi igerisinde olumlu ve olumsuz y6nleri bulunmaktadir.

Her {ilke devlet anlayisina, sosyal yap1 ve gelenekleri ile pratik gereksinimlerine gore (Tutum, 1979: 23)

kendine en uygun olan sistemi tercih edebilmektedir. Is yonelmis kariyer sistemi daha ¢ok Anglosakson

gelenegine, kisiye yonelmis kariyer sistemi ise Kita Avrupasi’na dayanmaktadir. Ulkemizde uygulanan

personel rejiminin, klasik riitbe sisteminin (Aslan, 2005: 283) yozlagsmis bir hali (Tutum, 1980: 105) oldugu
72



9

A

o,
§47.
Strategic Public Management Journal, Volume 6, Issuel2, December 2020 ‘f@

sOylenebilir. Bu haliyle sistemin bir ¢ok olumsuzlugu biinyesinde barindirdigini séylemek yanlis olmaz.
Asagida bazi agilardan sistemin olumsuzluklari ortaya konulacak ve sdz konusu olumsuzlugun neden oldugu
sorunlar irdelenecektir.

1.1. Sistemin Gérev Tanimlarina ve Gorev Gereklerine Dayanmamasi

Gilinlimiizde insan kaynag1 planlamasi kapsaminda ytiriitiilen orgiit ve is analizi caligmalari, insan kaynaklari
yonetiminin temelini teskil etmektedir (Kalkandelen, 1993; Bilgin, 2004; Ersan, 1975: 51-52). Calismalar
sonucunda olusturulan gérev tanimlar1 ve gorev gerekleri, ise almadan hizmet i¢i egitime, iicretlendirmeden
personelin degerlendirilmesine kadar insan kaynaklar1 yonetiminin tiim fonksiyonlarinda kullanilmaktadir.
Ulkemizde uygulanan kisiye yonelmis kariyer sistemi yukarida aciklandii iizere gorev tammlarina
dayanmadig i¢in kamu kurumlarinda is analizi galigmalar1 da yapilmamaktadir.?

Kamu personel rejimimiz is analizi ¢alismalarma ve dolayisi ile gorev tanimlarina, gorev gereklerine ve is
6l¢iimlerine dayanmadigt i¢in, kurumlarda ve birimlerde ¢alismasi gereken personelin say1 ve niteligi objektif
olarak belirlenememekte (Ersan, 1975: 53), bazi kurum ve birimlerde personel yigilmasi yasanirken, bazi
kurum ve birimlerde personel sikintisi ¢ekilebilmektedir.

Bu sistemde, kurumlarin ve birimlerin personel talepleri gercek ihtiyaca da dayanmamaktadir (Tutum, 1980:
102). Uygulamada, birim yoneticileri, emrindeki personelden tam kapasite ile yararlanmak, performansi
yetersiz olanlarla 6zel olarak ilgilenip performanslarini artirmaya ¢alismak yerine, daha kolay bir yolu tercih
ederek personel yetersizligi gerekgesi ile yeni personel talep etmekte, yetersiz personelin de bagka birimlere
gonderilmesini istemektedir. Boylece birimlerde gereginden fazla personel bulunmakta, sonugta performans
diismekte ve isler belli personelin tizerine kalabilmektedir. Bu sorunun ¢éziimii, yukarida bahsedilen is analizi
ve ig Ol¢limil galigmalarinin yapilmasi ve belli araliklarla giincellenmesi ile miimkiindiir.

1.2. Sistemin Asir1 Giivenli Istihdam Bicimlerini Zorunlu Kilmasi

Kisiye yonelmis kariyer sisteminde is glivenligi oldukga fazladir. Bu sistemde is giivencesi is/gorevle sinirl
degildir; is/gorev ortadan kalksa bile (6rnegin kurum &zellestirilse) ¢alisan baska kurumlarda gorevine devam
edebilmektedir. Ise girisle ilgili bir sarti tasimadigmin anlasilmasi ya da bu sartlardan birisini sonradan
kaybetmesi veya memurluktan ¢ikarilmay1 gerektiren bir disiplin sugu islemedigi siirece, memurun goérevine
son vermek miimkiin degildir.® Sistemde “ehliyetsizlik” ya da “yetersizlik” nedeniyle gorevine son verilen
memura pek rastlanmaz (Tutum, 1980: 98).

Giivenligin asir1 olmasimin birinci nedeni, kamu gorevlilerini siyasal etkilerden korumak, ikinci nedeni ise
personelin kamu hizmetinden ayrilmasini1 dnlemektir. Kisiye yonelmis kariyer sisteminin ana personel kaynagi
yeni mezunlardir. Sistemde genel yeteneklerine ve diplomalarina gore hizmete alinan kisiler hizmet ici egitimle
yetistirilmekte ve zamanla tecriibe kazanmaktadirlar. Sistemde kigilere “emekli” oluncaya kadar is giivencesi

2 Orgiit ve is analizi calismalari, iilkemizde kamu kesiminde “norm kadro” olarak kavramlastirilmaktadir ve reorganizasyon
calismalar1 kapsaminda ilk olarak 1970li yillarda KiT’lerde giindeme gelmistir. 2000 yilinda aliman bir kararla tiim kamu kurum ve
kuruluslarinda norm kadro ¢aligmalarinin yapilmaya baslanmasina karar verilmis ve 2001-2003 yillar1 arasinda belirlenen takvime
gdre tamamlanmasi planlanmigtir (Timur, 2004: 202). Ancak zaten tam olarak tamamlanamayan (Omiirgdniilsen ve Oktem, 2004:
253-254) galigmalar 2003 yilinda durdurulmus ve bdylece bazi kurumlarca tamamlanan ¢aligmalar hayata gegme imkant
bulamamustir. Daha sonra yerel yonetimler ve bazi kurumlarin (6rnegin MEB’e bagli okullar gibi) norm kadrolar1 yonetmelikle
diizenlenmistir; ancak bu diizenlemeler is analizi ve is 6l¢limii caligmalarina dayanmadigi i¢in bu baglamda bir anlam ifade
etmemektedir.

3 Sicil sisteminin varhigini siirdiirdiigii 2011 6ncesinde ii¢ y1llik bir siire¢ sonunda “olumsuz sicil” nedeniyle memurluktan ilisik kesme
s0z konusu idi. Ancak bu kuralin gesitli nedenlerle ¢ok nadir isletildigini sdylemek yanlis olmaz.
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sunulmakta ve kurumdan ayrilmasi istenmemektedir. Bunun nedeni, kurumdan ayrilan calisanin yerine,
yeniden geng ve tecriibesiz bir yeni mezunun ise alinacak olmasidir. Yeni personelin yetistirilmesi igin
harcanacak zaman ve para goz 6niine alindiginda bu diisiincenin dogru oldugu ileri siiriilebilir. Gergekten de
Omiir boyu istihdam giivencesi ve buna paralel gelisen “Allah’tan saglik, devletten aylik” anlayis1 ve “akmasa
da damliyor” diisiincesi, 6zel sektdér tarafindan kendilerine daha iyi sosyal ve mali haklar sunulsa bile,
calisanlarin kamudan ayrilmasini engellemektedir.

Aciklanan nedenlerle kisiye yonelmis kariyer sisteminin temel istihdam bigimi geng yasta girilen ve emekli
oluncaya kadar kalinan “giivenli” ve “siirekli” memur ve isg¢i statiisiidiir. Bu nedenle anayasa ve DMK, asli ve
stirekli nitelikteki kamu hizmetlerinin memurlar eliyle goriilmesini emretmektedir. Memura gore goreceli
olarak is giivencesi az olan ve gecici nitelikteki “so6zlesmeli personel” statiisii ise ise yonelmis kariyer
sisteminin istihdam bigimidir (Oktem, 1992: 99) ve bu sistemde istisnai olarak bagvurulmasi gerekir. Nitekim
DMK ’nin ilk halinde istisnai haller i¢in 6ngoriilen ve sinirli durumlarda kullanilabilen sdzlesmeli personel
statiisii zamanla genisletilmistir (Serim, 1988: 135; Tutum, 1990: 38; Canman, 1992: 4; Ozkal Sayan, 2016:
680-681; Aslan, 2005: 281; Kayar, 2013: 53-54). Keza yakin zamanda kaldirilan “gegici personel” statiisii,
DMK da yer almamasina ragmen uzun siire fiilen var olan “geg¢ici is¢i” statiisii ve hizmet alim1 yontemi de
kamuda yaygin olarak kullanilmistir (Aslan, 2005: 306-307).

Kamuda siirekli ve agir1 giivenceli memur ve isci statiileri yerine, gegici ve giivencesi az sdzlesmeli personel
ve gegici personel statiilerinin tercih edilmesi, hatta ¢ogu zaman hizmet alimi1 yontemine bagvurulmasi ya da
kurulan sirketler tizerinden personel istihdam edilmesi sadece kayirmacilik olgusuyla agiklanamaz. S6zii edilen
yonelimi, geleneksel kamu yo6netimi anlayisindan yeni kamu yonetimi anlayisina gecis siirecinde yasanan
degisimle aciklamak daha dogru olacaktir. Son yillarda kamu ydnetiminde yasanan piyasa temelli degisim ve
doniisiim, istihdam politikalarina da yansimustir. Statii hukukuna dayali ve asir1 giivenceli istihdam bigimleri
yerini, piyasa kosullarina ve dolayisiyla da 6zel hukuk hiikiimlerine gdre yiiriiyen yeni ve esnek bir calisma
rejimine birakmaktadir (Aslan, 2005; Acar, 2012: 36; Camur, 2020: 11).

Asirt is glivencesinin memur ve ig¢ilerin performans ve verimliliklerini olumsuz yonde etkilemesi, gogu zaman
personel tarafindan kotiiye kullanilan asirt is giivencesinin c¢alisanin kendisini siirekli gelistirmesini ve
yaraticiligini 6n plana ¢ikarmasini engellemesi (Camur, 2020: 11), s6zii edilen personeli basar1 ve performans
gbsterme konusunda motive etmenin son derece gii¢ olmasi; buna karsilik daha az giivenceli statiidekilerin
islerini kaybetmemek adina goreceli olarak daha iyi ¢aligmalari, kamu kurumlarinin, 6zellikle de belediyelerin,
memur ve is¢i personel istihdam etmek yerine, kayirmaciliga da imkan vermesi nedeniyle, s6zlesmeli personel
calistirmay1, hizmet alimi yontemini kullanmay1 ve kurduklari sirketler {izerinden personel alimini tercih
etmelerinde 6nemli bir etkendir.

Yukarida belirtildigi lizere gercekten de son yillarda sdzlesmeli personel statiisii oldukca genisletilmistir. 657
sayili Kanunun 4/B maddesindeki istisnalarin artirilmasinin yani sira, reform niteliginde bir diizenleme
yapilarak, 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 49. maddesiyle belediyelerin memur statiisiinde personel temin
etmekte zorlandiklar belli alanlarda s6zlesmeli personel istihdam etmelerine imkan taninmaistir.

Yine belirtmek gerekir ki son yillarda hizmet alimi (ihale/s6zlesme/contracting out) yontemiyle ¢alistirilan ve
“tageron” olarak kavramlastirilan kisilerin de sayis1 giderek artmistir (Kog, 2016: 78-79; Aslan, 2005: 308). Is
Hukuku’nda “alt igverenlik” olarak kavramlastirilan yontemin yogun bir uygulama alani buldugu ve yukarida
vurgulanan gerekgelerle bir nevi “istihdam bigimine” doniistiigii ifade edilmektedir (Kog, 2016: 66). Gerek
merkezi ve gerekse yerel yonetimlerde giderek daha fazla kamu hizmeti (temizlik, giivenlik, saglk, teknik,
bilisim vb.) hizmet alim1 ydntemiyle yerine getirilmeye baslanmigtir. Kamuda hizmet alimi1 yontemiyle
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personel calistirilmasinin temel nedenini, isgiicli maliyetlerini diislirerek “ucuz isgiicli” yaratmak ve kadrolu
kamu personeli sayisini azaltmaya calismak olarak agiklamak (Ozkal Sayan, 2016: 682) yeterli degildir.
Thale/s6zlesme ydntemi 1980°lerde ortaya ¢ikan &zellestirme politikalarinm bir araci ve alternatif bir hizmet
yontemi olarak ortaya cikmistir (Eryilmaz, 1989). Burada temel amag, devletin kiigiiltiilmesi ve kamu
hizmetlerinin piyasa mekanizmasinin rekabet¢i ortamindan yararlanarak daha kaliteli ve daha ucuza sunulmak
istenmesi, Ozellikle saglik, bilisim, miihendislik vb. alanlarda giderek artan uzman personel ihtiyacinin
karsilanmasi ve personel giderlerinin diisiiriilmeye ¢alisilmasidir (Eryilmaz, 1989; Kog, 2016: 80-81). Yukarida
tartisildig lizere asir1 giivenceye sahip personelden yeterince verim alinamamasi daha fazla personel alimia
yol agmakta, bu durum personel giderlerinin biitcedeki yiikiinii artirmaktadir. ihale/sézlesme ydnteminin dogru
uygulanmasi durumunda kamu harcamalarinin azaldig1 ve hizmet kalitesinin arttig1 kuskusuzdur (Eryilmaz,
1989: 36-40). Ancak son yillarda ihale/sdzlesme yonteminin yozlagsmasi ve kayirmacilik araci olarak goriilmesi
sonucunda beklenen faydalarin ger¢eklesmedigini soylemek de yanlis olmaz.

Aslinda giivenli ve kisiyi esas alan memur ve is¢i statiileri yerine, ig/gérevi ve uzmanlig1 esas alan ve gecici
nitelikteki sozlesmeli personel statiisii ile hizmet alimi yonteminin yayginlagtirilmasini 6ngoren bu istihdam
politikasi, ad1 konmamis olsa da, ise yonelmis kariyer sistemine gecis cabalari olarak degerlendirilebilir. Ancak
sOzii edilen politikada da siireklilik saglanamamis, yogunlasan kadro talepleri iizerine, 6nce 2007 yilinda gegici
is¢iler siirekli is¢i ve sozlesmeli personel kadrolarina gegirilmis, ardindan 2011 yilinda yapilan iki diizenleme
ile s6zlesmeli personel memur kadrolarma aktarilmis (Ozkal Sayan, 2016: 681), son olarak da hizmet alim1
yontemiyle caligtirilan personelin iicret, kidem tazminati, yillik izin gibi 6zliik haklarina iligkin zaman
ierisinde ortaya cikan sorunlar (Ozkal Sayan, 2016: 683-684; Kog, 2016: 66, 86) one siiriilerek ve yine yogun
talepler sonrasinda 2017 yilinda yapilan bir diizenleme ile hizmet alimi yontemiyle galistirilan personelin,
merkezi yonetimde siirekli is¢i kadrolarina, yerel yonetimlerde ise belediye sirketlerine gegmeleri saglanmustir.

Istihdam bigimleriyle ilgili diger bir sorun, spesifik gérev tanimlar1 olmadig1 igin yapilacak isin agirlikli olarak
zihinsel caba m1 bedensel gaba m1 gerektirdiginin tam olarak saptanamamasi, dolayisiyla uygulamada 6zellikle
belediyelerde “ig¢i” statiisiinde olanlarin zihinsel ¢aba gerektiren masa basi islerde calistirilabilmesidir. Yine
is¢ilerin “grev’” haklarinin olmasi nedeniyle toplu pazarlik sisteminden daha iyi yararlanmalari, sosyal ve mali
imkanlar bakimindan is¢i ve memurlar arasinda isgiler lehine bir fark olusturmaktadir.

Sonug olarak istihdam bi¢imleri bakimindan yasanan bu karmasa, ayni birimde aym gorevi yapan farkl
statiilerde ve farkli sosyal ve mali haklara sahip ¢alisanlar1 ortaya c¢ikarmakta, bu durum calisma barigini
olumsuz yonde etkilemektedir.

Giivenli istihdam bicimleri ayn1 zamanda is hayatina yeni katillanlarin Oncelikli olarak kamu kesiminde
calismayi tercih etmesine neden olmaktadir. Buna bir de iilkedeki yaygin issizlik nedeniyle devlet kadrolarinin
issizligi hafifletme araci olarak gériilmesi (Tutum, 1980: 102; Tutum, 1990: 36, 38) eklenince kamu hizmetine
giriste yigilmalar yaganmakta, farkli egitim kurumlarindan mezun olanlar devletten kadro talebinde
bulunabilmektedir.

1.3. Sistemin Kideme Asir1 Onem Vermesi

Kisiye yonelmis kariyer sisteminde, gen¢ yasta kamu hizmetine girilmekte, kariyer basamaklarinda diizenli
olarak yiikselme s6z konusu olmaktadir. Bu sistemde iste gegirilen siire (kidem) son derece énemlidir. Belli
stireler gegmeden kisinin bir {ist basamaga yiikselmesi miimkiin degildir. Yiikselmelerde basar1 ve performans
yerine kidemin belirleyici bir rol oynamasi, yetenekli ve performansi yiiksek kisilerin hizli bir sekilde
yiikselmesini engellemekte (Tutum, 1979: 30), dolayisiyla motivasyonlarii olumsuz yonde etkilemektedir.
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Ayrica diizenli yiikselme anlayisi, yeteneklilerle birlikte yeteneksizlerin de iist basamaklara tirmanmasina
imkan saglamaktadir.

1.4. Sistemde Uzmanlasmanin Tam Olarak Gerceklestirilememesi

Kisiye yonelmis kariyer sisteminde okuldan yeni mezun olan ve belli bir uzmanliga sahip olmayan kisiler
“diploma”larina ve “genel yetenek”lerine gore ise alinmakta, hizmet i¢i egitime tabi tutularak kurum igerisinde
birbirinden farkli birgok alanda g¢aligtirilabilmektedir. Bu durumun temel nedeni, yukarida belirtildigi iizere
kisiye yonelmis kariyer sisteminin, kisinin genis bir hizmet yelpazesinde gorev yapabilecegi varsayimina
dayanmasidir. Kisiler, ise yonelmis kariyer sistemindeki gibi belli bir kadro/pozisyon igin istihdam
edilmedikleri i¢in kariyerleri boyunca, bilgi sahibi olmadiklar1 bir ¢ok gorevi yerine getirmek durumunda
kalabilmektedirler.

Ornegin belediyede yeni goreve baslayan bir memur, ilk olarak yazi islerinde, belli bir siire sonra emlak
vergilerinin tahakkuk ve tahsilatinda, daha sonra meclis ve enclimen islerinde, imar kaleminde, evlendirme
memurlugunda, mali islerde, sosyal yardimlarin organizasyonunda, kiiltiir islerinde vb.
gorevlendirilebilmektedir. Her seferinde yeni atandig1 gorevi yerine getirebilmek icin hizmet i¢i egitime tabi
tutulan ve belli bir uyum siiresi geciren memurun belli bir alanda tam anlamiyla uzmanlasmasi miimkiin
olamamaktadir (Tutum, 1979: 30).

1.5. Sistemin Esit Ise Esit Ucret Odemeye Imkan Vermemesi

Ulkemizde gerek ayni1 kurumun farkli birimlerinde, gerekse farkli kamu kurumlarinda galisan personel, ayni
veya ¢ok benzer niteliklerde isleri/gérevleri yapmalarina karsin farkli {icretler alabilmektedirler (Oztiirk, 2002:
141). Hatta bazen ayni serviste ¢alisan ve ayni isi yapan personelin aldigi ticretler de farkli olabilmektedir. Bu
durumun da temelinde personel sistemimiz yatmaktadir.

Kamu personel rejiminin en énemli konularindan birisi gorevin degeri olan iicreti saptamadir. Iyi bir iicret
politikasinin temeli, gérev degerlendirmesine dayali bir iicret sisteminin olusturulmasidir (Ersan, 1975: 44). Ise
yonelmis kariyer sisteminde is/gorev tanimlar1 yapildigi, yetki ve sorumluluklar, isin giicliik diizeyi, is riski vb.
hususlar ayrintili olarak belirlendigi i¢in birbirinin ayni ya da benzeri isler gruplandirilarak esit ige esit iicret
verme imkani bulunmaktadir. Kisiye yonelmis kariyer sisteminde ise ticret yapilan isten daha ¢ok diplomaya
ve kideme (Tutum, 1990: 35-36) gore belirlendigi ve siniflandirmada is/gérevden ¢ok riitbeler esas alindig1 igin
ayni isi yaptiklar1 halde farkli {icretler alan ¢aliganlar ortaya ¢ikmaktadir.

Her ne kadar personel rejimimizi diizenleyen 657 sayili yasanin 3. maddesinde “siniflandirma ilkesi’ne yer
verilse de, riitbe sistemine uygun olarak yasada belirlenen 12 siif, kariyerlerin gelistirilmesini saglayacak
nitelikte degildir (Tutum, 1980: 103) ve “esit ise esit iicret” ilkesini hayata gecirmekten uzak kalmistir.

Ote yandan zaman iginde DMK ’da yapilan diizenlemelerle, diploma ve kideme gore yapilmasi gereken édeme
rejimi de bozulmus, sistemin ruhuna aykiri olarak “ek ddemeler” icat edilmis ve licret rejiminin dengeleri
bozulmustur (Tutum, 1980: 104). Memurun enflasyon karsisinda korunamamasi ve reel {icretlerde yasanan
kayiplar da ticret rejimiyle ilgili ayr1 bir sorundur (Tutum, 1990: 38-39).

1.6. Sistemin Ozel Kesimle Eleman Ahs Verisine imkan Vermemesi

Ise yonelmis kariyer sistemi, hizmetin her asamasinda 6zel sektdrle eleman alis verisine imkan vermektedir.
Bu o6zelligi nedeni ile ise yonelmis kariyer sistemine “agik sistem” de denilmektedir. Kapali sistem olarak da

76



9

et

o,
§47.
Strategic Public Management Journal, Volume 6, Issuel2, December 2020 ‘f@

adlandirilan kisiye yonelmis kariyer sisteminde ise hizmete geng yasta girilir ve emekli oluncaya kadar da kamu
kesiminde ¢aligilir (Tutum, 1980: 97). Bazi istisnalar disinda belli bir siire 6zel sektorde galisanlarin kamu
kesimine ge¢meleri miimkiin degildir. Kisiye yonelmis kariyer sisteminde kamu kesimi igerisinde bir
kurumdan digerine gecis bile ilgili kurumun muvafakatine baglidir.

Ote yandan sistemin kapali olmasi, grup arkadashgmin ve kiime degerlerinin gelismesine elverisli bir ortam
hazirlamaktadir. Kideme 6nem veren, yiikselmelerin diizenli bir sekilde gerceklestigi, 6zel sektorle eleman
aligverisine imkan vermeyen kisiye yonelmis kariyer sisteminde, ise birlikte baglayan ve birlikte yiikselen
calisanlar arasindaki arkadashk iliskileri olduk¢a gelismis diizeydedir. Is disinda da arkadasliklarini devam
ettiren ve benzer degerleri benimseyen kigiler arasindaki yardimlasma ve dayamigma st diizeyde
olabilmektedir (Tutum, 1979: 30).

Sistemde personel hareketliliginin ¢ok az olmasi nedeniyle ortaya ¢ikan olumlu tablonun yani sira, sozii edilen
orgiit ikliminin gruba yeni katilan personel iizerindeki olumsuz etkilerini de goz ardi etmemek gerekir. Gruba
dahil olan gen¢ calisanlar, “lizlim {iziime baka baka kararir” atasoziindeki gibi oOrgiit ikliminin
olumsuzluklarindan hizl olarak etkilenmekte ve gruba uyma davranigi gosterebilmektedirler.

Makul diizeyde bir personel hareketliligi orgiitlere canlilik ve etkinlik katmakta, orgiitler ¢cevrede gerceklesen
sartlara uyum saglayabilmek i¢in yeni fikir, gorlis ve beceri sahibi yeni elemanlarla takviye edilmeye ihtiyag
duymaktadirlar. Personel hareketliligi, ¢esitli nedenlerle orgiite uyum gostermemis ve performansi yetersiz
olanlardan kurtulmak gibi bir yarar da saglamaktadir (Canman, 1973; 13).

Giliniimiizde gorevlerindeki artiga paralel olarak devlet klasik hizmet alanlarinin yani sira diger pek ¢ok alanda
da hizmet vermeye baglamistir. Yine benzer sekilde 6zel sektor de gelismis, basta egitim ve saglik olmak iizere
eskiden sadece kamu tarafindan sunulan bir ¢ok hizmet 6zel sektdrce de yerine getirilmeye baglanmistir. Kamu
ile 6zel sektor giderek birbirine yakinlagsmaktadir. Kamuda yiiriitiilen pek ¢ok gérevin 6zel sektérde de karsiligi
bulunmaktadir.

Aciklanan nedenlerle belirlenecek alanlarda 6zel sektérden eleman alis verisine imkan verilmesi durumunda,
buradaki yetismis ve nitelikli insan giiciiniin kamuya ¢ekilmesi miimkiin olabilecektir. Ancak iki sektor
arasinda personel hareketliliginin saglanabilmesi i¢in kamuda 6denen iicretlerle 6zel kesimde d6denen ticretler
arasinda bir “denge” kurulmalidir. Boyle bir denge kurulmadan gegise imkan verilmesi durumunda, 6zel
sektoriin nitelikli insan giiclinii kamuya ¢ekmek miimkiin olmayacak, tam tersine kamudaki nitelikli insan
giicliniin 6zel sektdre yonelmesi soz konusu olabilecektir.

1.7. Sistemin Personelin Objektif Olarak Degerlendirilmesine Imkan Vermemesi

Personelin degerlendirmesi, hem 6rgiit hem de personel agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (Canman, 1993:
160). Ise yonelmis kariyer sisteminde, gérev tamimlar1 esas almarak personelin degerlendirilmesi objektif
olarak yapilabilmektedir. Kisiye yonelmis kariyer sisteminde ise degerlendirme kisisel Ozelliklere gore
yapildigi igin siibjektif nitelikler tasimaktadir.

Bilindigi gibi memurlarin degerlendirilmesi ile ilgili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda yer alan ve ¢ok elestirilen
sicil sistemi 2011 yilinda kaldirilmistir. Bunun yerine performans degerlendirmesi getirilecegi ifade edilmis;
ancak su ana kadar genel bir diizenleme yapilmamistir.

Bir ¢ok kamu kurumu DMK’nm 122. maddesindeki “Kamu kurum ve kuruluslari yiriitmekte olduklari
hizmetlerin 6zelliklerini goz oniinde bulundurarak memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini 6lgmek
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iizere, ... degerlendirme Olciitleri belirleyebilir” hiikmiine gdre bireysel performans degerlendirme yonergeleri
hazirlamiglardir.

Performans degerlendirmesi iki farkli temelde yapilmaktadir (Ciftgi, 2010: 46-83):

Birincisi yetkinlikleri ve/veya yeterlilikleri esas alan “Yetkinlik Bazli Degerlendirme”. Kurumlarin yukaridaki
hitkme goére hazirladiklari neredeyse birbirinin ayni olan yonergeler yetkinlik bazlidir; ayni sicil sistemindeki
gibi 1. ve 2. derece amirlerin belirlenen yetkinliklere puan vermesine dayanmaktadir. Bu degerlendirme modeli,
kaldirilan sicil sisteminden c¢ok farkli degildir. Amirlerin degerlendirmesine dayandigi igin siibjektiftir.
Degerlendirmeyi yapan amirler, degerlendirecekleri personelin y1l i¢indeki olumlu ve olumsuz davranislarina
iliskin kay1t tutmamakta, yilda bir kez formlar énlerine geldiginde personele iligkin en son intibalarina goére
puanlama yapmaktadirlar; bu da cogu zaman gercegi yansitmamaktadir. Degerlendirmelerde degisik nedenlerle
(siyasal, akraba, es-dost, hemsehri vb.) kayirmacilik yapilmasi ya da kisisel garez, kin vb. nedenlerle haksizlik
ihtimali de her zaman s6z konusudur. Ote yandan s6z konusu diizenlemeler kanunla yapilmadig: icin de
olumsuz olarak degerlendirilen memurlarla ilgili herhangi bir yaptirrmda bulunmak (gérevine son verme vb.)
miimkiin degildir. Olumsuz olarak degerlendirilenlerle ilgili ancak yazili olarak uyarma ya da yer degistirme
gibi yaptirimlar uygulanabilmektedir.

Ikinci tiir degerlendirme kurumun vizyon, misyon, stratejik ama¢ ve hedeflerine dayanan “Hedef Bazli
Degerlendirme”dir. Ozel sektdrde daha ¢ok satis, pazarlama vb. birimlerde agirlikli olarak kullanilmaktadir.
Kamu kurumlarinda, Stratejik Plan ve Performans Programi hazirlama siirecinde kurumsal bazda bu
degerlendirmeler yapilmaktadir. Stratejik Plan kapsaminda belirlenen kurumsal hedefler esas alinarak bireysel
bazda hedefler belirlenerek saptanacak objektif performans kriterleri ile s6z konusu degerlendirme bireysel
bazda yapilabilir. Burada yapilan is ve islemlere iligkin kayitlarin ve degerlendirmelerin saglikli olarak
tutulmas1 ve miimkiinse verilerin otomasyon sisteminden alinmasi vb. Onemlidir. Boyle bir sistemde
calisanlarin ve yoneticilerin etik alt yapisi da son derece dnemlidir. Cilinkii performans hedeflerine ulagsmak igin
etik dis1 yollara bagvurulmas1 miimkiindiir.

Gilinlimiiziin rekabet ortaminda hizmetlerin yiiriitilmesinde personelin yetkin olmasi tek basina yeterli degildir,
ayn1 zamanda kurumun hedeflerini gergeklestirmeye yonelik harekete gegirilmesi de gereklidir. Bu nedenle
kamuda sadece yetkinlik bazli performans degerlendirmesi yeterli degildir; birim ve unvan &zellikleri goz
Oniine almarak hedef bazli degerlendirme de yapilmalidir (Canman, 1992: 8).

Performans degerlendirme sistemini belirlerken degerlendirmeyi hangi amag/amaglarla yaptigimiz da son
derece &nemlidir. Ucreti performansa gore belirlemek, personeli &diillendirmek, personele geri bildirim
yaparak gelismesini saglamak, personelin hizmet i¢i egitim ihtiyaglarim tespit etmek, terfilerin adil olarak
yapilmasimi saglamak, personeli motive etmek, basarisiz/yetersiz personelin gorevine son vermek bu
amaglardan bazilaridir. Kamu kesiminde her sey mevzuatla diizenlendigi i¢in yoneticilerin 6zel sektdrdeki gibi
serbest hareket etme imkani (basarili personelin maasina zam yapma ya da ikramiye verme, yetersiz ve gelisme
imkani olmayan personelin gérevine son verme, basarili personeli terfi ettirme vb.) bulunmamakta; dolayisiyla
zahmetle kurulan ve isletilen performans degerlendirme sisteminden elde edilen verilerden ¢ok fazla
yararlanmak miimkiin olamamaktadir. Ancak merkezi olarak yapilacak bir yasal diizenlemeyle iicret artisi,
terfi, ige son verme vb. hususlarla da iliskilendirilecek (Ozkal Sayan, 2016: 689) bir degerlendirme sistemi
kurulabilirse gercek anlamda ise yarayabilir.

78



Strategic Public Management Journal, Volume 6, Issuel2, December 2020

1.8. Sistemin Yerel Yonetimlerde Ayr1 Bir Personel Rejiminin Uygulanmasina Olanak Vermemesi

Bilindigi gibi diinyada yerel yonetimlerde ti¢ farkli personel sistemi uygulanmaktadir. Birincisi, ideal olan “ayr1
personel” sistemidir. Buna gore, belediyelerin personel yonetimi merkezi idareden tamamen 6zerk olarak
yiiriitiilmektedir. Her belediye, personelini kendi istihdam etmektedir. ikincisi, “tek personel” sistemidir. Bu
sistemde belediye personelinin merkezi idare personelinden farki yoktur. Merkezi idare, kamu gorevlilerini
istedigi bir kamu kurum veya kurulusuna gérevlendirebilmektedir. Ugiinciisii ise, her iki sistemin arasinda yer
alan “karma personel” sistemidir. Bu sistemde, calisanlar belediyeler tarafindan istihdam edilmektedir. Ancak
belediyelerin personel yonetimi, merkezi idare tarafindan yonlendirilmekte ve denetlenmektedir. Ulkemizde,
Cumbhuriyetin kurulusundan beri “tek personel sistemine yakin karma model” uygulanmaktadir (Giiler ve
Oktem, 1989: 25).

Yerel yonetimler i¢in ayri1 bir personel rejiminin olusturulmamasi da cesitli sorunlara yol a¢maktadir.
Merkeziyetgi yonetim anlayist ve vesayet, belediyeler lizerinde sadece mali yapi, karar siireci ve islemler gibi
konularda degil, insan kaynaklari alaninda da olumsuz etki yapmaktadir. Her ne kadar 2004 ve 2005 yillarinda
gergeklestirilen yerel yonetim reformu ile personel alaninda bazi iyilestirmeler yapilsa da (Sen ve Eken, 2007)
bunun yeterli oldugu séylenemez.

S6zi edilen reformla belediyelerin kadro ihdas-iptal islemlerine iliskin yetki belediye meclislerine verilmis;
boylece belediyeler, kadro ihdas-iptal islemleri konusunda 6nemli 6l¢iide merkeze bagimli olmaktan
kurtulmustur. S6zlesmeli personel istihdam edebilme, baska kurum ve kuruluslarda gérev yapan personelin
gorevlendirilebilmesi ve merkezi sinavi basarmis adaylar arasindan sinavla eleman segebilme gibi yenilikler,
belediyeleri oldukg¢a zorlayan nitelikli personel temin etme sorununa kismen ¢oéziim olabilecektir. Asiri
istthdamin 6nlenmesi ve personelin motivasyonunu saglamaya yonelik diizenlemeler de son derece dnemlidir
(Sen ve Eken, 2007: 560).

Mevzuat alaninda yapilan bu diizenlemeler, belediyelerin personel alaninda yasadiklari sorunlarin ¢éziimii
yolunda 6nemli bir adim olmakla birlikte (Sen ve Eken, 2007: 561) maalesef uygulama bu anlayis
dogrultusunda gerceklesmemistir. Yasalarin uygulanmasi amaciyla getirilen alt diizenlemeler, yeni yasal
diizenlemelerle personel alaninda belediyelere aktarilmak istenen yetkileri kisitlamay1 ve merkezin kadrolar
tizerindeki vesayet yetkisini devam ettirmeyi amacglayan hiikiimler i¢ermesi nedeniyle hayal kirikligi
yaratmistir. Ornegin norm kadroya iliskin yapilan diizenlemeler, Belediye Kanununun &ngérmedigi ve
belediyelere biraktigi konulari son derece ayrintili ve kisitlayici bir bakis acisiyla diizenlemistir.
Diizenlemelerle, ilke ve standart belirlemek yerine, adeta belediyeler i¢in dogrudan norm kadro calismasi
yapilmistir. Oysa norm kadrolarin, belediyelerin kendi 6zellikleri ve toplumsal ihtiyaclar1 dogrultusunda, is
analizlerine ve is/gérev tamimlarina dayanilarak yapilan degerlendirmeler sonucunda belirlenmesi
gerekmektedir. Merkezden belirlenen norm kadro sayilarmin ve kadro gruplarinin yerel ihtiyagla uyumlu
olmasi beklenemez (Sen ve Eken, 2007: 552-553).

Bu nedenle kamu personel rejiminin biitiinciil bir yaklagimla yeniden ele alinacag bir reformda, merkeziyetgi
anlayistan vaz gegcilerek, yerel yonetimlere, kendi insan kaynaklar1 politikalarimi belirlemeleri konusunda
“Ozerklik” tanimnmalidir.

2. LIYAKAT ILKESININ TAM OLARAK HAYATA GECIRILEMEMESI

Yonetimde siyasallasma ya da diger bir ifade ile partizanlik (Tutum, 1976) yonetsel yozlasmanin 6nemli
gostergelerinden birisidir (Eryilmaz, 2018); siyaset-idare iliskilerinin ya da baska bir ifade ile siyasetin
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biirokrasiyi kontrol altina alma c¢abalarinin bir sonucu olarak her donemde karsimiza ¢ikmakta ve kamuoyunda
sik sik tartisilmaktadir. Genel olarak adam kayirmacilik olarak ifade edilen bu olgu sadece siyasal
kayirmacilikla (patronaj — favoritizm) smrli da degildir; akraba kayirmacilik (nepotizm) ve es-dost
kayirmacilik (kronizm) gibi tiirleri de bulunmaktadir (Aykag, 1990: 100). Kuliipciilik (Biytikli, 1976: 81)
olarak da nitelendirilen bu olgu nedeniyle liyakat kavrami anlamini yitirmekte, is bulmada partiye, belli bir
sehir ya da bolgeye (hemsericilik), dernege, cemaate, okula vb. mensup olma anahtar bir rol oynamaktadir.

Ise giris ve yiikselmelerde en yeteneklinin, en yeterlinin, en hak edenin yani kisaca en layik olanin tercih
edilmesinin garantisi olan liyakat ilkesinin, kamu personel rejiminin en hayati ilkesi oldugu sdylenebilir
(Mihgioglu, 1958: 109; Sen, 1995: 77). Liyakat, sadece agik yarisma sinavlari aracilig ile kamu gorevlerine en
yetenekli elemanlarin segilmesi, yani eleman temini ile sirli bir kavram degildir. ilkenin ayn1 zamanda tiim
insan kaynaklar siireglerinde (yiikselmeler, {icretlendirme, personelin degerlendirilmesi, 6diil ve cezalandirma
vb.) uygulanmasi, her agamada “ise uygunluk” ya da “basar1” 6l¢iitiiniin esas alinmasi, 6zellikle ABD’de ortaya
¢ikan kayirmacilik sisteminin (spoils system) karsiti olan ve liyakat sistemi (merit system) olarak adlandirilan
bir personel sistemini ortaya ¢ikarmistir (Giiran, 1980; Aykac, 1990). Liyakat ilkesi, bat1 literatiiriinde oldugu
kadar Tiirk-Islam yonetim geleneginde de &nemli bir yer tutmaktadir. Ozellikle siyasetnamelerde liyakat
ilkesinin siirekli olarak vurgulandigi goriilmektedir (Aksoy, 2019; Acar-Ertek, 2019).

2.1. Genel Olarak

Liyakat ilkesi, her ne kadar personele iligkin 6nceki kanunlar tarafindan agikca kabul edilmis olsa (Mihgioglu,
1958: 109) ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun temel ilkeleri arasinda yer alsa da, 2000°1i yillara kadar
etkin bir sekilde uygulanma imkan1 bulamamistir. Kamu hizmetine giriste ve hizmet igerisindeki
uygulamalarda liyakat ilkesine etkin bir bigimde yer verilmemesi, kayirmacilik sistemini andiran bir yapinin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Sen, 1995: 92; Oztiirk, 2002: 131-132). Bu dénemde kamu kesiminde ise
girebilmek ya da iist makamlara yiikselebilmek icin halk arasinda “torpil” olarak anilan adam kayirmacilik
uygulamalarinin devreye girmesi gerektigi inanci olduk¢a yaygindi.

Subat 1999 tarihinde yapilan énemli bir degisiklikle kamu kurumlarina alinacak olan memurlar i¢in merkezi
sinava girme kosulu getirilmistir. Merkezi sinav sisteminin devreye girmesi, klasik sinavlar yerine test
sinavlarina agirlik verilmesi, atamalarin bilgisayar ortaminda yapilmasi vb. uygulamalarin, heniiz istenen
seviyede olmasa da, liyakat ilkesinin hayata gegirilmesine dnemli katkilar yaptig1 soylenebilir (Eryilmaz, 2018:
319).

Liyakat ilkesinin en 6nemli unsurlarindan birisi, “adaylarda aranan kosullarin gergek¢i olmasi”dir (Aykag,
1990: 96). “Kamu Hizmetlerine Girme Hakki”ni diizenleyen Anayasa’nin 70. maddesi hizmete alinmada
gorevin gerektirdigi niteliklerden bagka hi¢ bir ayirim gozetilemeyecegini hiikiim altina almaktadir. Bu hiikiim,
atama yapilacak kadro ile ilgili aranan kosullarin gdrevin gerektirdigi niteliklerle yani gdrev gerekleriyle
uyumlu olmasini agik¢a belirtmektedir. Gorevle ilgili olmayan bir kosulun aranmasi durumunda, sadece 0
kosulu tasiyanlar bagvuru yapabilmekte, kadro ile ilgili yeterlilikleri tasidig1 halde, belirtilen spesifik kosulu
tastmayanlar basvuru sansin1 kaybetmektedir. Ornegin evrak kayit hizmetlerini yiiriitecek bir memur kadrosu
i¢in aranacak Ingilizce bilme sart1, gorevin gerektirdigi bir nitelik degildir. Kadro i¢in gerekli diger kosullari
tasidiklar1 halde, kadro igin gerekli olmayan Ingilizce bilme kosulunu saglayamayanlar, yarisma sinavina
giremeden, bastan elenmis olmaktadir. Yine aranacak kosullar arasinda ¢ok 6zel ve acikga belli kisileri
cagristiran bazi niteliklerin olmasi da liyakat ilkesini zedelemektedir. Ornegin bir akademik kadro igin verilen
ilanda “... konusunda doktora yapmis olmak” gibi bir kosul ileri siirmek liyakat ilkesine aykiridir; ¢iinkii zaten
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o konuda Tiirkiye genelinde tek bir kisi doktora yapmuistir. Bu durumda, s6z konusu kosulun diger isteklilerin
bagvurmasini engellemeye yonelik oldugu agiktir.

Liyakat ilkesinin bir diger 6énemli unsuru, “yarisma sinavlarinda adaylar arasinda ayrim goézetilmemesi”dir
(Aykag, 1990: 96). Klasik sinavlarda kagitlarin degerlendirilmesi asamasinda adaylarin isimlerinin bulundugu
kisimlarin kapatilmasi, klasik sinavlarin yerine test sinavlarinin kullanilmasi objektifligi saglayan onemli
uygulamalardir. Ancak yarisma sinavlarinda yazili sinavlara ek olarak “miilakat” yapilmasi, adaylar arasinda
ayrim gozetmeme ilkesini zedelemekte, kayirmacilik algis1 olusturmaktadir. Ulkemizde ozellikle miilakat
sinavlarinin “objektif” bir sekilde yapilmadig: siirekli tartisilan bir husustur (Ozkal Sayan, 2016: 679). Bu
nedenle zorunlu olmadik¢a miilakat/sozlii simav yapilmamasi, eger miilakat yapilacak ise kamera ile
kaydedilmesi ve sorularin — cevaplarin kayit altina alinmasi, adaylar arasinda ayrim yapilmasini engelleyecek
Ve yarigsma sinavlarina olan giiveni artiracaktir.

2.2. Ust Kademe Yoneticiler Bakimindan

Ulkemizde iist kademe yoneticilik kadrolarina siyasal nitelikli atama yapilip yapilamayacagi ¢ok eski bir
tartisma konusudur (Tutum, 1968; Tutum, 1976; Giiran, 1980: 205-206). Diinyada iist kademe yoneticilerinin
atanmasi ve yetistirilmesi konusunda farkli sistemler ve modeller bulunmaktadir (Sobaci ve Késeoglu, 2018;
Aykag, 1990: 107). Liyakat sistemini esas alan modellerin yaninda, biirokratik sabotaj kaygilariyla secilmis
siyasal iktidarin kendi ekibini kurma hakki kapsaminda politik nitelikli atamalar1 esas alan {ilkeler de
bulunmaktadir (Tutum, 1976). Siyasal nitelikli atamalarin belli basl gerekgeleri arasinda siyasal kadrolarla tist
yonetim kadrolar1 arasinda uyum saglama, partiye hizmet edenleri 6diillendirmek suretiyle siyasal katilimi
artirma ve atanan kimselerin “goniil borcu”ndan yararlanarak atama yapilan mevkilerin olanaklarini parti lehine
kullanma sayilabilir (Tutum, 1976: 13).

Devlet Memurlar1 Kanunu’nda yer alan “istisnai memuriyet” ve 68/B diizenlemeleri, {ist diizey kadrolara
yapilan siyasal nitelikli atamalarin hukuki alt yapisini olusturmakta idi (Tutum, 1980: 103). Onceki dénemlerde
siyasal nitelikli atamalar sadece {ist gorevlerle sinirh kalmamis, neredeyse ¢aycilara kadar varan bir yayginlik
kazanabilmistir. Se¢imlerde aday olanlarin / gérev alanlarin segilememe durumunda “arpalik” (Tutum, 1990:
38) olarak isimlendirilen yonetim kurulu iiyeligi vb. kadrolara atanmasi da yaygin bir uygulama idi.

2018 yilinda Cumhurbagkanlig1 hiitkiimet sistemine gecisle birlikte, Anayasadaki degisiklige paralel olarak, iist
kademe yoéneticileri i¢in Cumhurbaskanligi Kararnamesi ile ayr1 bir diizenleme getirilmistir. Diizenleme ile
birlikte kismen devlet memuru statiisiinden ayrilan yeni bir iist kademe yoneticisi statiisii olusmustur (Karsli,
2020: 205). Yine diizenlemede yer alan cetvellerde sayilan miifettislik veya miisavirlik gibi unvanlarin
gergekten list kademe yoneticisi olup olmadiklar ile ilgili belirsizlik ve tartismalar bulunmaktadir (Séyler,
2020). Kararname kapsamina giren st kademe yoneticilerinin atanmalari ve goérevden alinmalar
Cumhurbagkanmin karar1 ve/veya onayiyla gergeklesmektedir. Ust kademe yoneticisi olarak atanmak igin
belirlenen kosullar Cumhurbaskanina genis bir takdir yetkisi vermektedir. Atananlarin gorev siiresi
Cumhurbagkaninin gorev siiresiyle sinirlidir. Bu durumda st kademe yoneticileri bakimindan liyakat
sisteminin devreden ¢iktig1 sdylenebilir (Eryilmaz, 2018: 318). Ancak s6z konusu diizenlemenin liyakat ilkesini
tamamen goz ardi etmedigi, liyakatin atayacak makam tarafindan degerlendirilecegi (Eryilmaz, 2018: 319),
atamalarin keyfi olarak yapilacagi diisiincesinin gergek¢i olmayacagi (Oztiirk, 2019: 1295) da ileri
stiriilmektedir.
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2.3. Gorevde Yiikselmeler Bakimindan

Tiirk kamu yonetiminde yiikselmeler yeterlilikten cok kideme dayanmaktadir (Y1lmazdz, 2009: 296). Iki tiir
yiikselmeden s6z etmek miimkiindiir: Birincisi, derece ve kademe sistemindeki yiikselmeler; bu tiir
yiikselmeler (2011 yilina kadar olumlu sicile bagh olarak) otomatik gerceklesmektedir. Ikincisi ise unvan
bazinda yiikselmeler; bu tiir yiikselmelerde de amirlerin takdiri (1999 yilina kadar) 6n plana ¢ikmaktadir. 1999
yilinda yapilan bir degisiklikle, alt diizeylerdeki kadrolar i¢in hizmet i¢i egitime dayali bir smav Sistemi
getirilmistir. Ancak uygulama birliginin bulunmamasindan dolay1 sistemin saglikli bir sekilde isledigini
sOylemek zordur. Kamu yonetiminde yiikselmelerde kidemin degil, liyakatin mutlaka igletilmesi gerekmektedir
(Camur, 2020: 8).

SONUC VE ONERILER

Tiirk kamu personel rejiminin iginde bulundugu durum, basit yontem ve tekniklerle diizeltilemeyecek derecede
tutarligini ve ahengini yitirmistir; biitiinciil bir yeniden diizenleme ¢abasina girismek daha faydali bir yaklagim
olacaktir (Omiirgoniilsen ve Oktem, 2004: 260). Su anda kamu personel rejimimize egemen olan kisiye
yonelmis kariyer sisteminin olumsuzluklar1 ve ise yonelmis kariyer sisteminin de olumlu yonleri gbz 6niine
almarak (Tutum, 1980: 105) iilkemiz sartlarina uygun yeni bir modelin ortaya konulmasi gerekmektedir
(Canman, 1992: 7). Olusturulacak sistem/modelde bir kismi daha onceki calismalarda da dile getirilmis su
hususlara dikkat edilmelidir:

- Yeterlilik ilkesinin tam olarak hayata gecirilmesi saglanmali ve ilke yasal/kurumsal diizenlemelerle giivence
altina alinmalidir. Merkezi sinav sistemi istisnasiz olarak uygulanmalidir. Kanunla belirlenecek zorunlu haller
disinda sozlIii sinav/miilakat yapilmamalidir. Mevcut denetim mekanizmalarinin (idari yargi, Kamu Denetciligi
Kurumu, Kamu Gérevlileri Etik Kurulu vb.) yaninda, liyakat ilkesinin uygulanmasini denetleyecek ve sikayetci
olanlarm bagvurabilecekleri 6zel bir kurul ya da kurumun (Oztiirk, 2002) olusturulmasi da diisiiniilmelidir.

- Olusturulacak sistem gorev tanimlarina ve gorev gereklerine dayanmalidir. Tiim kurum ve kuruluslarda,
merkezi olarak belirlenecek ilke ve standartlar cercevesinde, yerinde orgiit ve is analizi caligmalar1 yapilarak
calisacak optimal personel sayilar1 belirlenmeli, ige alim ve yer degistirmeler buna gore yapilmalidir. Yapilan
calismalar belirli araliklarla giincellenmelidir. Kurumlarin IKY birimlerinde bu gérevleri {istlenecek birimler
olusturulmali, burada gorev alacak personel egitilmelidir.

- Giiniimiizde teknik nitelikli hizmetler (Tutum, 1980: 105; Oktem, 1992: 100) ile yardime1 hizmetler/destek
hizmetleri basta olmak iizere bir ¢ok alanda s6zlesmeli personel statiisiine gecilmesi kagimilmaz gériinmektedir.
Memur statiisiinde personel ¢aligtirilmasi gereken “asli” ve “stirekli” gérevlerin ne oldugu agik¢a tanimlanmali,
bunlarin diginda kalan alanlarda “esnek’ istihdam big¢imleri 6n plana ¢ikarilmalidir.

- Sistem personel hareketliligine imkan saglamali, belirlenecek alanlarda 6zel sektor ve kamu arasinda gegislere
imkan vermelidir.

- Statiiler diizenlenirken, “glivence” ilkesi tamamen goz ardi edilmemeli, asir1 giivencenin yarattigi
olumsuzluklar kadar, is giivencesinin olmamasinin getirdigi sikintilar (Serim, 1988: 144-145) gbzden
kagirilmamalidir.

- Gorev, yetki ve sorumluluklari esas alan iyi bir siniflandirma sistemi olusturularak ticret dengesi kurulmali
ve esit ise esit iicret ilkesi hayata gegirilmelidir.
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- Personelin performansini nesnel olarak Olgmeye yardimci olacak “objektif” performans standartlari
gelistirilmelidir (Canman, 1992: 8). Yetkinlik bazli degerlendirme yaninda hedef bazli degerlendirmeye de
olanak taninmalidir.

- Yerel yonetimler i¢cin mutlaka ayr1 ve “6zerk” bir yap1 olusturulmalidir.

Diizenlemelerin tepeden inmeci bir yaklasimla (Tutum, 1990: 37) yapilmasi da ayri bir sorundur. Yapilacak
diizenlemelerde kamu gorevlilerinin goriislerinin alinmasi, yani katilimct bir yontemin belirlenmesi oldukca
6nemli bir husustur (Canman, 1992: 10-11).

Bu baglamda son olarak personelin statiisiine iliskin diizenlemelerin kanunla yapilmasi gerekliliginin anayasal
bir ilke oldugunu belirtmek gerekir. Kararname ve toplu s6zlesmelerle yapilan diizenlemelerin bu ilkeye aykiri
oldugu da unutulmamalidir (Ozkal Sayan, 2016: 671-675). Diizenlemelerin kanunla yapilmasi durumunda
meclis komisyonlarinda tartisilma firsati bulunacagi i¢in, toplumun farkli kesimlerinin siirece katilimi
saglanabilecektir (Ozkal Sayan, 2016: 689).
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