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Ozet

Tiirk kamu yonetimi, 2000°li yillarin baslarindan itibaren biiyiik bir degigim ve
venilenme siireci igerisine girmis bulunmaktadir. Bu reform siirecinin basariya
ulagmasi, ancak kamu yonetimindeki mevcut insan kaynagimin  dogru
kullanilabilmesiyle miimkiin olabilecektir. Tiirkiye'de kamu personel yonetiminin,
hem anlayis olarak, hem de yapisal olarak bir kriz durumunda oldugu
gozlemlenmektedir. Bu durum, kamu personel ydnetiminde reformu bir zorunluluk
haline getirmistir. Bu c¢ergevede, oncelikle mevcut kamu personel yonetimi
anlayisimizin ve gecirdigi gelisim siire¢lerinin etiit edilmesi ve problemli alanlarin
teshis edilmesi gerekmektedir. Bu makalede, soz konusu gerekceden hareketle,
tilkemizdeki mevcut kamu personel yonetimi, hem anlayis ve yaklasim olarak, hem
de yapisal olarak degerlendirilecektir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Yonetimi, Kamu Personel Yonetimi, Kamu Personel
Reformu.

Public Personnel Management Problem in Turkey

Abstract

Turkish public personnel management has been in a big renewal and
transformation process since the beginning of 2000. The success of this process
depends on the true employment of the current human resource inventory. It is
observed that Turkish public personnel management has both conceptual and
structural problems. Because of this problems, a reform is compulsory in public
personnel management. In this context, firstly current public personnel management
concept and its historical process should be examined detailed and then identified
the problematical areas. In this study, based on this reason, current public
personnel management will be evaluated both conceptually and structurally.
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1. Giris

Tiirkiye son otuz yil igerisinde yasadigi sanayilesme, goc, terdr, yliksek
enflasyon, carpik kentlesme vb. gibi yerel 6lgekli olgu ve olaylardan oldukga
etkilenmis, refah devleti anlayisinin terk edilmesi, yerine “yeni sag” politikalarin
ikame ettigi neo-liberal iktisat anlayisinin ortaya ¢ikis1 ve ¢ok kutuplu yeni diinya
diizeni gibi evrensel dlgekteki gelismelerden de yola ¢ikarak; toplumsal, ekonomik
ve sosyal bir doniisiim siirecini baslatmis bulunmaktadir.

2000’11 yillar, bu hizli degisim ve doniisiimiin yeni olgu ve durumlar dogurdugu
yillar olarak dikkat cekmektedir. Iletisim ve ulasim sahalarinda yasanan ilerlemeler,
internetin ve (IT) teknolojilerinin yayginlik ve 6nem kazanmasi, liretim bigimlerinde
ve alanlarinda yeni bir ¢ag1 beraberinde getirmis, bu durum iiretim bazli sektdrel
dagilimda degismeler yasanmasina, hizmet sektoriiniin biiyiimesine ve endiistri
toplumundan bilgi toplumuna dogru bir gegis siireci baglamasina yol agmustir. Biitiin
bu gelismeler ve degisimler, kiiresellesme olgusunu ortaya ¢ikarmis, kiiresel boyutta
bir etkilesim, biitiinlesme ve benzesme siireci yaganmaya baglanmistir. Son yillarda,
icerisinde bulundugumuz kiiresellesme olgusu, yeni diinya diizeni, Avrupa Birligine
entegrasyon siireci, internet ve benzeri teknolojik ilerlemeler bu doniigiim siirecini
farkl1 bir yone ¢ekerek hizlandirmaktadir.

Kamu yonetimi sistemimiz, iilkemizde ve diinyada yasanmakta olan bu
toplumsal, ekonomik ve sosyal doniisime uyum saglamak amaciyla, kamu
yonetiminde yasanan kiiresel Olcekteki degisimlere de paralel bir sekilde, son
yillarda hiz kazanan bir yeniden yapilanma ve yenilenme siireci gegirmektedir. Bu
degisim siirecinin en dnemli ayaklarindan birisini de hi¢ kuskusuz, kamu personel
yonetimi anlayismin yenilenmesi ve kamu personel sistemimizin buna gore revize
edilmesi olusturmaktadir.

Bu ¢ergevede, oncelikle mevcut kamu personel yonetimi anlayisimizin ve kamu
personel sistemimizin gegirdigi gelisim siireglerinin dogru bir sekilde etiit edilmesi,
bunun neticesinde de, problemli alanlarin agik bir bigimde teshis edilmesi
gerekmektedir. Bu makalede, sdz konusu gerekgeden hareketle, iilkemizdeki mevcut
kamu personel yonetimi sistemi hem anlayis ve yaklasim olarak, hem de yapisal
olarak degerlendirilecektir. Bu anlamda, g¢alismanin birinci bdliimiinde kamu
personel sistemimizin dayandigi yonetim felsefesi ve anlayisi sorgulanmis, ikinci
boliimiinde ise kamu personel rejimimizin tarihsel gelisimi ve bu gelisim siirecinin
sikintilar1 aktarilmaya calisilmistir. Ugilincii boliimde, kamu personel sistemimizin
temel sorun alanlar1 tespit edilerek, sonug boliimiiyle de yapilmasi planlanan kamu
personel reformuna 151k tutabilecek bazi saptamalar yapilmistir.

2. Tiirkiye’de Kamu Personel Yonetimi Anlayisi

Tiirkiye’de kamu personel yonetimi anlayisi, temelde kamu yonetimi anlayiginin
bir uzantis1 seklinde gelismis, uygulanan kamu yo6netimi yaklasimlart personel
yonetimi anlayisi lizerinde belirleyici olmustur.
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Ulkemizdeki kamu ydnetimi anlayisinin kokleri, Osmanl imparatorluguna kadar
uzanmaktadir. Biiyiik Selguklu Devletinin miras¢ist olan Osmanli Imparatorlugu,
ileri bir devlet teskilati ve personel yonetimi olusturmustur. Devlet isleri ilmiye,
miilkiye, kalemiye ve seyfiye olarak tanzim edilen dort sinif personel tarafindan
goriilmekte olup, idari yapt bu smiflar arasinda dengelenmistir. Devlet iglerinin
ancak belirli bir egitim ve terbiyeden ge¢irilmis bulunan, bilgili ve tecriibeli
memurlarla yerine getirilebilecegi Ongoriilmiis, bu nedenle de memurlarin
secilmelerine ve yetistirilmelerine biiyiik 6nem verilmistir (Ozdemir, 2001: 98-113).

Imparatorluk doneminde gelisen bu ydnetim sisteminin dayandigi felsefe ve
nitelikler su sekilde oOzetlenebilir (Canman, 1995: 248): “Yonetim sistemi
merkezcidir; yani yetkiler tepede toplanmistir, kararlar merkezde alinir. Yonetim
sistemi kuralc1 ve mevzuatgidir; kurallara ve yasalara siki sikiya baglilik esastir.
Gelenekgeidir; yani, alisilageldigi gibi caligmak, mevcudu korumak, yeniliklere
diren¢ gostermek, idari geleneklere baghlik esastir. Nihayet, seckincidir, yani devlet
memuriyeti sadece okumus olanlarin meslegidir, bu durumuyla da devlet hizmetine
deger veren bir modeldir.”

Bu donemde temelleri atilan kamu yonetimi anlayisi, yapisal ve islevsel
ozelliklerini muhafaza ederek Cumhuriyete kadar tasinmis, kamu personel yonetimi
anlayigina ve uygulamalarina yon veren temel dinamik haline gelmistir.

3. Tiirkiye’de Kamu Personel Yonetiminin Gelisim Siireci

Ulkemizde kamu personel ydnetiminin gelisim siireci, yukarida kisaca aktarmaya
calistigimiz yonetim anlayisinin bir uzantisi seklinde siiregelmistir. Bu gelisim
stireci dort doneme ayrilabilir;

- Cumhuriyetin ilk yillarindan ikinci diinya savasina kadar olan donem,

- Yerli ve yabanci uzmanlara hazirlatilan raporlar dénemi,

- Planli kalkinma dénemi,

- 1980 sonrasi liberal etkiler altindaki giiniimiize kadar siiregelen donem.

3.1. Cumhuriyetin ik Yillarindan ikinci Diinya Savasina Kadar Olan
Doénem

Tiirkiye’de Cumhuriyetin ilk yillarindan ikinci diinya savasi sonrasina kadar olan
donemde, genel olarak kamu yonetimi, 6zel olarak da kamu personel yonetimi,
gelismesini dogal yollarla siirdiirmiis, sistemli ve kapsamli bir ydntem yerine,
hizmet alanlarinin genislemesine bagli olarak oOrgiitsel biiylime gergeklestirilmis,
giincel sorunlarin ¢6ziimiine yonelik giiniibirlik uygulamalar yapilmistir (Saylan,
2000: 105).

Bu dénemde yasanan en onemli gelisme, 1926 tarihli ve 788 sayili Memurin
Kanununun ¢ikartilmasidir. Memurin Kanunu, kamu personelinin genel bir statii
icerisinde diizenlenmesi ve o giiniin sartlarina gére kamu personel sisteminin
olusturulmasinda gerekli kimi temel ilkeleri ortaya koymasi agilarindan, ileri
sayilabilecek bir kanundur (Akgiiner, 2001: 14). Yine bu donemde, 1108 sayili Maas
Kanunu (1927) ile 1452 sayili Devlet Memurlarinin Maaslarinin Tevhid ve
Teadiiliine Dair Kanun (1929) ¢ikartilarak, memur maagslarinin hesaplanmasina bir
standart getirilmeye caligilmistir (Akin, 1969: 6). Ancak, kisa bir siire sonra ortaya
¢ikan (1929) diinya ekonomik bunalimi, personel yonetiminde bir diizen olusturmak
icin ¢ikartilan s6z konusu Kanunlart bir anlamda gecersiz kilmistir. Kadro
dagilimlarinda memur-miistahdem dengesi bozulmus, devlet biit¢esindeki agiklar
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memur ayliklarina yeni vergiler eklenerek kapatilmaya calisilmig, bu durum kamu
personelinin ficret dengesini iyiden iyiye bozmus, 6zellikle memur ayliklari ve iggi
iicretleri arasinda ciddi bir fark olugsmustur. Halen kamu personel sistemimizde
onemli bir sorun teskil eden “licret adaletsizligi”nin baslangi¢ noktasi olarak bu
gelisme gosterilebilir.

Kamu personel yonetimi agisindan bu donemde yasanan bir diger onemli
gelisme, bir grup ABD’li uzman tarafindan hazirlanan ve zamanin hiikiimetine
sunulan 1934 tarihli “Tiirkiye'nin iktisadi Bakimdan Umumi Bir Tetkiki” adli
raporda yapilan tespitlerdir (Tortop vd., 1999: 205). S6z konusu raporda, hiikiimetin
ekonomik alanda harcadigi ¢abanin basariya ulasabilmesi i¢in, bu ¢aligmalarin iyi
idare edilmesi gerektigi ve lizerinde dnemle durulmasi gereken konularin basinda,
hiikiimetin aldig1 kararlarin, hazirlanan programlarin ve tayin edilen politikalarin
idare tarafindan uygulamaya konmasi asamasindaki basarisizligin giderilmesi
oldugu vurgulanmstir.

3.2. Yerli ve Yabanci Uzmanlara Hazirlatilan Raporlar Dénemi

Ikinci diinya savasindan sonra Tiirkiye’de 6nemli degisiklikler meydana
gelmistir. Bir yandan demokratiklesme siirecine girisin gerekleri, 6te yandan kamu
hizmetlerindeki genisleme ve kirsal alanlara uzanma egilimi, yonetimle kalkinma
arasindaki iligkinin bilincine varilmasi yonetim sisteminin ve &zellikle personel
yOnetimi sisteminin yetersizligini ortaya koymustur (Canman, 1995: 249). Ortaya
¢ikan bu durum, kamu yoOnetiminin yeniden diizenlenmesi konusu igerisinde
algilanip, konuyla ilgili olarak ve ¢6ziim bulma maksadiyla, ¢ogu yabanci uzmanlara
hazirlatilan bir dizi raporlar doneminin baglamasina neden olmustur.

Bu dénemde hazirlanan ilk rapor, 1949 yilinda donemin Cumhurbagkani Ismet
In6nii’niin emri ile yapilan bir calismanin' iiriinii olan, Istanbul Universitesi 6gretim
iiyesi Prof. Dr. Fritz Neumark’in hazirladig1 rapordur. Bu raporu takiben, sirasiyla,
1950 yilinda Thornburg, 1951 yilinda Barker, yine ayni yil Martin ve Cush, 1952
yilinda Leimgruber ve Giyas Akdeniz Raporlar1 yaymlanmistir. Tiim bu raporlarda
goze carpan ortak degerlendirmeler mevcut bulunmaktadir. Bunlar soyle
Ozetlenebilir (Saylan, 2000: 109-112):

e Kamu yonetiminin isleyisinde ciddi sikintilar bulunmaktadir.

e Kamu yonetiminin iyi islememesi, ekonomide verimsizlige sebep olmaktadir.

e Kamu personel yonetiminde, bir sistemsizlik ve karmasiklik hakim

goziikmektedir.

e Devlet hizmetine alma, ¢ogu kez ihtiyaca gore yapilmadigi i¢in, devlet

dairelerinde gereginden ¢ok memur bulunmaktadir.

e Hizmetler smiflandirilmamis, yiikselmeler yeterlikten ¢ok kideme

dayanmaktadir.

e Mevcut iicret sistemi yetersiz kalmis, adaletsizlikler olugsmus, {icretler satin

alma giicliniin altinda kalmistir.

Yine biitiin bu sorunlarin ¢oziimiine yonelik getirilen ortak Oneriler ise, su
sekilde ifade edilebilir (Saylan, 2000: 109-112):

e Kamu personel rejiminin bastan sona yeniden ele alinmasi.

e Biitiin kamu hizmetlerini igeren bir siniflandirma yasasi gikartilmasi.

' Prof. Dr. Neumark tarafindan yapilan ¢alismanin tam adi: “Devlet Daire ve Miiesseselerinde Rasyonel
Caligsma Esaslar1 Hakkinda Rapor”
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e Adil bir iicret sisteminin kurulmasi ve korunmasi.

e Yeterlik (liyakat) ilkesine gereken Onemin verilmesi, bdylece nitelikli

idareciler ve uzman personelin yetistirilmesi.

e Merkezi bir personel dairesinin kurulmasi.

Ayrica yine bu donem igerisinde 1953 yilinda, kamu yo6netimi ve personel
yonetimi alaninda bilimsel ¢aligmalar yapmasi i¢in, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme
Idaresi Enstitiisii (TODAIE) kurulmustur. Enstitii kuruldugu andan itibaren cesitli
arastirma faaliyetlerine baslamistir. Bunlardan en 6nemlisi, 1958 yilinda yapilan
"Tiirkiye'de Devlet Personeli Hakkinda Bir Arastirma" baglikli {i¢ ciltlik bir raporla
sonuglanan g¢aligmadir. Bu raporda, Cumhuriyet'in ilk yillarindan itibaren devlet
memuriyetinde meydana gelen degismeler, memur maaslari, memur ve hizmetlilerin
sosyal statiisii konular1 incelenmistir. Yapilan arastirmalarin 1siginda, devlet
memuriyetinde reform yapilmasinin zorunlu oldugu belirtilmistir (Siirgit, 1972: 73).

3.3. Planh Kalkinma Dénemi

27 Mayis 1960 askeri darbesinden sonra yapilan 1961 Anayasasi, kamu
yonetimine yeni bir bakig agisi getirmis, planli kalkinma donemini baglatmis ve
kamu personel sistemi agisindan 6nemli degisiklikler ongdérmiistir.

1960’11 yillarda meydana gelen ilk onemli gelisme, 160 sayili Kanunla
Bagbakanliga bagli Devlet Personel Dairesinin olusturulmasi, bdylece uzun
zamandir gerceklestirilmesi beklenen merkezi personel dairesinin kurulmasidir®
(Akgitiner, 2001: 15).

Bunun disindaki dikkat ¢ekici bir gelisme de, yabanci uzman raporlarinin yan
sira, kalkinmanin plana baglanmasinin bir neticesi olarakta goriilebilecek olan, kamu
yonetimi alanint yeniden diizenlemeye yonelik kamu kurum ve kuruluslariin
yaptig1 calismalar ve hazirladiklar1 raporlardir. Bunlara ornek olarak; Devlet
Planlama Teskilatinin 6nciiliigiinde, 1961 yilinda hazirlanan “idari Reform ve
Reorganizasyon Hakkinda On Rapor”, TODAIE’nin 6nciiliigiinde ve y&netiminde,
1963 yilinda hazirlanan kisa adi “MEHTAP” (Merkezi Hiikiimet Teskilat1 Arastirma
Projesi) olan rapor, yine Devlet Personel Dairesi tarafindan, 1962 yilinda hazirlanan
“Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor” gésterilebilir (Saylan, 2000:112-116).

Bu dénemde kamu personel yonetimi agisindan en 6énemli gelisme, 1965 yilinda
kabul edilen, bugiin de yiiriirlikte olan, Tiirk kamu personel yonetimi modeli ve
anlayisma esas teskil eden, 657 sayili Devlet Memurlart Kanununun yapilmis
olmasidir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, ¢ikartildig1 yildan itibaren biiyiik
bir direngle karsilanmis, kapsamina iiniversite personelini almasi iizerine bu
diizenleme Anayasa Mahkemesi tarafindan iptal edilmis; ancak 1327 sayili Kanunla
yaklagik yaris1 degistirilerek, 1970 yilinda uygulanmaya baslanmistir (Akgiiner,
2001: 17). Daha sonra da, birgok kanunla ve 6zellikle kanun hiikmiinde kararname
ile degisiklige ugrayan Devlet Memurlar1 Kanununun 6zgiin metni neredeyse hemen
hemen ortadan kalkmis ve bu metnin yerini tiimiiyle yeni ve ayriksi hiikiimler aldig:
icin Kanunun biitiinligii bozulmus ve yozlagmistir. Giiniimiizde maddelerinin dortte
licli degigmis durumda olan Kanun, maddelerinin iigte biri ek, gegici ve ek gecici
maddelerden olusan (Saylan, 2000: 34), Tiirk hukuk mevzuatinda en ¢ok degistirilen
kanun olma 6zelligini de tasiyan, kendine 6zgii bir diizenleme halini almustir.

2 18/06/1984 tarihli ve 217 sayilt Kanun Hiikmiinde Kararname uyarinca “Devlet Personel Dairesi”,
dogrudan Bagbakana baglanarak “Devlet Personel Bagkanligi” adini almustir.
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Kamu personel sistemimizin iskeletini olusturan 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunu, ii¢ temel ilke iizerinde insa edilmistir: Liyakat (Yeterlik), Kariyer,
Simiflandirma (Ozmen, 2009: 30). Liyakat ilkesi, goreve giriste ve hizmet icindeki
ilerlemelerde, bilgi, gorgii, beceri ve egitim diizeyini esas alan bir ilkedir. Daha
genis bir bakis acisiyla, etkin, verimli ve rasyonel bir personel sisteminin
kurulmasina olanak saglayan kural ve uygulamalar biitiinii olarak tanimlanabilir
(DPB, 2009:159). Kariyer ilkesi, devlet memurlugunun bir meslek durumuna
getirilerek, personelin, haklarmi, yiikiimliiliiklerini, terfisini, giivenligini ve hizmet
sartlarin1 diizenleyen statiiler igcinde stirekli ¢alisarak yetismesi ve idari hiyerarside
yiikselerek kamu hizmetlerini ytiriitmesi olgusu olarak ifade edilebilir. Siniflandirma
ilkesi, kamu c¢alisanlarinin, &zellikleri itibartyla ise alma, {icretlendirme, terfi ve
emeklilik gibi personel islemleri bakimindan ayni sartlara tabi tutulmasi gereken,
benzer nitelikteki hizmet gruplar1 olusturmasi amaciyla, gorevlerinin gerektirdigi
niteliklere ve mesleklere gore siniflara ayrilmasidir (Eryilmaz, 2002: 248-257).

Genel olarak, liyakat ilkesi ise giriste yarigma sinavi esasi ile, siniflandirma
ilkesi onlu bir siniflandirma sistemi ile, kariyer ilkesi onbesli derece ve kademe
sistemi ile yasama gegirilmeye calisilmig, ayrica memurlara taninan hak ve
yikimliilikler, ise alma, atanma, ilerleme, yiikselme, yer degistirme, calisma
saatleri, izinler, disiplin, sosyal yardimlar, mali haklar, memurlugun sona ermesi,
memurlarin yetistirilmesi belirli esaslara baglanmistir (Saylan, 2000: 34). Boylece,
sinirlart ¢izilmis, kapali ve statii hukukuna tabi bir personel rejimi olusturulmaya
calisiimustir.

3.4. 1980 Sonrasi Liberal Etkiler Altindaki Giiniimiize Kadar Siiregelen
Doénem

Kamu personel yonetimindeki iyilestirme g¢alismalarma, 1972 yilinda “Idari
Reform Danigsma Kurulu Raporu”, 1982 yilinda “Kamu Personel Rejimi Komisyonu
Raporu”, 1991 yilinda “Kamu Yo6netimi Arastirmast Raporu (KAYA Projesi)” gibi
raporlarla devam edilmis, kamu personel sistemimizdeki sorunlara yonelik ¢oziim
yollar1 aranmaya ¢alisilmistir (Akgiiner, 2001: 20-21).

Bu raporlardan 6zellikle KAYA Raporu, hem hazirlanisi ve kapsamiyla, hem de
getirdigi elestiri ve onerilerle oldukca dikkat cekmistir. TODAIE tarafindan ii¢ yilda
hazirlanan KAYA Projesinin amaci, kamu hizmeti goren merkezi yonetimin ve
merkez ve tasra Orgiitii ile yerel yonetimleri, etkili, siiratli, ekonomik, verimli ve
nitelikli hizmet gorecek bir diizenlemeye kavusturmak, kamu kurumlarinin
amaglarinda, gorev, yetki ve sorumluluklarinda ve bunlarin paylasiminda, orgiit
yapilarinda, personel sistemlerinde, mevzuatlarinda, haberlesme ve halkla iliskiler
sisteminde var olan aksakliklari, bozukluklar1 ve eksikleri saptamak ve bu konularda
yapilmasi gerekenleri incelemek ve dnermek olarak belirlenmistir (KAYA, 1991: 3).
KAYA Raporuna gore, personel rejimine iliskin mevcut durum ve temel sorunlar su
sekilde siralanabilir (KAYA, 1991):

e Personele saglanan mali haklar yetersizdir. Mali haklarda kurumlar arasi
uyumsuzluk, sinirlayici yasal hiikiimler, sosyal hak ve yardimlardaki dagilim
dengesizligi ve kadro derece ve sayisinda gdozlenen sorunlar nedeniyle kamu
hizmetlerine nitelikli personel alinmasi gii¢clesmistir.

e Yiirlrlikteki personel sistemi, genis kapsamlt bir smiflandirmay1
benimsemis, bu nedenle farkli 6zelliklere sahip olan ve ayr1 personel islemleri
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uygulanmasi gereken meslek ve uzmanlik dallari, 6zelliklerini yitirmis olarak
bir araya getirilmistir.

o Aylik ve iicret sistemi, temel olarak aylik gdsterge tablosu, ek gosterge
tablosu, taban ayligi, kidem aylig1 ve katsayidan olugmaktadir. Ancak bu
sistem enflasyona yenik diismiistiir.

1990’11 yillarin sonlarindan itibaren, artik bir ¢6ziim odag1 olmaktan ¢ok, kendi
varlig1 problem yaratan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun yerine gegecek,
cagdas bir personel yasasi ¢aligmalarina baglanmistir. 1996, 1999 ve 2005 yillarinda
bu konuyla ilgili olarak hazirlanan kanun tasarisi taslaklari, bu ¢aligmalara 6rnek
olarak gosterilebilir.

Ayrica, yine bu donem igerisinde yapilan 6zellestirme uygulamalari, s6zlesmeli
statiiniin yayginlagmasi ve devlet teskilatinda 6zerk yapilarin olugturulmasi gibi yeni
durumlar, sistemin revizyonunu zorunlu kilmaktadir. Giiniimiizde, kamu personel
rejiminde reform, siklikla kendisinden bahsedilen, artik bir zorunluluk halini almig
bir olgu olarak karsimizda durmaktadir. Halen, yeni bir kamu personel sistemi
kurma ¢alismalar1 devam etmektedir.

4. Tiirkiye’de Kamu Personel Yonetiminin Temel Sorun Alanlari

Ulkemizde, kamu personel rejiminde yerlesik ve onemli sorun alanlarinin
mevcut oldugu ve sistemin temel prensipleri olan liyakat, kariyer ve siniflandirma
ilkelerinin uygulamalarinda birtakim problemlerin yasandigi goriilmektedir. Ayrica,
mevcut kamu personel yonetiminin, ¢agdas insan kaynaklar1 yonetimi yaklagiminin
ongordiigii esneklik, verimlilik ve yaraticiliktan oldukg¢a uzak bir nokta da oldugu
gozlemlenmektedir. Sistemin temel sorun alanlari:

e Liyakat (yeterlik) ilkesine islerlik kazandirilamamis olmasi,

Kariyerleri gelistirme diislincesinin gergeklestirilememis olmasi,

Kamu kesiminde ticret dengesinin kurulamamis olmasi,

Ihtiyaglar1 karsilayacak bilimsel bir siniflandirmanin yapilamamis olmasi,
Personel rejimini kanunlarla diizenleme ilkesine islerlik kazandirilamamig
olmasi,

e Profesyonel bir yonetici sinifinin kurulamamis olmasi olarak siralanabilir

(Canman, 1995: 252-253).

Bunlarin diginda; mevcut kamu personelinin nitelik olarak yetersiz olduguna dair
olusan inang, ise uygun kisiyi bulmada yasanilan sorunlar, kamu personelinin farkli
statiilerde galistirilmasindan kaynaklanan iicret adaletsizlikleri, kamu g¢alisanlarinin
denetimine, egitimlerine, orgiitlenmelerine, emeklilik diizenlemelerine ve cografi
dagilimlarina iliskin yasanilan sorunlar, diger problem alanlarini olusturmaktadir.

Biitlin bu anlatilanlardan yola ¢ikarak, kamu personel sistemimizin dort temel
sorun alanina sahip oldugu sdylenebilir (Saylan, 2000: 20-22, TESEV, 2004,
TUGIAD, 1997):

4.1. Verimsizlik: Ortalama Tirk kamu gorevlisinin yapilan karsilastirmali
verimlilik degerlendirmelerinde, bir¢cok iilkeden daha diisiik degerler aldigt
gozlemlenmektedir. Performansa gore iicretlendirme yapilmamasi, Odiillendirme
eksikligi, calisan-galigmayan ayriminin belirsizligi, yetenege ve yaraticiliga gereken
degerin verilmemesi, hizmet i¢i egitimlerin yetersizligi ve siireklilik tasimamasi gibi,
kisaca sistemin bilgiye, ¢alismaya, yetenege kiymet vermemesinden kaynaklanan
verimsizlik sorunu, tilkenin gelecegi agisindan da son derece dnemli bir paradoksu
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giindeme getirmektedir. Tirkiye, kalkinmasi i¢in hayati oneme sahip, olmazsa
olmaz sayilabilen bir¢ok kamu hizmetini, giderek daha yetersiz kamu gorevlisi ile
iretmek zorunda kalmaktadir.

4.2. Liyakat (yeterlik) ilkesinin ¢okmesi: Kamu kurum ve kuruluslarinda, ise
alimlarda ve isyeri igerisinde ylikselmelerde, liyakat ilkesi belirleyici olma &zelligini
yitirmistir. Siyasal siire¢ igerisinde “patronaj” tiiri politika yapmanin agirhk
kazanmasi, hizmete giriste ve yiikselmede liyakat ilkesinin gerektirdigi rasyonel ve
objektif dlgiitler yerine, baska Olgiitleri 6n plana g¢ikarmistir. Ancak son yillarda,
kamu hizmetine giriste merkezi simav ve alimin yapilmasi, gorevde yiikselmenin
belli sartlara ve smavlara baglanmasi gibi, bu durumu diizeltmeye yonelik olumlu
girisimlerin yapildig1 da gortilmektedir.

4.3. Siniflandirma ve statii karmagasi: Mevcut smiflandirma ve statii sistemi,
giincel ihtiyaglar1 kargilamaktan yoksun bir durumda olup, 6zellikle statii sistemi,
baz1 gruplarin ¢ikarlart ugruna siyasal iktidarlar1 etkileyerek, sistemi daha da
bozmasi sonucunda, iginden ¢ikilmaz, kendisi sorun iireten bir yap1 haline gelmistir.
Ayrica, higbir hizmet rasyonalitesine dayanmayan, biiyiik 6l¢iide nepotizm yolu ile
gerceklesen statii farklilagmasi, kamu personel sisteminin dengesini bozmakta ve
biiyiik adaletsizliklere yol agmaktadir.

4.4. Yolsuzluk: Giderek kiiresel bir sorun haline gelen bu etik darbogazi,
Tiirkiye’de de ciddi bir mesele haline gelmis durumdadir. Kamu personel sisteminde
liyakat ilkesinin ¢okmesi ve ¢esitli nedenlerle kamuoyu nezdinde adalet duygusunun
yaralanmasi gibi gelismeler, yolsuzlugu tetikleyen wunsurlar olarak dikkat
cekmektedir. Ozellikle, giderek yayginlik kazanan &zellestirme uygulamalari ve
idari, mali Ozerklige sahip genis yetkilerle donatilmis yeni kamu kurumlarinin
kurulmasi, yolsuzluk meselesine toplumsal dikkati yogunlastirmis ve devleti
birtakim yeni tedbirler almaya yonlendirmistir. Bu baglamda, 5176 sayili Kanunla
Bagbakanliga bagli Kamu Gorevlileri Etik Kurulu kurularak, kamu gorevlilerinin
idari denetimi yani sira, etik denetimleri de yapilmaya baglanmistir.

5. Sonug

Ulkemizde kamu personel sistemi, ¢agdas insan kaynaklari yonetiminde olmasi
gereken, c¢aliganlarin  karar siireclerine  katilimini  saglayan, performans
denetimlerinin yapildigi, odiil-kiilfet dengesinin kuruldugu, esit ise esit iicretin
verildigi ve calisanlarin yeteneklerini kullanmalarina ve gelistirmelerine imkan
saglayan niteliklerden yoksun, varlig1 ve karmasik yapisiyla sorun iireten bir duruma
gelmis bulunmaktadir.

Kamu yonetimimizle baglantili olarak, kamu personel yonetimimizde de
stireklilik arz eden bir yeniden yapilanma g¢abasi gozlemlenmektedir. Ancak, Tiirk
kamu yonetiminin son otuz yillik gelisme siirecinde dnemli doniim noktalarini
olusturan degisim ve doniisiimler incelendiginde, biitiin bu degisim ve doniisiim
cabalarinin, daha ¢ok devlet teskilatinin yeniden yapilandirilmasi, kirtasiyeciligin
azaltilmasi, kurumlar ve hiyerarsik kademeler arasindaki gorev ve sorumluluk
iliskilerinin tekrar belirlenmesi gibi genel c¢ergevedeki Orgiitlenme ve isleyis
sorunlaria odaklandig1 goriilmekte; kamu yonetimi sisteminin insan giicli kaynagini
olusturan personel rejiminin yeniden diizenlenmesi, bu ¢ercevede, kamu
personelinin ise almmasi, yetistirilmesi, gorevlendirilmesi gibi sorun alanlarna
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yonelik kapsamli ve sistematik ¢Oziimlere yeterince yer verilmedigi dikkat
¢ekmektedir (Saran, 2006).

Ustelik, personel sistemini diizenlemeye yonelik olarak yapilan bu galismalar,
temel bir anlayls ve kavramsal bir degerlendirmeden yoksun olarak, sadece
pargalanmis, dagilmis bir sistemi tekrar birlestirmek ve islevsel hale getirmek amaci
tasidigindan, birbirinden kopuk giindelik miidahalelere yol agmis, bu durum sistemi
daha da karmasik ve ic¢inden ¢ikilmaz bir hale getirmistir (Ayka¢ ve Yayman,
2003:298).

Onemle iizerinde durulmasi gereken bir baska nokta ise, kamu personel
sistemimize bir anlamda ruh veren mevcut yapmin dayandigi felsefe ve ilkelerin,
ongordiigli yapinin ve uygulama mekanizmalarimin, degisim ve gelisim firtinalar
yasayan kiiresellesen diinyanin ve bu yeni durumun dogurdugu ihtiyaglarin ve
toplumun hizmetine yonelik beklentilerin ¢ok gerisinde kalmig oldugu gergegidir.

Bu tiir bir yapinin kaginilmaz sonucu olarak ta, istihdam politikas1 esaslarinin
belirlenmesinde, kamu  gorevlilerinin  ige  alinmasinda, gorev icinde
degerlendirilmelerinde, ylikseltilmelerinde ve {icret esaslarmin belirlenmesinde;
hizmet gerekleri, iglevsellik, etkinlik, basart ve yerindelik gibi performans ve
amaglarin gozetilmesine dayali unsurlarin yerine; diploma, kadro ve unvan dagilimi,
kidem, siire sart1 gibi sinirlar1 belirlenmis bigimsel ve kat1 6l¢iitler esas alinmaktadir.
Bu durum, stirekli bir koruma kalkanina sahip kamu gorevliliginde; kisisel basar1 ve
performansa gore icretlendirme yerine hiyerarsik derecelere ve kadro/pozisyon
unvanlarina gore iicretlendirme yapilmasi; mali haklar yoniinden kurumlar arasinda
ciddi dengesizlikler bulunmasi; 6dev, yetki ve sorumluluklarin kadro ve pozisyon
tanimlariyla ortaya konulamamasi yiiziinden yerinde ve dengeli bir istihdamin
saglanamamasi gibi yeni sorun alanlarina yol agmaktadir.

Yukarida kisaca ifade etmeye calistigimiz gergeklerin 1g1ginda, dncelikle kamu
personel sistemimize yon veren yonetim anlayisimizin kiiresel orneklerle uyumlu
olarak yenilenmesi, bu yeni anlayis ve felsefesinin getirdigi ilkeler ve hedefler
dogrultusunda da, ¢agdas uygulamalar géz Oniine alinarak yeni bir kamu personel
rejiminin kurulmasi gerekmektedir.
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