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Ulkemizde kamu gorevlilerinin ¢alisma sartlari, nitelikleri, atamalari,
yetistirilmeleri, ilerlemeleri, yiikselmeleri, 6zliik haklar1 ve yiik{imliiliikleri 657
sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ile diizenlenmistir. Bu kanunun 3. maddesinde
kamu calisanlarina yonelik kariyer, siniflandirma ve liyakat (yeterlilik) ilkelerine yer
verilmis olmasina ragmen bu maddelerin uygulamaya gegirilmesinde sikintilar
yasandigl degerlendirilmektedir. Kanun ve yonetmelikler de mevcut olmasina
ragmen uygulamada sorunlar yasanan liyakat sistemine yonelik olarak yapilan
iyilestirme faaliyetlerinin genel olarak basarili oldugunu sdylemek miimkiin
degildir.

Bu ¢alismanin amaci; Tiirk Kamu Personel Rejiminde liyakat (yeterlilik) ilkesinin,
gercek anlamda uygulanmasi i¢in yapilmasi gerekenler konusuna 1sik tutmaktir. Bu
amacla, Tiirkiye ile karsilastirilmak tizere; diinyada ozellikle 1990’1 yillardan
itibaren Yeni Kamu YoOnetimi yaklasimi kapsaminda kamu hizmetlerinde kalite,
katilim, vatandas odaklilik, saydamlik, yOnetisim, hesap verebilirlik, etik ve
performansa dayal1 yonetim gibi ilke ve degerlere nem veren politikalarin izlendigi
iilke olarak 6n plana gikan Ingiltere, rnek iilke olarak secilmistir. Ingiltere personel
yonetimi; kamudaki istihdam tiirleri, kamu ¢alisanlarinin ise alim stirecleri, mali ve
sosyal haklari, disiplin uygulamalari, kurumlar arasi nakil, gegici gorevlendirme,
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ticret sistemleri ve personel egitimi gibi calisanlarda liyakata iliskin uygulamalara
yonelik diizenlemeler kapsaminda incelenmistir. Ardindan, son dénemlerde Yeni
Kamu Yonetimi yaklasimi 6zellikleri gosteren Tiirk personel rejimi igerisinde liyakat
ilkesinin uygulamasina yonelik diizenlemeler incelenmistir. Son boliimde; ingﬂtere
personel rejimindeki diizenlemeler 1s1ginda, Tiirkiye’deki personel yonetiminde
kaliteyi artirmak icin gorevin gerektirdigi niteliklere sahip ve isinde gelismeye acik
personelin secilmesini saglayacak bir liyakat sisteminde olmas: gereken ozellikler
tespit edilerek, iyilestirilmesi ve gelistirilmesine yo6nelik kurumsal ¢6ziim
Onerilerine yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Yonetimi, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1ngiltere Personel
Rejimi, Tiirkiye Personel Rejimi, Liyakat Tlkesi.
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Devletin temel gorevlerinden birisi Anayasa’min 10'uncu maddesinde
belirtilen esitlilik ilkesi kapsaminda kamuya hizmet sunmaktir. Kamudan
hizmet almak isteyenler arasinda dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi
inang, din, mezhep veya benzeri sebepler ile hicbir fark gozetmeden herkese
esitlik ilkesi kapsaminda muamele ederek hizmetleri arasinda fark yaratmadan
hizmet sunmasi ve hizmetlerinde tarafsiz olmas: beklenmektedir. Bu tarafsizlik
iki sekilde saglanabilir. Birincisi hizmetlerin sunumu esnasinda, hizmetten
yararlanan kisilerin siyasi, ideolojik, dini ya da herhangi bir sebeple ayrima tabi
tutulmamasi; digeri ise kamu hizmeti sunan tegkilatin, hizmetten yararlanacak
olanlara tarafsiz muamele edecekleri konusunda toplumda bir kanaat olusmasi
geregidir (Keskin, 2015: 60).

Devletin kamu hizmetlerini tarafsiz sekilde yerine getirecegine toplum
tarafindan duyulan giivene “kurumsal tarafsizlik” denir (Keskin, 2015: 67).
Kurumsal tarafsizik sunulan hizmetlerde ve yapilan islemlerde tarafsizlik
ilkesinin sik1 bir sekilde yerine getirilmesi ile saglanir. Kurumsal tarafsizligin
olusmasinda 6nemli bir husus da kamu kurumda ¢alismak iizere aday olan veya
mevcut kamu gorevlilerine yonelik idari islemlerde esitlik ilkesine riayet
edilmesi ile saglanir. Bu kapsamda personel hakkinda yapilacak islemlerde dini,
siyasi ve ideolojik hi¢bir ayrima yer verilmemesi gerekir. Aksi durumda kamu
personel sistemi esitlikten uzak ve adaletsiz temeller {izerine insa edilmis olur.
Bu da kurumsal tarafsizlik algisin1 olumsuz etkiler. Esitlik ve adaletten uzak bir
kamu personel sisteminin bir parcasi olan kamu gorevlilerinin sunduklar1 kamu
hizmetlerini tarafsiz sekilde yerine getirme giidiisiinden uzak olacaktir.
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Bu esitlikten uzak ve adaletsiz uygulamalarin 6niine gegilebilmesi igin
kullanilabilecek en 6nemli hukuki arag liyakat ilkesidir. Liyakat ilkesi kamu
personel hakkinda yapilacak islemlerde yalmizca gorevin gerektirdigi
niteliklerin dikkate alinmasini gerektiren ve her tiirlii siyasi, dini ve ideolojik
ayrima yer vermeyen bir yaklasimdir. Dolayisiyla liyakat ilkesi yoluyla
saglanan hukuki koruma, bir yandan personel hakkinda islem tesis etmeye
yetkili makama bir yiikiimlilik getirirken; diger yandan da ilgili kamu
personeline 6zel bir koruma saglamaktadir (Diler, 2018: 1-2).

A. Kavramsal Cerceve
1. Personel Yonetimi

Personel yonetimi, bir kurumdaki insan unsurunun ise alinmasi, egitimi,
degerlendirilmesi, planlanmasi, organize edilmesi, yonlendirilmesi, koordine
edilmesi, denetlenmesi ve catismalarin giderilmesi gibi bircok siirecten
olusmaktadir. Tyi bir personel yonetim siirecinin olusturulmasi ve ekibinin
kurulmas: kurumsal etkinlik, verimlilik ve rekabet giiciinii arttiran bir faktor
olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Eryilmaz dar ve genis anlamda iki farkli tanim gelistirmistir (2016: 237-
238); dar anlamda “personelin ise alinmasi, siniflandirilmasy, terfi islemleri, isten
¢ikarilmasi, yetistirilmesi ve mali haklar1 gibi daha ¢ok teknik konular tizerinde
duran bir disiplindir”. Bu kapsamda personel yonetimi kavraminin personelin
yonetimine iliskin teknikleri belirlemeye odaklandigi degerlendirilebilir.
Personel yonetimi kavrami genis anlamda ise; “hizmete iliskin politikalarin
belirlenmesi, devletin bir isveren olarak rolii ve sorumlulugu, ekonomik ve
sosyal gelisme ile insan giicli arasindaki iligskiler ve istihdam gibi makro
diizeydeki genel politikalarin belirlenmesi i¢in ugrasan bir bilimdir”. Bu
tanimlardan hareket ile personel yonetiminin genel olarak personel yonetim
tekniklerinin dayandig: teori ve kavramlar1 incelemeye ve degerlendirmeye
calistig1 soylenebilir.

Personel yonetiminin bir alt dali olan kamu personel yonetimi; kamu
kurumlariin ihtiya¢ duydugu insan giicii ile ilgilenen disiplindir. Kamu
yonetiminin insan faktorii yani beseri yonii ile ilgilenen kamu personel
yonetiminin yapisal ve islevsel olarak iki farkli yonii vardir. Oncelikle yapisal
islevi personelin siniflandirilmasi, tlicret sistemi ve statii ile ilgilenirken, islevsel
yonli personelin ise almmasi, planlanmasi, egitimi, degerlendirilmesi ve
motivasyon konulari ile ilgilenir (Eryilmaz, 2016: 238).
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Kamu personel yonetimi {izerine ¢alismalar yapan Kayar’a (2013: 2) gore
kamu personel yonetimi, “iistlendikleri kamu hizmetlerini yiiriitmekle gorevli
kamu kuruluslar1 personelinin ise alinmasi ve hizmet gereklerine uygun olarak
yararlanilmasi igin gerekli yonetsel diizenlemeleri icerir”.

1980’lerden itibaren personel yonetiminde go6zlemlenen gelisim ve
degisme paralel olarak personel yonetimi kavrami yerine es anlamli olarak
kullanilan insan kaynaklar1 yodnetimi kavramina birakmistir. Ancak bazi
yazarlar bu iki kavramin islevsel bakimdan farkhiliklar1 oldugunu
savunmaktadir (Tortop, vd., 2013: 11).

Kamu sektoriinde personel veya insan unsuru (6zel sektorde oldugu gibi)
onemli bir yatinm ve {iretim araci (6zel sektorde fiirtin, kamu sektoriinde
hizmet) olarak nitelendirildigi i¢in insan kaynaklar1 yonetimi kavrami personel
yonetimi kavraminin yerini almistir. Diinyada ve Tiirkiye’de yeni bir kavram
olarak ortaya ¢ikan Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY), kuruma personelin siavla
secilerek alinmasi, atanmas, yer degistirmesi ve yiikseltilmesi, egitilmesi, 6zlitk
haklarinin diizenlenmesi, gorev ve sorumluluk alanlarmin belirlenmesi, sicil
islemleri, disiplin yontem ve gereklilikleri, 6diillendirme islemleri ve son olarak
emekliye ayrilmasi gibi islemleri kapsar. Personel yonetimi ile benzerlik tastyan
bu tanimlamada personel yonetiminden farkli olarak personelin egitim ve
gelistirilmesi, en uygun sekilde istihdam edilerek degerlendirilmesi, kisisel
kapasitesinin artirilmasi ve sonucta gerekli sartlari tagiyan personelin en uygun
standartlarda emekli edilme siirecinde yapilan tiim iglemleri icermektedir. Bu
ozellikleri ile kamuda istihdam edilecegi kadronun gerektirdigi egitim ve
nitelikleri tasiyan personelin secilmesine ve hizmette verimlilik agisindan
niteliklerinin geligtirilmesine olanak saglayan “Insan Kaynaklari Yonetimi”
anlayis1 Canman’a gore (1995: 57) baslica ii¢ ilke ve varsayima dayanir. Bunlar;

a. Orgiitleri amaglarina ulastiran ¢alisanlaridar.

b. Orgiitlerin ve galisanlarimin verimliligi, orgiitin ve insan kaynag
stratejilerinin gelistirilmesi ile artirilabilir.

c. Calisanlarin performansinin arttirilmasi, tutarli ve uyumlu insan kaynag:
politikas: gelistirmekle miimkiindiir.

Yukarida belirtilen bu ozellikler gelismis bir personel yonetimi
kavraminda da yer almaktadir ve bu ¢calisma da bu anlayisa dayanmaktadir.
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2. Liyakat

Her gecgen giin devletin gorev ve sorumluluk alanlarinda meydana gelen
artis beraberinde kamu calisanlarimin sayr ve nitelik olarak artismni da
getirmektedir. Kamu gorevlilerinin kontrolsiiz sayisal ve niteliksel artist
kamuda yasanan personel sorunlarini arttirmaktadir. Bu kapsamda nitelikli
hizmet kalitesinin devam ettirilebilmesi icin personel sayisinin arttirilmasinda
daha c¢ok mevcut personelin niteliksel gelisimine ©Onem verilmesi
gerekmektedir. Sayisal artirimlarda ise alinacak personelin “adama gore is”
degil, “ise gore adam” kriteri goz oniinde bulundurularak se¢ilmesinin dnemi
giin gectikce artmaktadir. Bu sebeple liyakat ilkesinin 6nemi bir kez daha ortaya
¢ikmaktadir. Liyakat ilkesi; kamu hizmetine giris, hizmet igerisinde yiikselme
ve gorevlendirmelerde acgiklik, yeterlilik, uygunluk ve basar1 Olgiitlerine
dayandirilmasi anlamina gelmektedir (Yilmazoz, 2009: 298). Bu kapsamda
verilen tanima gore liyakat: “herhangi bir ise en uygun kisinin alinmasidir”
(McCourt, 2007: 5).

Liyakat sistemi, 1829-1882 tarihleri arasinda Amerikan kamu yonetiminde
goriilen iktidar partisinin, kamu gorevlerine kendi taraftarlarmmi atadig: ve
memuriyetlerin, kongre {iyeleri ve parti yoneticilerince kendi partileri icin
calisanlara, partiye sadakat gosterenlere 0diil olarak paylastirildigi “yagma
sistemine” (spoil systems) tepki olarak ortaya ¢ikmistir (Demirci, 2009: 16;
Tuncer, 2017: 38-39).

Liyakata dayali yonetim sistemi olan Meritokrasi sadece en iyi
performansi gosteren ve en iyi kalifikasyonlara sahip olan g¢alisanlarin ise
alinmasini veya kurumda riitbelerinin yiikseltilmesini amaglayan bir yonetim
seklidir ve sadece bireysel yetenekleri baz alarak diger biitiin sartlar1 yok sayan
bir yaklasimdir (Sahin, 2016: 233).

Hizmete uygunluk ve tarafsizlik liyakat sisteminin iki temel kosuludur.
Hizmete uygunluk olgiitii “smav” uygulamalar ile gergeklestirilir. Bir kamu
gorevine alim ya da gorev igi terfi siirecinde, idarenin karar vermede kullandig1
en onemli arag sinavlardir. Sinavlar goreve atama islemlerinde idareye benzer
niteliklere sahip olan kisiler arasinda karsilastirma ve degerlendirme yapma
imkaninmi saglayarak, liyakat ve esitlik ilkelerinin gerceklestirmesine hizmet
eder. Ozellikle hizmete giris esnasinda sinavlara basvuru i¢in aranan kosullar1
tasiyanlarin bu smava bagvurabilmesi, memuriyete girenlerde asgari bir
yeterlilik arandigini gosterir (Diler, 2018: 153-154).
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Tiirkiye’de uygulanan merkezi smav sisteminde 1999 yilinda hayata
gecirilen A ve B grubu kadrolar icin yapilan Kamu Personeli Se¢me Sinavi
(KPSS) ile uygulanmaktadir (Sahin, 2016: 237). KPSS smavi A grubu meslekler
igin bir 6n eleme niteliginde yapilmaktadir. Ilgili kurumlar daha sonra kendi
kanun ve yoOnetmeliklerine uygun olarak sinavlarini yapmaktadirlar. Bu
sinavlar yazili veya sdzlii miilakatlar seklinde olabilmektedir. Ozellikle miilakat
smavlarmin objektifligi, agikligr ve uygunlugu konusundaki tartismalar sinav
sisteminin hayata gecirildigi andan itibaren stire gelmektedir.

Liyakat ilkesinin diger bir kosulu da tarafsizliktir. Kamu personel
yonetiminde tarafsizlik denildigi zaman personel se¢im ve yiikselmesinde
tarafsiz olmasi gereken idare (biirokrasi) ve siyasi iradedir. Yine bu kapsamda
“idarenin takdir yetkisi” 6n plana cikmaktadir. idarenin takdir yetkisi kanun ve
diizenlemeler ile belirli sinirlamalara tabi tutulsa da uygulamada bunu gérmek
kolay degildir. Bu sebeple oOzellikle iist yonetim kademelerine yapilan
atamalarda ve yiikseltmelerde liyakat ilkesine riayet edilmedigi acikca
gozlemlenebilmektedir (Aykag, 1990: 108).

Tarafsizlik ilkesine getirilen elestirilerden biri de yapilan s6zlii miilakatlar
tizerinedir. Sahin’e gore (2016:237); kurumlarin degisik mevkilerinde
calisabilmek veya kurum icinde yiikselebilmek igin sozlii miilakat
uygulamalarinin yaygin olarak tatbik edilmesi liyakate uymamaktadir.

B. ingiltere Personel Rejimi

Genel kullanimi olarak Ingiltere olarak bilenen “Birlesik Krallik” Galler,
Iskogya ve Kuzey Irlanda’min birlesiminden olusur (DPB, 2016: 8). Birlesik
Krallik yonetsel ve siyasal agidan diger {ilkelerden ayrilan kendine 6zgii bir
yapiya sahiptir. Kendine 6zgii yonetsel ve siyasal yapilarin temelini Whitehall
ve Westminster olusturmaktadir. Yeni kamu yonetimi reform hareketleri
kapsaminda Whitehall ve Westminster gibi koklii ve geleneksel yonetsel
yapilarmin yerini esnek kamu yoOnetim yapilarina birakmistir. Reform
hareketleri kapsaminda Ingiliz yonetim sistemine insan kaynaklar1 yonetimi,
personel tedariki, se¢im ve yerlestirme, egitim ve gelisim, performans
degerlendirme, disiplin, mali hususlar ve emeklilik islemlerine yenilikler
getirilmistir.

Ingiltere’de Eyliil 2018 itibari ile toplam kamu calisar1 sayisi 5,36 milyon
kisidir. Toplam ¢alisanlardan 3.1 milyon kisi merkezi hiikiimet ¢alisani, 2, 26
milyon kisi ise yerel ve diger kamu kurumlarinda ¢alismaktadir. Sektor bazinda
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incelendiginde ise 1.66 milyon kisi Ulusal Saglik Hizmetlerinde, 1.51 milyon kisi
egitim, 1,03 milyon kisi kamu idarelerinde ve 1,18 milyon kisi diger kamu
idarelerinde ve bagh kuruluslarda ¢alismaktadir (Office of National Statistics,
2018: 6).

Ingiltere’de uygulanan personel sistemine gore, kamu gorevlileri milletin
hizmetinde gorev yapmaktadirlar. Yani iktidar sahibi siyasi parti degisikliginde
memurlar gorev yerlerinde kalarak yeni iktidar olan siyasi parti emrinde
calismaya devam etmektedirler. Bunun sebebi memurlarin bakan emrinde degil
yliksek dereceli biirokratlarin emrinde ¢alismasindan kaynaklanmaktadir. Bu
yapr Tirk kamu yonetimindeki bakan ve miistesar iliskisine benzetilebilir.
Ancak Ingiliz sisteminde bakan genel politik egilimini bakanlik sekreterine
(miistesar) aktarir, sekreterde bunlar1 personele iletir. Bu sayede Ingiliz kamu
yonetiminde tarafsizlik ilkesi olusturulmaya ve korunmaya ¢alisilmaktadir.

“Civil Service Commission” iilkedeki personel islerinden sorumlu olan
ve yOneticileri bagimsiz kisilerden uzun siireli olarak atanmis Orgiittiir. Tiirkce
ismiyle sivil hizmet komisyonu iilke ¢apindaki biitiin bakanliklarin personel
se¢imini, smnav ve miilakatlarin diizenlenmesini denetlemekten ve personelin
egitiminden sorumlu kurulustur. Personel konularindan sorumlu bir komisyon
kurulmasina ragmen personel konularini ele alan temel bir kanun veya yasal
diizenleme yoktur. Ancak biitiin kamu kurumlarinin personel konularinda
diizenlemelerine yon veren temel diizeyde ele alinmis “Sivil Hizmet Kodu (Civil
Service Code)”, “Sivil Hizmet Yonetimi Kodu (Civil Service Management Code”
ve “Ise Alim Kodu (Recruitment Code” adli diizenlemeler vardir. Biitiin kamu
kuruluslarinin personele yonelik diizenlemeleri bu yonetmeliklere uygun
hareket etmek zorundadirlar.

Bugiinkii Ingiliz kamu personel rejimi, liyakat ilkelerine dayanmaktadir.
Amag; nitelikli ve yetenekli personel alimini ve bu sekilde istihdam edilen
personelin, hizmetin gerekleri neticesinde ytikseltilmesini saglamak, 6nyarg: ve
kayirmay1 6nlemektir (Yildiz, 2015: 37).

Calismamizda ingiliz personel yonetimi; kamudaki istihdam tiirleri,
kamu calisanlarinin ise alim siiregleri, disiplin uygulamalari, kurumlar arasi
nakil ve gecici gorevlendirme ile iicret sistemleri gibi calisanlarda liyakata iliskin
uygulamalara yonelik diizenlemeler kapsaminda incelenmistir.
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1. Kamuda istihdam Tiirleri

Ingiltere’de uygulanan personel rejimi kita Avrupa’sinda uygulanan
sistemden farkli bir yapiya sahiptir. Ingiliz kamu y&netim sisteminde kamu
calisanlari, “memurlar, parlamento tarafindan isttihdam edilenler ve diger kamu
gorevlileri” olarak {i¢ gruba ayrilir (www.civilservant.org.uk/ definitions.shtml,
2018). Ingiltere’de memur kavrami; "politik ya da adli organlar diginda galisan,
kamu giictinii kullanan, maaslarin1 parlamento tarafindan onaylanan kamu
Odeneklerinden alan, Kraliyet'e bagl ve kadroya sahip gorevliler” (Uguz, 2010:
132) olarak tanimlanmaktadir. Bu tanima gore memur kavrami daha ¢ok
bakanlik c¢alisanlar1 ve bakanliklara bagli kurumlarda c¢alisan personeli
kapsamaktadir.

Memur tanimimin iginde yer alan diger bir grup olan parlamento
tarafindan istihdam edilen personel kavrami direkt parlamentoda calisan
memurlar ve parlamentoda ¢alismamasina ragmen parlamentoya rapor veren
Parlamento Ombudsmani (Parlimentary Ombudsman), Ulusal Denetim Ofisi
(National Audit Office) ve Se¢cim Komisyonunda (Electoral Comission) ¢alisan
kamu memurlarini kapsar (www.civilservant.org.uk/definitions.shtml, 2018).

Memur tanimimin iginde yer alan son grup olan diger kamu gorevlileri
kapsamina ise memur sayillmamalaria ragmen kamu gorevlisi olarak kabul
edilen diger kurum personeli girer. Bu personeller bakanlik disi kamu
kurumlar1 personeli, ulusal saglik servisi calisanlari, kamuya ait isletmelerde
calisanlar, silahli kuvvetler mensuplari ve yerel yonetim calisanlar1 girmektedir
(www.civilservant.org.uk/ definitions.shtml, 2018).

2. Kamu Calisanlarinin ise Alim Siirecleri

Yukarida sayilan memur tiirlerinin ise alim siiregleri incelendiginde kamu
memurlar ise alim siirecinin 6zellikle 1980 yili sonrasi Yeni Kamu Yo6netimi
anlayisinin etkisiyle koklii degisiklige ugradigi goze carpmaktadir. Ozellikle
1991 yilinda gergeklestirilen degisiklik ile yedinci derece altindaki tiim personel
alimlar1 bakanlik ve yonetim acentelerine devredilmistir. Bu diizenleme ile
bakanlik ve yonetim acentelerinin hareket sahasi genisletilmistir (Pyper, 1997:
29). Ancak bu genis hareket sahasini sinirlayan kurallarda yok degildir. Agiklik,
esitlik ve liyakat ilkeleri {izerine olusturulmus Kamu Yonetimi Komisyonu
tarafindan yayimlanan Ise Alma Yonetmeligine gore kamu kurumlarmni
personel ise alimlarinda goz oniinde bulundurmasi gereken ilkeler sunlardir
(Civil Service Commissioners' Recruitment Code, 2010);
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a. Is olanaklar1 ve personel alimlar1 kamuoyuna duyurulmalidir. Bu
madde kamu personel yonetiminde agiklik ilkesini karsilamaktadir. Alim
yapilacak personel kadrosu yerel, bolgesel ve internet ortamindaki yayin
kuruluslarinda ilan edilerek biitiin vatandaslarin bilgilendirilmesi
saglanir. Alim yapilacak kadro ayni zamanda ulusal bos kadro bilgi
tabanina ytiklenir.

b. Objektiflik ve hakkaniyet bir secimin her asamasinda gozetilmelidir ve
tim adaylara adil davramilmalidir. Bu madde kamu personel
yonetiminde esitlik ilkesini karsilamaktadir. Bagvuru yapan biitiin
adaylara tiim Onyargilardan uzak ve objektif sekilde davranilmalidir.

c. Personel seciminde oncelik isin gerektirdigi yetenek ve ehliyete sahip
olmaktir. Bu madde kamu personel yonetiminde liyakat ilkesini
karsilamaktadir. s igin gerekli yetenek ve ehliyete sahip en dogru kisinin
ise alinmasini amaglamaktadir.

d. Is icin en iyi aday segilmelidir. Bu madde kamu personel yonetiminde
liyakat ilkesini karsilamaktadir. Is gerekliliklerini karsilayan iki veya daha
fazla aday olmasi durumunda isin o isi en iyi sekilde yerine getirebilecek
adaya verilmesini amaglar.

Kamu Yoénetimi Komisyonu'nun Ise Alma Yonetmeliginin dayandig
aciklik, esitlik ve liyakat ilkelerinin genel amaci ise uygun en iyi kisiyi hi¢ bir
ayrima tabi tutmadan bulmak ve ise alim siireclerini kayirmaciliktan uzak bir
hale getirmektir. Sonug¢ olarak kamu personel yonetiminin hedefi kamu
hizmetlerinin tiiketicisi veya miisterisi sayilan vatandaslara en iyi hizmeti

sunmaktir.

Kamu Hizmeti Yonetmeligi ve Ise Alma Yonetmeligi kamu kurumlari
personel ise alma siireglerinde goz oniinde bulundurmasi gereken temel
cerceveyi c¢izen asil dokiimanlardir. Bu iki yonetmelikte acgik olarak
belirtilmeyen konular ise bakanliklar tarafindan hazirlanacak yonetmelikler ile
belirlenir. Kurumlarin uygulayacaklar1 yonetmeliklerin hazirlanmasinda
dikkate alinmasi gereken nitelikler ise sunlardir (Uguz, 2010: 134):

a. Memur atamalari liyakat ilkesine dayanuir.

b. Aciklik ve seffafligi saglamak iizere bagimsiz bir yargic yardimcisi
personel alim siireglerinin tamamina katilir.
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c. Pozisyonun gerektirdigi nitelik, yetenek ve deneyim kriterleri is, ilanlari

ve brogtirlerde agik bir bicimde belirtilmelidir.

d. Muhtemel adaylara, bagvurulari evraklarmni hazirlayabilmeleri ve
basvurularimi yapabilmeleri igin yeterli ve uygun bir zaman arali1
taninmalidur.

e. Adaylar dolduracaklari bagvuru formu ile ise uygun yetenek ve niteliklere
sahip olduklarini belgelendirmelidirler.

f. Bagvuru formu ilanda belirtilen yetenek ve gerekliliklere gore
degerlendirilir.

g. Ilanda belirtilen yetenek ve gerekliliklere ok sayida aday sahip ise smav
veya miilakat teknigi kullanilabilir ancak aday sayis1 nispeten daha az ise
miilakat teknigi yeterli olabilir.

h. Se¢im asamas: uygun sekilde belirlenen kriterlerin tiim adaylara
uygulanmasi temeline dayanmalidir. Se¢im igin kullanilacak biitiin
kriterler 6nceden belirlenmeli, ise uygun olmaly, is geregi disinda yada is
gereginden fazla kriter belirlenmemelidir. Belirlenen kriterler adaylara
ilan edilmelidir.

i. Se¢im islemi; son elemeye veya kisa listeye kalan adaylara yonelik
kararlar en az iki kisi tarafindan verilmelidir. Yapilan se¢im sonras: uygun
goriilen aday ya da adaylarin isimleri son se¢im i¢in bakan yada atamaya
yetkili otoriteye gonderilir.

j- Sec¢im sonucunda basarili olan adaylara atanma mektubu gonderilirken
basarisiz olan diger biitiin bagvuru sahipleri sonug¢ hakkinda
bilgilendirilecek ve neden basarisiz olduklar bildirilecektir.

Kamu kurumlar1 ve bakanliklar yukarida belirtilen kurallar ¢ergevesinde
tam zamanli ya da yar1 zamanli personel alimi yapabileceklerdir. Kamu
memuru olmak isteyen adaylarda aranacak sartlar genel ve 6zel olarak ikiye
ayrilir. Genel sartlar kamu gorevlisi olmak isteyen herkesin tagimasi gerekli
sartlar iken kurum ve bakanliklar isin geregi olarak Ozel sartlarda ileri
stirebilirler. Bu kapsamda biitiin kamu kurumlar1 vatandaslk, yas, egitim,
saglhk ve kisithlik gibi genel sartlar1 goz 6niinde bulundurmak zorundadir.

Vatandaslik: Ingiltere’de kamu memuru olmak isteyen kisilerin Ingiliz
vatandasi veya birisi Ingiliz vatandaglig1 olmak {izere cifte vatandaghga sahip
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olmalar1 gerekir. Ayrica Birlesik Krallik mensubu {iye iilke vatandaslari, koloni
iilke vatandaglar1 ve Avrupa Birligi Uyesi iilke vatandaslari ve Serbest Ticaret
Alam {iyesi iilke vatandaglari Ingiltere’de kamu memuru olabilirler (Cabinet
Office, 2010).

Yas: Genel olarak kamu memuru olacak kisilerin 16-60 yas arasinda

olmas: kararlagtirilmistir. Ancak adaylar arasinda yas olarak ayrimcilik
yapilmasi kanun ile yasaklanmuistir.

Egitim: Adaylarda aranacak egitim diizeyi is gerekliliklerine gore
degismektedir ve alim yapacak kurum tarafindan tespit edilmektedir.

Saghik: Genel kanunlarda adaylara yonelik bir saghk limiti
getirilmemistir. Ise alinacak personel yonelik saglik kriterleri alim yapacak
kuruma birakilmistir. Oziirlii adaylarin bagvuru yapmasini engelleyen bir kural
yoktur fakat aynmi zamanda Oziirlii adaylara pozitif bir ayrimalik
yapilmamaktadir. Yani alim yapilacak personel kadrosu gerekli niteliklerinde
oziir durumu belirtilmemigse biitiin adaylara esit muamele yapilmaktadir.
Ancak kamu kurumlarinda 6ziirlii personelin istihdam oraninin arttirilmasi
kapsaminda kurumlar “Oziirlii Ayrimcilig Yasasini (2005)” ve “Esitlik Yasasini
(2010)” g6z oniinde bulundurmak zorundadirlar.

Kisitlilik: Bakanliklar ve kurumlar, ise alacaklar1t memurlarin gelecekte
tatmin edici hizmet verebileceklerini ve yakin gec¢mislerindeki hicbir seyin
departmana, ajansa veya genel olarak kamu hizmetini kotiilemeyeceginden
emin olmalidir. Ancak bununla birlikte kurumlar 1974 Suglularin
Rehabilitasyonu Yasasi ile 1986 da degistirilen 1975 tarihli Istisna Emri
(Rehabilitasyon of Offenders Act 1974 and Exceptions Order 1975-Amended in
1986) uygun sekilde hareket etmelidirler.

Basvuru siireci basarili olarak sonuglanan adayin kurum tarafindan
atamas1 yapilarak “memur aday1” olarak goreve baslar. Aday memurluk igin
belirlenmis siire en az 12 ay en fazla 24 aydir. Bu siire icerisinde aday yetistirilir
ve ise uygunluk yoniinden degerlendirilir.

3. Disiplin Uygulamalar

ise alm ve galisma siirecinde uygulanacak disiplin kurallari merkez
tarafindan belirlenmis ilkeler cercevesinde kurumlara birakilmigtir. Yani
kurumlar merkez tarafindan ¢izilen limitler icerisinde kalmak sarti ile disiplin
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gerekliliklerini belirlemekte serbesttirler. Bu genel gerceveyi olusturan kurallar
sunlardir (ACAS, 2010):

i. ACAS-Disiplin ve Sikayet Islemlerinin Uygulamasia Iliskin Kod (The
ACAS Code of Practice on Disiplinary and Grievance Procedures),

ii. Firsat Esitligi Komisyonu Uygulama Kodu (The Equal Opportunities
Commission Code of Practice),

iii. Irk Esitligi Komisyonu Irk liskileri Uygulama Kodu (The Commision for
Racial Equality Code of Practice Race Relations).

Kurumlar yukarida sayillan {i¢ diizenlemeye sadik kalarak
hazirlayacaklar1 disipline yonelik diizenlemelerde serbesttirler. Bunun tek
istisnas1 hazirlayacaklar1 diizenlemelerde disiplin sugu sayilacak uygulamalarin
neler oldugunu, bu uygulamalara verilecek cezalarin neler oldugunu, ceza
vermeye yetkili makamlarin isimleri, hangi durumlarda ceza verilecegini ve
personelin bagvuru hakkini nasil kullanabilecegini acik bir sekilde belirtmeleri
gerekmektedir. Bu diizenlemeler personele agik sekilde bildirilerek personelin
kendilerine uygulanacak disiplin prosediiriiniin neler oldugu ve basvuru
kosullarinin neler oldugunun farkinda olmalarini saglamalidirlar.

Disiplin cezasini gerektiren suglar; “disiplin suglar1” ve “biiyiik disiplin
suglar1” olarak ikiye ayrilmistir. Genel yap1 olarak “biiyiik disiplin suglar1” ilk
islendiginde personelin isten atilmasina sebep olabilecek davraniglar iken,
“disiplin suglar1” isten atilmay1 gerektirmeyen diger suclar olarak
tanimlanabilir. Disiplin sucu sayilacak davraniglarin teker teker sayilmasi yerine
bu iki baslik altinda drnek olarak yer verilmistir. Kurumlar yukarida adi gegen
belgeler 1s1§inda hazirladiklar: diizenlemelerde genel olarak kotii zaman
yonetimi, kurum mal varliklarina zarar verme, mazeretsiz ise gelmeme, kural
ve yoOnetmeliklere uymama ve diger uygunsuz davraniglari disiplin sucu
kapsamina almislardir. Kurumlar is yerinde siddet, ciddi itaatsizlik, cinsel taciz,
irkgiik ve disiplin suglarmin tekrar edilmesini ise, biiyiik disiplin sugu
kapsaminda degerlendirmektedir.

Yukarida sayilan suglar isleyen kamu memurlarina verilecek cezalar
yazili kinama, performansa gore {icretlendirmenin iptali, su¢glunun neden
oldugu zarar ve kayiplarin tazmini, ddiillere/6deneklere el koyma, ayliktan
kesme, kademe ilerlemesinin durdurulmasi, derece veya riitbe tenzili ve isten
cikarmadir.
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4. Kurumlararasi Nakil

Kurum ve kuruluslarin, bir kurumdaki bos, kadronun bagka bir

kurumdaki personel ile doldurulmasi, personelin kariyer gelisimleri
cercevesinde kurumlar arasinda gegis yapilmasi dahil olmak {izere personelin
kurumlar arasinda gegis yapmasma iliskin kogsullar1 belirleme yetkisi
bulunmaktadir. Bunlar asagidaki kosullara tabidir (Civil Service Management
Code, 2016: 71-72). Buna gore kurum ve kuruluglarin:

a. Kamu hizmetinin ¢ikarlarinin ve kiigiik kurumlarin ihtiyaglarinin yani
sira giris belgesinin geri gekilen personelin ¢ikarlarina 6nem vermesi,

b. Diger kurum ve kuruluslarin ihtiya¢c fazlas1i personeli bildirdigi
durumlarda personelin g¢ikarlarin1 ve ihtiyaclarim1 gz Oniinde
bulundurmasz,

c. Kurumlar arasi gecis ilan1 verildiginde, daha ileri bir tarih belirlenmedi
ise, kisiye basarili oldugunun bildirilmesinin ardindan sekiz hafta
igerisinde (Bilisim Grubu i¢in bu dort haftadir) kurumundan gitme izninin

verilmesi,

d. Personelin yeniden gorevlendirilmesinin Kamu Hizmeti Komisyonunun
ise Alim Tlkeleri ile uyumlu olmasini saglamas,

e. Ust diizey 200 kadroya iliskin olarak Kabine tarafindan yayinlanan SCS
kilavuzunda belirtilen yontemleri izlemesi gerekmektedir.

5. Gegici Gorevlendirme

Gegici gorevlendirme, “personelin istihdam statiisiinii etkilemeyen ve
gegici siireligine yine kamu sektoriine ya da kamu sektoriinden bagka bir yere
ge¢mesidir”. Kamu kurum ve kuruluslary, yas, ya da diizey sinirlamasi olmadan

kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda ve ilgili bireyler igin daha iyi olacagina yonelik
inanclar1 geregince, gecici gorevlendirmeler yapilabilir.

6. Ucret Sistemleri

Kurum ve kuruluslar, {ist diizey kamu hizmeti verenler haricindeki kendi
personelinin tiim ticretlendirilmesini (emeklilik maaslar1 hari¢) ve bunlara
iliskin kosullarla, maddeleri belirleme hakkina sahiptir. lgili kosullar agagida
yer almaktadir (Civil Service Management Code, 2016: 48):
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a. Kurum ve kuruluslar, is, gereksinimleri ile uyumlu olan, hiikiimetin

kamu hizmeti ve kamu sektorii 6demeleri konusundaki politikalar: ile
tutarli olan diizenlemeleri gelistirmesi ve kamu harcama kontrollerini
izlemesi gerekmektedir.

b. Personele yapilan 6demeler ile ilgili diizenlemeler, kurumsal degisim ve
odiillendirme sistemleri ile uyumlu bir sekilde gelistirilmeli ve
odemeler, emeklilik maasi, izin ve diger kosullar arasindaki karsilikli
iliski goz Oniinde bulundurulurken asagidaki temel ilkeleri
yansitmalidir:

i. maasbordrosunda paranin degeri,
ii. maas bordrosunun mali kontroli,
iii. ~©deme sistemlerinde esneklik ve
iv. 0deme ve performans arasinda yakin ve etkili bir iligki.

Odeme sartlarinda koklii degisiklikler yapmay: talep eden bir kurum
veya kurulus Kabine’ye yeniden yapilandirma taslagir sunmalidir.

3. Tiirkiye’de Personel Rejimi

Tirk kamu personel sisteminin temeli 1924 Anayasasi ve 788 sayili
Memurin Kanununa dayanmaktadir. Bu kanunda memur kavrami, “kendisine
devlet hizmeti tevdi olunan ve sicili mahsusuna mukayyet olarak, umumi ya da
hususi biitceden maas alan kimse” seklinde tanimlanmistir. Kanunda yer
verilen bu tanima gore memurlarin {i¢ temel 6zelligi kamu hizmeti gormesi,

kadro kaydina tabi olmasi ve biitceden maas almasidir.

Cumbhuriyetin ilk yillarinda olusturulan 788 sayili kanuna yonelik reform
istegi; ikinci diinya savasinin sona ermesi ve ¢ok partili sisteme gecilmesinin
ardindan 1940’ yillar itibari ile Ozellikle yabanci uzmanlar onciiltigiinde
hazirlanan raporlar sonucu ortaya gikmistir. 1955 yilinda hazirlanan yeni yasa
tasaris1 ancak 1965 yilinda 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu olarak son
haline kavusmus ve 14 Temmuz 1965 kabul edilmistir. 1 Mart 1966’da biitin
hiikiimleriyle yiiriirliige girmesi kararlastirilan 657 sayili yasa, olusan direng
sonucu yasanin ylriirliige giris tarihi bes yil ertelenmis ve ancak 1970 yilinda
yayimlanan 1327 sayili yasa ile yiiriirliige girebilmistir. Yasanin temel ilkeleri
smiflandirma, kariyer ve liyakattir. Yiiriirliige girisinden sonra ¢ok sayida
biitiinliikten uzak ve genellikle giincel sorunlar1 ¢cozmeye yonelik olarak yapilan



Kamu Yonetiminde Liyakat Ilkesi: Ingiltere Ornegi Uzerinden Tiirkiye Icin Bir Degerlendirme

degisiklikler ile yasanin sistematigi bozulmus durumdadir (Altan, 2016:394).
Ancak, yasanin temel hatlarini olusturan simiflandirma, kariyer ve liyakat
ilkeleri gliniimiize kadar varligin1 korumustur (Toprak, 2009: 4).

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun yiiriirliige girmesi 23.07.1965
tarihinde, 1961 Anayasasi'min 117. maddesindeki “Devletin ve diger kamu tiizel
kisilerinin, genel idare esaslarina gore yiirtitmekle yiikiimlii olduklar1 kamu
hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevler, memurlar eliyle goriliir.
Memurlarin nitelikleri, atanmalari, 6dev ve yetkileri, haklar1 ve yiikiimliiliikleri,
aylik ve 6denekleri ve diger 6zliik isleri kanunla diizenlenir.” hiikmii geregince
olmustur. 1961 anayasasinin 117. maddesinde yer verilen bu diizenleme benzer
sekilde 1982 anayasasina tasinarak 128. maddesinde yer verilmistir. 1982
Anayasasi’nin 128. maddesi ikinci paragrafinda “memurlar ve diger kamu
gorevlilerinin nitelikleri, atanmalari, gorev ve yetkileri, haklar1 ve
yukiimliiliikleri, aylik ve 6denekleri ve diger ozliik isleri kanunla diizenlenir”
hiikmii yer almaktadir (Bucaktepe, 2014:465).

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu'nda, memurlarin nitelikleri, atanma
ve hizmet ici egitimlerle yetistirilmesi, ilerlemesi, yiikselmesi, Odevleri,
sorumluluklari, haklari, yasaklari, ayliklari, izinleri ve disiplinleri gibi hususlara
yer verilmistir. Farkli hukuki ve mali statiide gorev yapan kamu personelini tek
bir ¢at1 altinda birlestiren bu kanun ile kamu calisanlar1 arasinda ticret adaleti
saglanmaya ¢alisilmistir.

Ulkemizde devlet memurlugu, gerekli bilgi ve yetenek kriterlerini
karsilayan vatandaslar arasindan sinav teknigi ile girilebilen ve memuriyet
igerisinde yiikselme olanaklar1 sunan bir meslek olarak kabul edilmektedir.
Devlet memurlugunun yasal diizenlemeler kapsaminda meslek olarak ele
alinmasmin calisanlar agisindan {i¢ temel sonucu vardir. Oncelikle, devlet
memurlarimin tarafsiz olmalarin1 gerekli kilmaktadir. Bu kuram kapsaminda
devlet memurlar1 Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 7. Maddesi uyarinca siyasi
partilere iiye olamazlar. Tkinci olarak, siyasi iktidarin el degistirse de memurlar
onceden konulmus kurallara gore ¢alismaya devam ederler. Bu sayede devlet
memurlari ile siyasi iktidar arasinda herhangi bir bag olusturulmasinin 6ntine
gecilmis olmaktadir. Son olarak, memurlugun meslek olarak kabul edilmesi
memurlarin tabi olacaklar1 hukuk kurallarinin 6nceden ve objektif olarak
belirlenmesini zorunlu kilar. Bu kapsamda Anayasasimin 128. maddesinde
“memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin nitelikleri, atanmalari, gorev ve
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yetkileri, haklar1 ve ytiktimluliikleri, aylik ve 6denekleri ve diger ozliik isleri
kanunla diizenlenir” hitkmii yer almaktadir.

Memurluk mesleginin temel ilkeleri Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 3.
maddesinde smiflandirma, kariyer ve liyakat olarak sayilmustir.

1. Siniflandirma

Smiflandirma ilkesi Devlet Memurlari Kanunu'nun 3. maddesinde
diizenlenmistir. Sinuflandirma, “devlet kamu hizmetleri gorevlerini ve bu
gorevlerde calisan devlet memurlarimi gorevlerin gerektirdigi niteliklere ve
mesleklere gore siniflara ayirmaktir”. Diger bir ifadeyle siniflandirma personel
ve gorevin esas alinip kamu hizmet birimlerinin bir grupta toplanmasidir.
Smiflandirma kadro ve riitbe simiflandirmasi olarak iki sekilde yapilir. Kadro
siniflandirmasi, personelin disinda ve soyut bir statii olup personelin yetki ve
yukiimliiliiklerini gosteren gorev esasli bir sistemdir. Personel atama yolu ile
geldigi kadroda memurluk sifatin1 kazanir. Kadro sistemin esit ise esit ticret
ilkesinin uygulanmasma imkan saglar. Riitbe siniflandirmasi, memurun
kisiligi ve statiistinii 6n plana cikaran bir sistemdir (Bucaktepe, 2014: 467).
Kariyer sisteminin uygulanmasina imkan saglayan riitbe sisteminde memur
mevcut nitelikleri ile bagladigr meslek hayat: icerisinde 6grenim durumu ve
memuriyette gecirdigi siire dikkate alinarak yiikselir. 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu riitbe smiflandirmasimni esas almasina ragmen kadro
siniflandirmasini da belli 6l¢iide benimsemistir.

Devlet Memurlart Kanunu, memurlar:1 idare hizmetleri simfi, teknik
hizmetler smifi, saglik hizmetleri ve yardimci saghik hizmetleri sinifi, egitim ve
Ogretim hizmetleri sinufi, avukathik hizmetleri smifi, din hizmetleri simf,
emniyet hizmetleri smifi, yardimc hizmetler smifi, miilki idare amirligi
hizmetleri siufi, milli istihbarat hizmetleri smifi olarak toplam on smifa
ayrrmistir. Bu siniflandirma kapsaminda memurlar 6grenim durumlarina gore
memuriyete giris ve galisma siiresince yiikselebilecekleri derece ve kademeleri
DMK'nin 36. maddesinde belirtilmistir. Bu kanun kapsaminda memurlar
bulunduklar1 sinifin diginda ve simifinin iginde olmasma ragmen alt derece
gorevlerde ¢alistirilamazlar.

2. Kariyer

DMK'nin temel ilkelerinin sayildigi 3. maddesi kariyer ilkesini
tanimlamistir. Bu maddeye gore kariyer, “devlet memurlarina, yaptiklari
hizmetler icin liizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun sekilde, siniflar
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iginde en yiiksek derecelere kadar ilerleme imkanini saglamaktir”. Bu kapsamda
memuriyet hizmetine alt kademelerden baslayan memurlar &grenim,
uzmanlasma, yetenek, tecriibe vb. gereklilikleri yerine getirdikleri takdirde
memuriyet  kademeleri  igerisinde  yiikselerek  iist  kademelerde
gorevlendirilebileceklerdir.

3. Liyakat

DMK'nin 3. maddesi C bendinde liyakat ilkesi tanimlanmistir. Bu
maddeye gore liyakat, “Devlet kamu hizmetleri gorevlerine girmeyi, simiflar
icinde ilerleme ve yiikselmeyi, gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine
dayandirmak ve bu sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda devlet
memurlarmi giivenlige sahip kilmaktir”. Liyakat sistemi, kamu hizmetinde
gorevlendirilecek memurlarin atama, ilerleme, egitim, yiikselme, uzaklastirma
ve memurluktan c¢ikartilma faaliyetlerinde memurlarin ehliyetlerinin esas
alindig: sistemdir. Yani liyakat ilkesi kisinin tiim memuriyet siiresi boyunca goz
oniinde bulundurulmas: gerekli bir ilkedir.

657 sayili Kanunun 3. Maddesinde hiikme baglanan liyakat ilkesi ile
liyakat sistemini kamu personel rejiminin her asamasmna yerlestirmeye
calisilmistir. Bu sayede kamu hizmetine giris ve ylikselme kapsaminda herkes
aday olabilirken kadro veya gorevin gerektirdigi nitelikler kapsaminda firsat
esitligi saglanmaktadir. Firsat esitliginin saglanmasi, kayirmacilig1 6nleyecegi
gibi, kamu personelinin de niteliginin (kalitesinin) artmasia neden olacaktir
(Uz, 2011: 69). Liyakat sistemi, idarenin kamu hizmetinde gorev almak isteyen
kisilere memuriyete giris siirecinde, calisma hayatlarinda ve son olarak
memuriyetin sonlandirilmas: siirecinde adil, tarafsiz ve esit muamele etmesini
gerekli kilar. Bu sebeple devlet hicbir grup, diisilince, siyasi parti veya ziimreye
ayricalik tanitmamak zorunludur.

Liyakat sistemi hem calisan hem de isveren i¢in hizmetin en uygun ve
kaliteli sekilde yoOnetilmesini saglar. Bucaktepe'ye gore (2014: 469) “liyakat
sistemi ile partizanlia, iltimasa, kayirmaya ve patronaja son verilmek ve devlet
memuriyeti bir ganimet olmaktan kurtarilmak istenmistir. Liyakat sistemi bilgi,
zeka, karakter, enerji gibi moral degerlere dayanir ve kamu hizmeti gorenleri
gliven icinde ¢alistirir”.

Anayasada yer verilen hiikiimler ile devlet memurlarimin liyakat ve
kariyer sistemi etrafinda olusturulmasi hiikme baglanmistir. Bu kapsamda
anayasadaki ilk diizenleme hizmete girme baslig1 altinda yer verilen “Her Tiirk,
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kamu hizmetine girme hakkina sahiptir. Hizmete alinmada, gorevin
gerektirdigi niteliklerden bagka hicbir ayirim gozetilemez” 70. maddedir. Bu
hiikiim ile her Tiirkiye Cumhuriyeti vatandasinin hi¢ bir ayrim gézetilmeksizin
devlet memuru olabilecegi hiikiim altina alinmistir. Tkinci diizenleme 10. Madde
de belirtilen, kanun oniinde esitlik bashg1 altinda yer verilen “Herkes, dil, 1rk,
renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle
ayirim gozetilmeksizin kanun oOniinde esittir. Devlet organlar1 ve idare
makamlar1 biitiin islemlerinde kanun oniinde esitlik ilkesine uygun olarak
hareket etmek zorundadirlar” seklindedir.

Ayrica Devlet Memurlar1 Kanununda liyakat ve kariyer sisteminin
benimsenmesinin 6nemli diger bir dayanagi Onuncu Kalkinma Plani'nda (2014-
2018) yer verilen “Liyakate dayali ve objektif ise alma ve terfi sisteminin
olusturulmas1” yoniindeki hiikiimdiir. Kalkinma planlarinin  hukuksal
statiilerinde dikkate deger olan husus; kamu i¢in emredici, 6zel sektor i¢in yol
gosterici olmalaridir (EBS, 2017).

4. Egitimin Gerekliligi

Tiirk kamu yonetiminde memur olabilmek icin belirli egitim seviyesinde
olma gerekliligi vardir. 657 Sayil1 Devlet Memurlar1 Kanununa gore; dncelikle
eger is ilaninda idare tarafindan herhangi baska bir egitim seviyesi
belirlenmemis ise ortaokul mezunlart memurluk basvurusu yapabilirler. DMK
madde 41’e gore ortaokul mezunlarindan istekli bulunmadig: takdirde ilkokulu
bitirenlerin de alinmasi caizdir. Ancak, hala kabul edildigi donemin sartlarini
tasiyan ve gilintimiize kadar degistirilmemis olan bu diizenleme, ayn1 madde
kapsaminda idari otoritelere is ilanlarinda egitim sart1 getirme yetkisi tanimagtir.
Bu kapsamda idari otorite ¢gikaracagi yonetmelik ile ise alim sart1 olarak belirli
bir egitim seviyesi, 6grenim derecesi, meslek ici veya meslekle ilgili egitim
programlarini bitirmis olmak veya yabanci dil sart1 getirebilir.

Ise alim esnasinda gerekli olan egitim ihtiyacini kargilayan memurlar
memuriyete basladiklar1 andan itibaren meslegi ile ilgili gelismeleri takip
edebilmeleri igin hizmet ici egitime tabi tutulmaktadirlar. Hizmet ici egitim
belirli bir siire ile sirurli olmayip biitiin memuriyet hayatin1 kapsayabilir.
Hizmet igi egitim, isgorenin yeteneklerini; teknik, ekonomik ve sosyal
gelismeler dogrultusunda giintin modern anlayisina uygun bigimde
degistirmek ve gelistirmek anlamina gelmektedir (Sabuncuoglu, 2005: 125).
Hizmet i¢i egitimi zorunlu kilan nedenlerin basinda, calisanlarin bilgi ve
becerilerini artirabilmeleri, teknolojik gelismeleri yakindan takip edebilmeleri
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mesleklerinde kariyer yapabilmeleri, mesleki alanda gelisebilmeleri
gelmektedir. Bu nedenle calisma yasami siiresince egitim siirekli olmalidir
(Selimoglu ve Yilmaz, 2009: 2).

Onceki yillarda hizmet igi egitim kavrami, sadece teknik bilgi yiiklemesi
olarak anlagilirken giiniimiizde hizmet ici egitim bireylere teknik bilgiden daha
onemli olan, karar alma ve uygulama, hizli ve ani gelisim, degisimlere ayak
uydurma, baski altinda icraatta bulunma ve her kosulda tiretimi siirdiirebilme
yetileri kazandirmay1 amaclamaktadir (Gormiis ve Kahya, 2014: 39).

657 sayili DMK'min 214'tincii maddesinde “Devlet memurlarinin
yetismelerini saglamak, verimliligini artirmak ve daha ileriki gorevlere
hazirlamak amaciyla uygulanacak hizmet ici egitim, Devlet Personel Bagkanlig1
tarafindan ilgili kurumlarla birlikte hazirlanacak yonetmelikler dahilinde
yuritiilir” hitkkmiine yer verilmistir. Bu hiikiim kapsamda hazirlanan Devlet
Personel Bagkanligi Hizmet I¢ci Egitim Yonetmeligi 2005 yilinda yiiriirliige
girmistir. Kanun kapsaminda hizmet ici egitim programlar1 aday egitimleri
(temel egitim, hazirlayic1 egitim ve staj), degisikliklere intibak egitimi, bilgi
tazeleme egitimi, {ist gorev kadrolarina hazirlama ve egiticilerin egitimi olarak
kurs, seminer, konferans ve uygulamali egitim metotlar1 kullanilarak
diizenlenmektedir. Bu sebeple kanun kapsaminda bakanligin hizmet ici egitime
iliskin genel politikasini belirlemek, hizmet igi egitim ihtiyacini tespit etmek ve
hizmet ici egitim faaliyetlerinin sonuglarini degerlendirmek iizere egitim kurulu
olusturulmasi hitkme baglanmistir.

Tiirkiye’de kamu yonetiminin kalitesini artirmayi amaglayan personel
sisteminde; personeli dogru se¢gmekle baslayip emekliye ayrilincaya kadar
verimli calismasin1 saglayacak egitimlerin diizenlenerek personelin isini
layikiyla yapmasmi saglamak uzun bir siiregtir. Bu siiregte liyakat ilkesi
dogrultusunda kamu hizmetlerine isi en iyi yapacak 6zelliklere sahip kisilerin
getirilmesi, devaminda kendisine sunulan gelisme firsatlarini da kullanabilecek
personel anlamina gelmektedir. Sonug olarak; personel sisteminde liyakat
anlayisinin “personeli ¢alisma hayati siiresince sundugu hizmette gelistirmek”
gibi 6nemli bir islevi gergeklestirdigi de diistiniilmektedir.

Sonug ve Oneriler

Ingiliz personel yonetim sistemini sekillendiren temel bir hukuki metin
yoktur. Ancak kamu kurumlar1 personel politikalarnin olusturulmasinda ve

uygulanmasinda serbest birakilmamistir. Kamu kurumlarina taninan
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serbestinin bazi siirlayici kisitlar: vardir. Kamu Kurumlarinin personel yonelik
her tiirla islem ve diizenlemelerinde bu kurallar ¢ercevesinde hareket etmesi
beklenmektedir. Ornek olarak kamu kurumlarmin personel yonetim siiregleri
bagimsiz kuruluslar tarafindan aciklik, esitlik ve liyakat yoniinden
denetlemektedir. Diger bir 6rnekte Kabine Ofisi tarafindan hazirlanan en iyi
uygulamalar (best practice) metinleri kamu kurumlarinin yapacaklar:
diizenlemelerde g6z oniinde bulundurmalar1 gereken metinlerdir.

Tiirkiye Cumhuriyeti 1982 Anayasasi ¢esitli maddelerinde ¢alisma hayat:
ve calisma ozgiirliigiine yonelik hiikiimler bulunmaktadir. Oncelikle madde
48’e gore herkes diledigi alanda ¢alisma ve sozlesme hiirriyetine sahiptir. Diger
bir hiikiim madde 49’a gore calisma, herkesin hakki ve odevidir. Devlet
calisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek, calisma hayatini gelistirmek igin
calisanlar1 ve issizleri korumak, calismayr desteklemek, issizligi onlemeye
elverigli ekonomik bir ortam yaratmak ve calisma barisini saglamak icin gerekli
tedbirleri alir.

Liyakat, Anayasa da dahil olmak {izere ilgili tiim mevzuat hiikiimlerinin
korumasi altina alinarak Tiirk kamu personel rejiminin temel ilkeleri arasinda
gosterilmistir. Bu anlamda hicbir diizenleme ve uygulamanin bu ilkeyle
celismemesi veya liyakatin uygulanmasi konusunda sikinti yaratan bir
niteliginin bulunmamasi gerekirken, uygulamada bu ilkeyle gelisen durumlara
siklikla rastlanmaktadir (Yildiz, 2016: 171). Liyakat sisteminde gerek sistemin
kendisinde gerekse sistem dis1 etkenler veya uygulandigi ortamdan
kaynaklanan sapmalar ve bozulmalar meydana gelmektedir (Giiren, 1980: 124).
Devlet memurlar1 kanununa zaman igerisinde yapilan giindelik problemlere
yonelik diizenleme calismalar1 da bu goriisii degistirememistir. Liyakat
sisteminin bozulmasindan dolay1 her siyasi iktidar degisiminde memurlarin
yerleri degismesine ragmen memurluk mesleginde kalmaya devam
etmektedirler. Bunun sonucu olarak biirokraside eski siyasi rejimden kalma ve
sadece yerleri degistirilmis ihtiyac fazlasi ¢ok sayida memurun yer aldig:
goriilmektedir (Oztiirk, 2002:132).

Tirk kamu yOnetiminde siyasi atamalarin yayginlasmasi sebebiyle
biirokrasinin niteligi bozulmus, akraba, hemseri vb. nedenlerle yapilan atamalar
Tiirk kamu biirokrasisinin vatandasa hizmet sunma niteligi 5nemli oranda zarar
vermistir (Gokdeniz vd., 2017: 212). Idari otoritelerin siyasal iktidardan degisen
derecelerde bagimsiz nitelikte olmasina ragmen bu kurumlara yapilan atamalar
genellikle iktidar partileri tarafindan yapilmaktadir. Gorev ve yetkileri yasalarla
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net olarak belirlendigi icin siyasetgilerin ya da siyasi otoritenin idari otoritelere
dogrudan miidahale etmeleri imkansizdir. Fakat, kamu kurumlarina yapilacak
atamalar siyasetgiler tarafindan belirlendigi icin siyasal miidahaleye dolayl
olarak agik durumdadirlar. Ozellikle giiglii hiikiimetlere kars1 idari otoritenin
kars1 koyma sansi yoktur. (Gokdeniz vd., 2017: 212).

Liyakat sisteminin iki temel kosulu hizmete uygunluk ve tarafsizliktir.
Tiirkiye’de oOzellikle hizmete uygunluk kapsaminda uygulanan mu-lakat

smavlariin objektifligi ve tarafsizif1 tartisilmaktadir. Miilakat sisteminin
iyilestirilmesine yonelik olarak; oncelikle miilakat sinavini yapacak kurul
personelinin toplumda giiven tesis etmis ve kendisini kurum i¢in kamitlamis
kisilerden olusturulmasi kurula olan giiven duygusunu arttiracaktir. Ayrica
sinav komisyonlarina Ingiltere’deki uygulamalara paralel olarak kurum digt bir
personelin gorevlendirilmesi smava yonelik kaygilar1 azaltacaktir. Yine
Ingiltere’deki uygulamalara paralel olarak sinav sirasinda kullanilacak
sorularin onceden hazirlanarak adaylarin cevaplayacaklar1 sorular1 kura ile
se¢meleri kisisel soru dnyargilarimin dniine gegecektir. Ayni sekilde Ingiltere de
oldugu gibi miilakatlarda kamera ile ses ve goriintii kayitlarimin alinmasi
miilakat sinavlarin yargisal denetimini kolaylastiracaktir. Degerlendirme
asamasinda adaylarin sinav sorularma verdikleri cevaplarin yaru sira kisilik
ozellikleri, egitim ve donanimlari, 6z gec¢misleri ve yetenekleri goz Ontine
aliarak kapsamli bir degerlendirme yapilmasi dogru ise dogru insan segimini
kolaylastiracaktir. Ayrica degerlendirme kriterlerinin 6nceden ilan edilmesi ve
herkese agik olmasi smava olan giiven diizeyini arttiracaktir. Ingiltere’deki
uygulamalara kapsaminda gelistirilen diger bir Oneri de sonuglarin ilani
asamasinda secilen ve secilemeyen adaylarin durumlari neden basarili olduklar:
ve neden basarisiz olduklar1 gerekgeleri ile birlikte ilan edilmelidir. Bu sekilde
memuriyete baslarken dikkate alinan liyakat ilkesi anlayisinin, istihdam edilen
personelin is hayati siiresince zamana, mevzuata ve teknolojiye bagl olarak
alanda yasanan gelismeleri takip edebilecek diizeyde egitimlerle
desteklenmesini de kapsayacak bicimde devam etmesi gerekmektedir. Yukarida
verilen bilgiler 1s181nda, Tiirk kamu yonetiminde nitelikli personeli segebilmek
ve buna bagli olarak kolay bir sekilde de alaninda gelistirebilmek igin Ingiltere
personel rejimi de dikkate alinarak sunulabilecek diger oneriler su sekilde
siralamak miimkiindiir:

a. Oncelikle biitiin kamu calisanlarini kapsayacak sekilde ve ¢aga uygun
olarak personel sisteminin temelini olusturacak temel bir kamu personeli

kanunu gikarilmasi,
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b.

Cikarilacak kanun kapsaminda kamu ¢alisanlarinin gorev, yetki ve
sorumluluklarinin agikca belirlenmesi ve kanunun hayata gegirilmesinde
rol alacak idari ve denetim kadrolarinin olusturulmasi,

Ingiltere’de oldugu gibi kamu kurumlarindan ve siyasi iktidardan 6zerk
bir liyakat koruma kurulunun olusturulmasi,

. Memur alimlarinda uygulanacak smavlara maksimum katilim

saglanabilmesi maksadiyla alim ilan ve duyurularinin genis kitlelere
ulastirilmasit ve ise alim smavlarmin gegerliligi ve gilivenilirliginin
arttirllmasi1 kapsaminda sinav igeriklerinin yeniden diizenlenmesi,
yoruma acik ve objektiflikten uzak sozlii miilakatlarin yerine bilgiyi 6lgen,
herkese agik ve giivenilir sinav sisteminin olusturulmasi,

Kurumlarda yapilan tiim is, ve islemlerin halkin erisimine agik olmasi,

Mevcut kamu calisanlar1 i¢in kurumlar arasi gecis imkanlarimin
arttirilmasi,

Kamu c¢alisanlar i¢in kurum igi yiikselme olanaklarmin sadece kidem
yerine nesnel, dlciilebilir ve kanuni 6l¢iitlere baglanmasi,

Tek diize {icret sisteminde vazgecilerek yiiksek performansi 6zendiren,
calismaya tesvik eden adil {icret sisteminin olusturulmasi,

Kamuda nicelik yerine nitelik tabanli performans degerlendirme
sisteminin olusturarak calisanlarin daha iyi hizmet sunmaya tesvik
edilmesi,

Personele yonelik her tiirlii 6diil ve ceza islemlerinde hakkaniyet ve esitlik

ilkesinin gozetilmesi,

Kamu hizmetlerinde kaliteyi arttirmak igin gerekli hizmet ici egitimlerin
personelin istihdama siiresince desteklenmesi ve personelin isine iliskin

olarak her anlamda giincel bilgilerle gelistirilmesi.

Sayilan Onerilerin kamu yonetiminde liyakat sisteminin tam anlamiyla

hayata gecirilmesi ve idamesi igin énemli oldugu degerlendirilmektedir. Bu

sayede, kamu yOnetimi agisindan ise alinmada yarisma, gorevde yiikselmede

rekabet, kurumlarda verimlilik artisi, hizmetlerde standart, halkin goziinde

saydamlik, seffaflik, objektiflik gibi onemli ilkelere gore segilmis yeterli ve

yetenekli personel istihdam edilmis ve ¢agin gereklerine gore verilecek hizmet
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i¢i egitimlerle kendini gelistirebilen personel altyapisi ile kurumlarda etkili bir
yonetimin 6nii agilmis olacaktir.
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MERIT PRINCIPLE IN PUBLIC MANAGEMENT:
AN EVALUATION FOR TURKEY OVER GREAT
BRITAIN EXAMPLE"
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Abstract

The capability of public institutions to fulfill the duties assigned to them
depends on the material and human elements to be allocated to them. The
human element is mainly composed of civil servants and public officials. For
effective and dynamic management in the public sector; it is essential to recruit
and raise the competent and talented staff to be able to reach the information
related to the innovations and changes in the field.

The Civil Servants Law No. 657 regulates the working conditions, qualifications,
appointments, training, advancements, elevations, personal rights and
obligations of public officials in Turkey. Although article 3 of this law, regulates
the principles of career, classification and merit for the public employees, it is
considered that there are problems in the implementation of these articles. It is
the merit system that comes to mind first within the scope of reform movements
for the current human resource. Although there are laws and regulations, it is
almost impossible to say that the improvement activities carried out for the merit
system, which has problems in practice, are generally successful. The purpose
of this study is; to shed light on the issue of what should be done for the real

* This paper has been presented orally in the 16th International Public Administration Forum
(KAYFOR16) which is organised by Nuh Naci Yazgan University on February 21-23, 2019 and
published as a summary.

a Prof. Dr., Istanbul Gelisim University, Faculty of Economics and Administrative Sciences,
skaratepe@gelisim.edu.tr

b Dr., Turkish Land Forces Command, salimkurnaz@hotmail.com


http://www.orcid.org/0000-0003-3853-1408
http://www.orcid.org/0000-0002-8060-5151

Merit Principle in Public Management: An Evaluation for Turkey over Great Britain Example

reflection of the principle of merit in the Turkish Public Personnel Regime. For
this purpose, to be compared with Turkey; The UK, which has emerged as the
country in which the policies and values such as quality, citizen focus,
governance, participation, accountability, transparency, performance-based
management and ethics are followed under the New Public Management
approach, especially in the 1990s, has been selected.

In the first part, the definition and historical development of personnel
management and merit principle are given. In addition, previous studies on the
merit system were included in this part. Merit can be described as the
appointment of the right personnel for the right job. The two main principles of
merit are relevance and impartiality.

In the second part, UK personnel management system is examined within the
scope of regulations regarding the applications related to merit such as the types
of employment, recruitment processes of public employees, financial and social
rights, discipline practices, inter-agency transfer, temporary assignment, wage
systems and personal training. Civil Service Commission, established in 1855, is
the higher authority in England on personnel recruitment. Commissions’
members are assigned from independent personnel and for a long term.
Additionally, merit principle arrangements in Civil Service Code, Civil Service
Management Code and Recruitment Code, which are accepted as the main
documents on public personnel management, are examined.

In the third part, the regulations regarding the implementation of the principle
of merit in the Turkish personnel regime, which has recently demonstrated the
characteristics of the New Public Management approach, have also been
examined. Law No. 657 on Civil Servants, while dealing with the basic
regulations about civil servants; in the third article, classification, career and
merit principles are given in relation to the status and employment of civil
servants. Even though the basic principle of merit is described in the related
regulations; it can be said that it is hard to see the merit principles in the
implementation of public services.

In the last part, in light of the information obtained from the UK’ s personnel
management system, improvement proposals are given which are thought to
increase the effectiveness of merit system in Turkish public management. These
proposals, which is carries the characteristics that should be in a merit system,
will improve the quality of personnel management in Turkey. These proposals
will also enable the selection of the personnel, who have the qualifications
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required for the job and who are open to improvement. The most important of
these proposals is the execution of the recruitment process within the scope of
the principle of clarity. In this context, applications like the appointment of a
deputy judge outside from the recruiting institutions, informing the
unsuccessful candidates about why they were unsuccessful, final selection of
short listed candidates by at least two personnel, and to have specific and clear
judicial paths for candidates objections and complaints who thinks that the
election is not fair, are seen as a clear evidence of merit system.

In addition, the commitment to the principle of merit in administrative,
economic and judicial processes for civil servants, who started to work as public
officials after the recruitment process, is considered to increase employee
commitment and corporate performance. All the proposals listed in the last part
of this study, are considered as important for realization and improvement of
merit system in Turkish public management. In this way, competition in
recruitment and promotion, productivity increase in institutions, standard in
services, transparency in the public eye and effective personnel management
system could be established in Turkish public institution.

Keywords: Public Management, Human Resources Management, English
Personnel Regime, Turkish Personnel Regime, Merit Principle.
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