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0z
Kamu yénetimi sistemi devletin sevk ve idaresinde anahtar rol oynayan en
onemli mekanizmadir. Kamu biirokrasisinin saglikli isleyebilmesi  i¢in zamanin
kosullarina adapte olabilen iyi bir personel rejimine ihtiyaci vardir. Bugiin basta
Avrupa olmak iizere pek ¢ok iilke ge¢miste yasadiklar: tevriibelerden ders ¢ikararak
kendi kamu yonetimi sistemlerini kayirmaciliktan liyakata yonelik tamamen objektif
kriterlere gore ydnetme yolunda mesafeler almiglardwr. Tiirkiye ise Osmanli
Imparatorlugu mirasina dayanan kamu personel rejimi temelinde ilerlemesine devam
etmektedir. Gegmiste yasamis oldugu ve genellikle siyasi partilerin miidahalesi is1ginda
tecriibe edilen kamu personel yonetimi kaywrmaciligin etkisinin ¢ok fazla goriildiigii bir
yapr arz etmekteydi. Ancak liyakate dayanmadan istihdam edilen kisilerin kamu
yonetiminde yer bulmalart kamu hizmetinde ciddi aksakliklara neden olmasi bir takim
tedbirlere basvurma ihtiyacini getirmistir. Bunun icinde c¢esitli yasalar ¢ikartilarak
kayirmaciligin éniine gegilmek istenmistir. Bugiin liyakat baglaminda onemli mesafeler
alan Tiirk Kamu Yénetim sistemi halen varmak istedigi hedeflerin uzaginda olmasina
ragmen Avrupa Birligi kriteleri baglaminda ilerlemesine devam etmektedir. Bu
ilerlemedeki en biiyiik engel kayirmaciliga neden olan istisnai memurluk kadrolar:
goriilmektedir. Iyi bir kamu yonetimi icin yapilamasi gereken sey anayasa ve personel
kanunlarinda yer alan liyakat ilkesinin uygulamada da goriilmesi ve bu amaca matuf
olarak bir Liyakat Koruma Kurulunun olusturulmasidir. Calisma c¢esitli iilkelerin
kaywmaciliktan liyakata yonelik tecriibelerini orataya koyarken Tiirk kamu yonetim
sisteminin tarihsel siirecine 11k tutmayr ama¢lamaktadir.
Anahtar Kelimeler: Devlet, biirokrasi, personel rejimi, memur, uzmanlik,
basari, siniflandirma, kariyer, kayirmacilik, liyakat

NEPOTISM AND MERIT IN PUBLIC ADMINISTRATION

ABSTRACT

Public administration system is the most significant mechanism that plays a
key role in the management of the state. For a healthy functioning of the public
bureaucracy, a sound personnel regime which can be adapted to the conditions of the
regime is needed. Today, most countries especially in FEurope have succeeded a
sercious breakaway from nepotism to merit-based systems, but Turkey continues to
progress on the basis of public personnel regime which is inherited from the Ottoman
Empire. In the light of the experience in the past, nepotism has had considerable impact
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on public administration system due to the political parties. However, public servants
who are not employed on the basis of merit in the public administration to cause serious
problems, which brought about the need for resorting to some measures. In order to
prevent nepotism, various laws have been enacted. Today, in the context of merit,
Turkish public management system has taken a serious path but it is still a long way
from the point that it desires, yet, Turkey wants to reach the targets in the context of
European Union criteria. The ultimate obstacle in this path is the exceptional public
servant cadres seen in public administration. What is needed to develop a sound public
administration system is to put into practice the meritocracy principles that are only on
paper and to establish a Merit Protection Board for this purpose. This study aims to
shed light on the historical process of the Turkish public administration system while
giving the experiences of various countries from nepotisim to merit.

Keywords: State, bureaucracy, personel regime, civil servant, specialization,
success, categorization, career, nepotism, merit

Giris

Kamu yonetim sistemi devletlerin saglikli olarak sevk ve idare
edilmesinde anahtar rol oynayan en Onemli mekanizmadir. Devletin diger
organlari saglikli iglemese bile kamu yonetim sisteminin aksak da olsa islemesi
olmazsa olmazdir. Ciinkii yoOnetimde siireklilik ancak kamu ydnetim
mekanizmasiyla basarilabilir. Siiphesiz bu mekanizma her alanda oldugu gibi
insan giicline ihtiya¢ duymaktadir. Kamu biirokrasisinin saglikli isleyebilmesi
icin de saglikli, dinamik, zamanin kosullarina adapte olabilen bir personel
rejimine ihtiya¢ vardir. Bugiin pek ¢ok iilke modernlesmeyle es zamanl olarak
kamu yonetim sistemini yeniden ele almis ve gecmiste yasadiklar: tecriibelerden
ders cikararak kendi kamu yonetim sistemlerini daha nesnel ve objektif
kriterlerle yonetme yolunda onemli mesafeler almislardir. Basta Amerika
Birlesik Devletleri (ABD) ve Avrupa Birligi iilkelerinin kamu y&netimlerinde
ve buna paralel olarak kamu personel rejimi alaninda saglkli adimlar atarak
yolsuzlugun bir alt dali olan kayirmaciliktan uzak, tamamen tarafsiz
degerlendirmeleri dikkate alan kariyer ve liyakat ilkesini baz alarak gelisme
gostermislerdir.

Tiirkiye’de ise kamu personel rejimiyle ilgili uygulamalar 1926
tarihinde kabul edilen 788 sayili Memurin Kanunu ile baslayabilmistir. Bahsi
gecen kanun, memur olmanin yalmizca genel kosullarin1 ve en az gerekli
niteliklerini saymakla yetinmigtir. Hizmete alma kurumlarin takdirine
birakilarak, uygulama ise gelisiglizel yiiriitilmiistiir. Merkezi bir denetim
olmadigi i¢in de hizmete almada sinav ilkesine geregince uyulmamistir. Kamu
gorevlilerinin simiflandirilmamis olmasi ise ticret esitsizliklerine yol agmustir.
Memurlar, baz1 kariyerler disinda genel olarak adsiz bir goérev i¢in hizmete
almmuslardir. 1950°den sonraki geligsmeler, biirokrasinin durumunda maddi
olanaklar ve toplumsal statii bakimlarindan bir diiglis yaratmis; bu donemde
biirokrasi icindeki atamalar, yer degistirmeler, isten el cektirmeler gecerli
nedenlere degil liyakatin olmadigi, nesnellikten uzak, siyasi nedenlere yani
kayirmaciliga  dayandirilarak yapilmigtir. Personel yoOnetiminin yeniden
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diizenlenmesine olan gereksinim Ikinci Diinya Savasi sonrasinda duyulmaya
baslanmigstir. Ozellikle 1950 yilinda ¢ok partili sisteme gecisle birlikte kamu
personelinin atanmasinda, yer degistirme ve terfi islemlerinde liyakat ilkesinden
cok siyasal iligkiler (patronaj) rol oynamistir. S6z konusu uygulamalar 1960-
1970 sonlarinda da devam etmis, koalisyon hiikiimetlerinin iilkede yaratmis
oldugu istikrarsiz hava personel rejimini de derinden etkileyerek siyasi
iligkilerin anahtar rol istlendigi bir personel rejimi uygulamasinin varligina
taniklik edilmistir.

Bu caligmada genel olarak kamu yoOnetim sistemi ile personel rejimi
konularinin ne anlama geldigi kisaca belirtilerek, sistemin en Onemli
sorunlarindan olan kayirmacilik ile tamamen objektif kriteleri baz alan liyakat
ilkesi ABD, Ingiltere, Fransa ve Almanya gibi iilkelerin tecriibe ettikleri kamu
personel rejimi prensipleri ile Tiirk kamu personel sistemi baglaminda ele
alinmaya c¢aligilacaktir.

I-Kamu Yoénetimi

Kamu yonetimi igbirligine dayanan insan g¢abalarinin biiyiik 6l¢iide,
ussallik gerektiren bir tiriidiir. Bu goriiniimiiyle kamu yonetimi, devletin
amaglarimi gergeklestirecek bicimde insanlarin ve arag-gerecin Orgiitlenmesi ve
yonetimi olmaktadir. Burada orgiit anatomiyi, yonetim fizyolojiyi gosterir.
Baska deyisle orgiit yapiyi; yonetim islevselligi anlatmaktadir (Ergun ve
Polatoglu, 1984:5).Yapisal bir kavram olarak kamu ydnetimi devletin orgiitsel
yanini yansitir. Her devlet belirli kurallarla belirlenen amaglar ile toplumsal
ihtiyaclarin karsilanmasi amaciyla cesitli oOrgiitlenmelere gitmektedir. Bu
orgiitlerde calisan insanlarin faaliyetlerini etkin ve verimli bir sekilde yerine
getirebilmesi i¢in yoOnetim faaliyetleri ve personel yoOnetimine ihtiyag
duymaktadir. Yonetimin 6nemini Balta su sekilde ifade etmektedir: “Hukuki
yonden yasama ve yargi, idareye iistiin goriiniirler. Bununla beraber, idare,
devlet ve toplum diizeninin temel unsurudur. Bu diizenin varligi ve devami en
basta idarenin kesintisiz islemesine baghdir. Yasama organi bir siire
bulunmayabilir. Yargi mercileri bir siire islemeyebilir. Hatta hiikiimet bir siire
aksayabilir. Idare isledigi siirece devlet ve toplum diizeni yine de az ¢cok devam
eder. idare durursa, iste o zaman toplum diizeninden eser kalmaz, anarsi olur.”
(Balta, 1970: 19).

Bircok iilkede kamu yoOnetimi yeterince etkin ve verimli bigimde
islemedigi politikacilardan biirokratlara, kamu caliganlarindan vatandasa kadar
hemen hemen herkesin iizerinde mutabik oldugu bir konudur. Kamu yonetim
sisteminin yeniden yapilanmasi i¢in bir takim diizenlemelere ihtiyag vardir.
Degisim baskilart ile yonetim sistemi arasindaki iligkiler incelenirken devlet
sistemi bir biitlin olarak masaya yatirilmalidir. En basta devletin rolii ve islevi
ve ona bagli olarak yonetsel faaliyetlerin alani ve o alan iginde biirokrasinin
konumu, kisaca kamu hizmetleri ve personel yonetimi biitiin unsurlan ile
yeniden sorgulanmalidir. Bu, kuskusuz ¢ok ciddi bir envanter caligmasini
gerektirir (Aykag, Durgun ve Yayman, 2003: 456- 457). Bahsi gecen kamu
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personel yonetimi sistemi ise kamu yoOnetiminin saglikli ilerlemesi agisindan
hayati 6neme sahiptir. Kamu personel yonetimi; sivil, askeri, adli, akademik
tim devlet kurumlarinda, devletin yasama - yiiriitme - yargi organlarinin
tiimiinde, yonetimin merkezi - milki - mahalli tim kademelerinde, atama
islemiyle bireysel olarak hizmete baglanan, farkli istihdam tiirlerinde
caligtirilanlar1 kapsayan kamu istihdam sisteminin biitiintidiir (Giiler, 2005: 51).
Kamu personel yonetimi, devletin listlendigi gorevleri yerine getirecek insan
giicliniin temini ve bu kaynaktan en verimli bir bicimde yararlanmanin yol ve
yontemlerini bulmay1 ve bunlar1 hayata gecirmeyi amaglamaktadir. Tiirkiye’de
giiclii bir devlet yonetim geleneginin bulundugu bilinmektedir. Tiirkler tarihte
16 imparatorluk, 41 Devlet, 33 Beylik, 4 Atabeylik, 17 Hanlik ve 11
Cumbhuriyet kurmustur. Bu devletlerin tamami, asir1 merkeziyetgilige dayanan
bir yonetim felsefesini yansitmaktadir. Kurulan bu 122 devletin tamaminda
asker-sivil biirokrasinin ittifak iginde oldugu goriilmektedir (Aykag, Durgun ve
Yayman, 2003: 55).

II-Personel Rejimi

Kamu yonetimimizin yapisal ve davramigsal 6zellikleri iilkemizin gok
gerilere giden bir tarihsel kiiltiir mirasina kadar uzanmaktadir. Cumhuriyet
donemi, selefi olan ve dilleri, dinleri, adet, gelenek ve gec¢misleri tamamen
farkli insanlar1 yiizyillarca yonetmis Osmanli Imparatorlugu’nun devlet
teskilatin1 biiyiik Ol¢iide devralmistir. Biitiin yonetim sistemleri, iilkelerin
tarihsel birikimlerinin bir yansimast oldugundan personel yOnetiminin
iilkemizdeki gelisimi, Osmanli Imparatorlugu’nda yer alan kamu personelinin
ve sisteminin devralinmasina dayanmasi da son derece normaldir. Bu nedenle
Tirk kamu personel yonetimi eski ve yeni birgok unsursu biinyesinde
bulundurmaktadir. Cumhuriyet idaresinin Osmanli  Imparatorlugu’ndan
devraldigi personel rejimi ve yonetim anlayisi ana hatlariyla su sekilde tarif
edilebilir: Imparatorlugun personel rejimi esasen, belirli okullardan mezuniyeti
miiteakip atama yapilan mesleklere dayanan fakat teminatin1 kaybeden “kariyer
sistemi” Ozelligini tagimaktaydi. Memurlar kanun, tiiziik ve kararnamelerde
diizenlenen bir “statii rejimi” i¢inde ¢alismakta, her hizmet ayr statiilerde ifa
edildiginden toplu ve ahenkli bir siniflandirma sistemi mevcut olmamaktaydi.
Memur devlete degil, padisaha ve halifeye sadakatle bagliydi. Gorevde
yiikselmelerde kidem esas kabul edilmis, hizmete almada “liyakat sistemi”
benimsenmemisti. Mesrutiyet’ten sonra siyasi partiler rejimi kayirma usuliinii
ve partizanligi artirmistt. Memuriyete giriste ayrisma sinavlari rejimi yerine,
bazi basit gorevler i¢in sinirl1 bir ehliyet imtihani yontemi uygulanmaktaydi. Bu
sinavlarda merkezi bir sistemden uzak, diizensiz ve kontrolsiizdii. Memurlarin
emeklilik hakki olmasina ragmen ticaret veya sanatla, ayn1 zamanda siyasetle
ugragmalari, mesgul olmalar1 yasaklanmis; isledikleri suglardan o&tiirii 6zel bir
yargilama siirecine tabi olarak konumlandirilmislardi. Memurlarin sendika
kurma ve grev hakki bulunmamaktaydi. Memurluk giivencesi mevcut olmayip
aciga alinmak korkusu devlet memuru i¢in kdbustu (Altan, 2005: 67).
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Giliniimiizde kamu yonetimi disiplini, dngdriilenlerin 6tesinde gelismis
ve daha karmasik bir nitelik kazanmustir. Ozellikle siyasal ve toplumsal alanda
yaganan gelismeler yonetimlerin yapisal sorunlar yasamasina neden olurken,
mevcut yonetim pratiginin yetersiz kaldig1 seklinde elestiriler yoneltilmeye
baslanmistir. Yapilan bu elestiriler kamu yOnetimi personel rejiminde yeni
arayislar1 beraberinde getirmistir. Nitekim 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’'nun (DMK) temel ilkeler bashgimi tasiyan 3. maddesiyle yapilan
diizenleme ile kamu personel sistemi ii¢ temel ilke olan Siniflandirma, Kariyer
ve Liyakat’e dayandirilmistir.

Siniflandirma ilkesi, 1965 yilinda kabul edilen 657 sayili DMK’nimn'
1327 sayili kanunla degistirilen 3.maddesinde “Devlet kamu hizmetleri
gorevlerini ve bu gorevlerde calisan Devlet memurlarini gorevlerin gerektirdigi
niteliklere ve mesleklere gore siniflara ayirmaktir.” seklinde tanimlanmaktadir.
“Siniflandirma sistemlerinde ortak amag, personel islemlerini bir takim rasyonel
esaslara baglamaktir.” (Eryilmaz, 1999: 249). DMK ile getirilen sistemde 10
hizmet sinifi kabul edilmistir. Bunlar: Genel Idare Hizmetleri Sinifi, Teknik
Hizmetler Simifi, Saglik Hizmetleri ve Yardimci Saglik Hizmetleri Simfi,
Egitim ve Ogretim Hizmetleri Smfi, Avukathk Hizmetleri Smfi, Din
Hizmetleri Smifi, Emniyet Hizmetleri Sinifi, Yardimci Hizmetler Smifi, Miilki
Idare Amirligi Hizmetleri Sinifi ile Milli Istihbarat Hizmetleri Siifi’dur.

Getirilen sistemde, ortak genel meslek nitelikleri benimsenip genis
kapsamli bir simniflandirma yapilmistir. Boylece ayr1 6zellikleri olan ve farkl
personel islemleri uygulamak gereken meslek ve uzmanlik dallari, 6zelliklerini
yitirmis durumda bir araya getirilmistir. Ornegin, bir miihendis ile ¢ay eksperi
ayni sinifta yer almistir (Canman, 1985: 5).

Kariyer ilkesi ise, bazen kisinin kendisini bir “uzmanlik” alanina
adamasi, bazen de aralarinda sadece gevsek iligkiler bulunan bir dizi islerde
caligmak anlaminda kullanilir. Hangi agidan ele alinirsa alinsin burada ortak
yon, kariyer kavramimin bir olgiide “basar1 derecesini” simgeleyen bir anlam
tagimasidir (Tutum, 1979: 22). Bir baska agidan bakildiginda kariyer bir
kimsenin genellikle geng yasta ilerleme umuduyla girip emekli oluncaya kadar
siirdlirdiigii onurlu bir istir. Bu tanimdan hareketle kariyer, memurlugun
mesleklesmesi olarak ele alinabilir. 657 Sayili DMK’ ya gore kariyer, “Devlet
memurlaria, yaptiklart hizmetler i¢in lizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina
uygun sekilde, smiflart iginde en yiliksek derecelere kadar ilerleme imkanin
saglamaktir.” seklinde ifade edilmistir (Md. 3/B). Bu ilke memurlara, kamu
gorevine giristen emekli oluncaya degin gecen siirede yaptiklar1 hizmetler icin
gerekli bilgilere ve yetisme sartlarina uygun bi¢cimde, siiflar i¢inde en yiiksek

657 Sayili1 Devlet Memurlar1 Kanunu, 14.07.1965 tarihli yaym, Resmi Gazete tarihi:
23.07.1965,  Sayu. 12056,  Tertip 5, Cilt-4, Sayfa: 3044, Dbkz:

http://www.resmigazete.gov.tr/arsiv/12056.pdf (28.06.2013)
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derecelere kadar ilerleme olanagi saglamaktadir. Ancak 657 ve 1327 sayili
kanunlarla getirilen siniflandirma yapisi, kariyerlerin gelismesine elverisli bir
yapt degildir. Genel Idare Hizmetleri sinifinda yonetim, icra ve biiro gibi
birbiriyle iligkisi olmayan tiirlii kariyer gruplarini igermesi ve diger siniflara
girmeyen devlet memurlarinin da bu smifta yer alacaginin belirtilmesi,
kariyerlerin gelismesini engelleyici uygulamalardir (Canman, 1985: 7).
Belirtilen sebeplerle uygulamada kariyer, diizenli terfi olanagindan Oteye
gecememektedir.

Yeterlik ilkesi olarak da adlandirilan liyakat, kisaca bir gorevi basart ile
yapabilme giicii olarak tanimlanabilir. Bu ilke goreve giriste ve yiikselmelerde
bilgi, gorgii ve diplomay1 esas alan bir ilkedir. 657 Sayili DMK’ ya gore liyakat,
“Devlet kamu hizmetleri gorevlerine girmeyi, smiflar iginde ilerleme ve
yukselmeyi, gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve bu
sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda devlet memurlarin1 giivenlige sahip
kilmaktir” seklinde ele alimmistir (Md. 3/C). Cagdas, modern ve esitlik¢i bir
sisteme dayanan liyakat ilkesi, {ilkelerin tarih boyunca tecriibe ettikleri
kayirmaciliktan kurtulmanin bir yolu olarak kabul edilip gelistirilmistir.

III-Kayirmacihk

Kamu biirokrasisinin geleneksel hastaliklarindan ve en islemsel
sorunlarindan biri olan yolsuzlugun® alt dallarindan birisi olan kayirmacilik,
ingilizce’de  Spoil sytem® olarak ifade edilmekle birlikte anlam olarak
“memurlugu ise giriste ve yikseliste siyasal kayirmanin ve memuriyet
kadrolarinin  bir ganimet gibi yandaslar arasinda dagitilmasi, siyasi
odiillendirmenin ve partizan kadrolari olusturmanin yolu” olarak bilinmektedir.
Kayirmacilik sadece siyasal egilim bakimindan degil aym zamanda
hemsericilik, ayni kuliiblin iiyesi olmak, aym1 okuldan mezun olmak gibi
nedenlere de dayanabilmektedir (Sezer, 2006: 68). Cemil Oktay ise siyasal
sitemde ve kamu yOnetiminde 6nemli bir yozlagsma nedeni olan bu uygulamaya
kabilecilik adin1 vermektedir. Ona gore kabilecilik, “kamu o6rgiit birimlerindeki
ya da bu birimlerle toplumsal ¢evre arasindaki iligkilerde, ayn1 okulda okumusg
olmak, ayni ydreden olmak, ayni siyasal partinin ¢izgisinde bulunmak gibi
0zgiil olciilerin yakin goriinlime gecmesi, yonetim calismalarii diizenleyen
evrensel Olgiilerin ise geri plana atilmasi halidir” (Oktay, 1983: 77, akt. Cinar,
1997: 17). Kamu yonetimi sistemini olumsuz yodnde etkileyip tarafsizlik

? "Kamu gorevlilerinin yapilmamasi gereken islemleri yapmalari veya yapmalari
gereken islemleri ¢abuklastirmalart karsiligi ¢ikar saglamalaridir”. Bkz: Culpan, Refik.
"Biirokratik Sistemin Yozlasmas1". Amme Idaresi Dergisi. C. 13, S. 2, 1980,31-45.

* Bu kavramlar, bat: dillerinde kullamilan patranoge, favortism, nepotism kavramlarin
karsilig1 olarak da kullanilmasina ragmen, bunlar arasinda farklar bulunmaktadir. Bu
kavramlarin anlamlarma iliskin bir karsilastirma igin, bkz: (Aykag, 1990: 100, akt.
Sezer, 2006: 68).
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ilkesinden saplamalara neden olan kayirmacilik dort ana bashik altinda
toplanmaktadir:

Bunlardan birincisi Arap¢a manasiyla “Iltimas” denilen ya da halk
dilinde “torpil” manasinda kullanilan “Adam Kayirmaciligi”dir. Bu ilkeye gore
kamu yoOnetimine yapilan atamalarda liyakat ilkesinin yerini akrabalik,
hemsericilik, arkadaslik gibi sahsi faktorler almaktadir. Iki tiirii bulunan adam
kayirmaciligin ilki Nepotizm diye tarif edilen daha ¢ok geleneksel iliskilerin
varligin siirdiirmiis oldugu toplumlarda goriilmekte olup, gorevin getirmis
oldugu nitelikleri dikkate almaksizin sirf akrabalik iliskilerine bagl olarak bir
kisinin kamu gérevine atanmasidir®. ikincisi ise Kronizm olarak ifade edilirken
bir kimsenin arkadaslik, dostluk, hemsericilik gibi iliskilere dayali olarak bir
kamu gorevine atanmasidir (Cinar, 1997: 18). Bunlara ilave olarak giindelik
sosyal hayatta oldukca sik goriilen bir bagka adam kayirma goriintiisii de siyasal
veya toplumsal olarak niifus sahibi kisilere karsi kamu gorevlilerinin ayricalikli
islemelerde bulunmasidir. Bu kayirma tiirii kamu gorevlisinin kendi rizasiyla
yapmasinin yaninda niifus sahibi kiginin istegiyle de yapilabilmektedir.

Ikincisi ise siyasal partilerin iktidara geldikten sonra kendilerini
desteklemis olan se¢gmenlere cesitli sekillerde ayricalikli islem yaparak haksiz
yere menfaat saglamalarini saglayan siyasal kayirmacilik ve patronajdir.
Partizanlik veya siyasi yandaslik olarak da ifade edilen bu uygulama bi¢iminde
iktidar1 ele geciren siyasi partiler kendilerini desteklemis olan yandaslarini veya
parti iiyelerini kamu kurum ve kuruluslarinda istihtam etmek istemektedirler.
Bir¢ok iilkede yaygin olarak goriilen bu uygulama hem kamu ydnetiminin
tarafsizligin1 zedelemekte hem de etkin ve verimli ¢aligmasini engelleyen en
onemli unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Patronaj ise “6zellikle kamu
kurumlarinda c¢alisan iist diizey biirokratlarin secimler sonrasinda segimleri
kazanan parti veya partiler tarafindan goérevden alinarak yerlerine siyasal
yandaslik, nepotizm ve kronizm gibi faktdrler esas alinarak yapilan atamalarin
yayginlik kazanmasidir”’(Eryilmaz, 1992: 81, akt. Cinar, 1997: 18). Bu yetki ve
glic kamu kurum ve kuruluslarinin siyasal iktidar tarafindan “arpalik” olarak
kullanilmasina yol agmakta ve hizmetsiz memuriyet diye tabir edilen sorunu
giindeme getirmektedir (Cinar, 1997: 18).

Diger kayirmacilik modeli ise hizmet kayirmaciligidir. Bu tiirde siyasal
iktidar gelecek secimlerde yeniden iktidar olabilmek adma kontrol altinda
tuttuklar1 ekonomik giicli, oylarimi arttiracak sekilde se¢im bdlgesine tahsis
etmektedir. Hizmet kayirmaciligi 6zellikle se¢im Oncesi ve sonrasinda ¢ok net

4 Gengkaya, Omer Faruk, bkz:
http://www.tepav.org.tr/upload/files/1269871632r6817.Yolsuzlukla Mucadele _ Tebli
gler  Temmuz 2005_Yolsuzlukla Mucadele Konferansi.pdf (26.06.2013)
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goriilebilen bir kayirmacilik tiirtidiir. Bu kayirmacilikta siyasi iktidarin istedigi
gibi harcama yapabilmesine olanak saglayan ana unsur ise ortiilii 6denek diye
tabir edilen harcama kaleminin varligidir. Bu harcama kalemi hem diledigi gibi
harcanabilmekte, hem de yapilan harcamalarin detaylarinin sorgulanmasi
miimkiin olmamaktadir.

Goniil yapma (Suvasyon)’ diye tabir edilen son modelde siyasal iktidar
secim Oncesinde kendisine yardimci olan bazi partizan gruplara se¢im
sonrasinda devletin imkanlarindan daha ¢ok yararlanmalarim saglamaktadir.
“Siyasal iktidar, se¢im sonrasinda kendisini destekleyenleri baz1 vakiflar veya
yart kamusal kuruluglar aracigiyla siibvansiyonlar ve sosyal gayeli mali
yardimlar yaparak, onlarin devletin sundugu bu tiir ayricaliklardan daha ¢ok
yararlanmasini saglayabilir.” (Aktan, 1992: 85, akt. Cinar, 1997: 19). Kamu
yonetiminde yine kayirmaciliktan farkli olarak konumuzun disinda farkli
uygulamalara da rastlanmakta olup bunlar “aracilik, rant, kollama, lobicilik®”
gibi ifadelerle adlandirilmaktadir.

IV-Liyakat

Basta ABD olmak iizere diger iilkelerde de esas itibariyle kayirma
ilkesine tepki olarak ortaya ¢ikan kavram ise ¢agdas kamu personel yonetimine
egemen olan ilkelerin basinda gelen liyakat ilkesidir. Liyakat sistemi, iilkelerin
kamu personel yonetimi alanindaki aksakliklarin ve yozlasmalarin ortadan
kaldirilmas1 maksadiyla tarihi siire¢ igersinde elde ettikleri tecriibeler 1s181inda
benimseyip gelistirdikleri bir ilkedir (Sezer, 2006: 68). Liyakat (Meritokrasi)
kelime olarak ilk defa Britanyali Sosyolog Michale Young’in hiciv tarzindaki
eseri olan “Rise of Meritocracy” (Meritokrasinin Yikseligi)’de ge¢mektedir
(Canman,1995: 17). Bu kelime Latince meritum ile Yunanca kratein
kelimelerinin birlesmesinden olusmustur. Meritum, yeterli ve deger anlamina;
krotastan ilireyen krasi ise giig, etki ve kuvvet anlamlarmma gelmektedir.
Kelimeler birlesince ortaya g¢ikan kelime ise, toplumda degerlerin, seckinlerin
giclii ve etkili olmasini savunan bir goriisiin adi olup, dolayisiyla {ist
kademelerde zeka, caliskanlik ve diger mesleki hiinerleri bulunan kisilere yer
verilmesi anlamina gelmektedir. Liyakat sistemi siyasal kayirmacilik sisteminin
uygulamada olumsuz sonuglar vermesi neticesinde ortaya ¢ikan bir sistemdir.
“llke ilk defa 18. yiizyilda Prusya’da uygulamistir. Zamanin krali Biiyiik
Frederick 1742’de kamu gorevlerine girebilmek i¢in hukuk &grenimi gdrmiis
olmay1 ve giris smnavlarinda basarty1 zorunlu kilmistir.”(Canman, 1995: 17).

> Suvasyon, siyasal partilerin, secim oncesinde kendilerine parasal destek saglayarak
se¢im harcamalarini finanse eden kisi ve kuruluslara, ayn1 zamanda se¢im ¢alismalarina
bizzat katilan partizanlara, iktidara geldikten sonra ¢esitli sekillerde 6zel menfaat
saglamalar1 (devlet ihalelerinde ayricalik saglama, is bulma vs.) demektir, bkz:
http://www.uludagsozluk.com/k/suvasyon/&redirect=3 (19.06.2013)

® Bkz: CINAR, Kerim, Kamu Yonetiminde Yozlasma ve Riisvet, istanbul, Tiirkiye
Geng Isadamlar1 Dernegi, 1997, s: 19-22.
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Sistem ABD’de 1883 tarihli “Pendleton Act”in uygulanmastyla baslamustir’.
Kisacasi liyakat yonetim erkinin, yetenek ve kisilerin bireysel {istiinliigline yani
liyakate dayandigi yonetim bi¢imidir. Bu yonetim seklinde idare erki iistiin
ozellikler oldugu disiiniilen kigiler arasinda paylastirilmaktadir. Kayirma
yoktur. Ozellikle kamu ydnetiminde daha bilgili ve yetenekli kisilerin secilmesi
ve yine hizmet igindeki ilerleme ve ylikselmelerin bilgi, basar1 ve yetenek
kistaslarina gore yapilmasini amaglar®,

Liyakat ilkesinin ozellikleri biirokrasinin karakterini belirlemektedir.
Gergekten de rasyonel isleyen bir biirokrasinin varligi igin liyakat sisteminin
tavizsiz uygulanmasi son derece Onemlidir. Bu bakimdan liyakat ilkesinin
varhg yeterli degildir. Onemli olan uygulamada ne derece dikkatli
davranildigidir. Ozellikle kamu yénetiminde reform diisiincelerinin yogun
olarak tartisildig1 giliniimiizde hiikiimetin ve biirokrasinin her seviyesinde
liyakat ilkesinin nasil olusturulacagi ve korunacagi temel sorunlarin baginda
gelmektedir’. Liyakat sisteminin objektif olarak siirekli uygulanmas: bu konuda
basta gelen sorunlardan biridir.

Liyakat kavramu literatiirde dar ve genis anlamda olmak iizere iki farkli
olguyu ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (Sezer, 2006: 67). Dar anlami, ise en
uygun kisinin secilmesidir. Diger bir ifade ile liyakat, idarenin ihtiya¢ duydugu
personelin se¢iminde ige en uygun personelin belirlenmesidir. Genis anlami ise,
belli &zellikleri olan etkin ve verimli bir personel sistemidir . Ise en uygun
kisinin secilmesi bakimindan bilgi, gorgii, kiiltiir ve fiziksel beceri 6nem arz
eder. Belirtilen bu o6zelliklerin saptanabilmesi i¢in agik yarigma sinavlarina
ihtiyag duyulur. Personel sistemi olarak da adlandirilabilecek daha genis bir
anlami ifade eden liyakat sistemi ise, rasyonel bir personel sisteminin
kurulmasin1  amaglayan kural ve uygulamalarin  biitiinii = olarak
degerlendirilebilir. Bagka bir ifadeyle genis anlamda liyakat, kamu gorevlerine
girigin ve hizmet icinde yiikseligin “ise uygunluk” ve “performans” Olgiitiine
baglandigi, iicret ve diger calisma kosullarinin hizmetin etkinligine ve
siirekliligine katkida bulundugu bir personel sistemidir (Sen, 1995: 77). Liyakat
sisteminin temelde varlik nedeni yoneticilerin politik atamalara kars1 korunmast
ve biirokrasinin kalitesinin artirtlmasidir. Ciinkii gerek adam kayirmaciliginda
gerekse politik nitelikli atamalarda biirokrasinin niteligi iizerinde oldukca

7 Bkz: http://www.ourdocuments.gov/doc.php?flash=true&doc=48 (26.06.2013)
% Bkz: http://www.ourdocuments.gov/doc.php?flash=true&doc=48 (26.06.2013)
? OZTURK, Namik Kemal (2002), Liyakat sistemini korumanin farkli bir yolu: Liyakat
Ilkesi Koruma Kurulu, Tiirk Idare Dergisi, Haziran,
bkz:http://www.canaktan.org/dinahlak/ahlak/meritokrasi/liyakat sistemini_koruma.htm

(26.06.2013)
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olumsuz etkilerde bulunmaktadirlar. Bu bakimdan liyakat ilkesi aleyhine ileri
stiriilen iddialar1 ¢ok gegerli kabul etmek zordur.

Devlet hizmetlerinin nitelik ve say1 olarak artmasi beraberinde
biirokrasinin teknik nitelik kazanmasimi da zorunlu hale getirmistir.
Sanayilesmenin artmasi ve sehirlesmenin yayginlagmasi devletin iistlendigi
gorevleri yerine getirebilmek i¢in daha nitelikli elemanlara ihtiya¢ duyulmasini
gerekli kilmistir. Ancak, sadece nitelikli eleman istihdam etmek, kamu
yonetiminin {istlendigi yeni gorevleri yapabilmek i¢in yeterli degildir. Bu
nedenle kamu personel sistemini bir takim ilkelerle takviye etmek suretiyle bu
yapty1 korumak ihtiyacit duyulmustur. Iste liyakat ilkesi bu ihtiya¢ sonucunda
ortaya c¢ikmistir. Kamu hizmetleri ve memurluk artik eskisi gibi siyasi
iktidarlarin veya yoneticilerin yetersiz, yeteneksiz, tarafli ve gelecek secimleri
garantilemek hesaplartyla hareket eden, yandaslartyla yiiriitiilecek “basit” bir
olgu degildir (Giiran, 1980: 129-130).

Liyakat sisteminin en 6nemli noktas:1 siyasal nitelikli atamalara karsi
hassas olmasidir. Siyasal atamalar sistemin dngdrdiigii sinirlar1 agarsa bu sistem
dejenere olur ve kayirmaciliga yenik diigser. Demokrasinin temel 6zelliklerinden
biri devletin vatandaglarina esit mesafede bulunmasidir. Bu esit mesafe,
vatandaslarin devlete giliveninin temelini olusturur. Hi¢ kimse, vatandaglarin
devlete giivenini zedeleyecek davranislarda bulunma hakkina sahip degildir.
Ozellikle de kamu gérevlilerinin bu acidan liyakat ilkesi iizerinde titizlikle
durmalar1 gerekir. Demokratik vatandashigin temelinde hukukun hakim
kilinmast vardir. Bu nedenle liyakat ilkesi, hukuk devletinin temel
gereklerinden biri olarak nitelendirilebilir. Ciinkii liyakat ilkesinin zedelenerek
kamu hizmetlerine giriste liyakatin disinda baska 6zellikler aranmast hukukun
ihlal edilmesi anlamina gelir. Hukukun bizzat kamu gorevlilerince ihlal edilmesi
ise kamu diizenini sarsacak boyutta, dahasi tehlikede bir olaydir. Bundan dolay1
kamu personeli istihdaminda vatandaglar arasinda en kiiciik bir ayrim hissi
uyandirtlmamalidir. Vatandas herhangi bir kamu hizmetine girememisse hatanin
sadece kendisinden kaynaklandigina sliphe etmemelidir. Oysa yaygin
kayirmacilik ve siyasi patronaj sistemi vatandasin devlete olan giivenini sarstigi
icin ayn1 zamanda demokrasinin zedelenmesi anlamina da gelmektedir.

Kamu personel sisteminde kayirmaciligi onlemek adma gelistirilen
liyakat sistemi, teorik olarak ortaya konmus olan bir takim esaslara
dayanmaktadir. S6z konusu esaslarin ilki esitlik ilkesidir. Bundan kasit kamu
hizmetine girmede her vatandasin esit olarak goriilmesidir. Dolayisiyla kamuya
personel aliminda “dil, ik, cinsiyet, renk, siyasi diisiince, felsefi inang, din,
mezhep ve benzeri sebeplerle ayrim gozetmeksizin”(TC. Anayasasi, m.10)
toplumun her kesimine esit mesafede bulunulmasidir (Sezer, 2006: 76).

Diger 6nemli bir esas ise yarigma ilkesidir. Kamuya personel aliminda
veya hizmet i¢inde goriilen yikselmelerde temel dayanak agik yarigsma simavlari
olmalidir. Adaylarin firsat esitligi ilkesi c¢ercevesinde serbest ve ayrim
gozetilmeksizin uygun olarak bu acik sinavlara katilimlarinin saglanmasi
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gerekmektedir. Objektif ilkelere dayali bir is goren se¢im silireci oOrgiite
(kuruma) kars1 giliven yarattigi gibi, adaylar arasindan en iyisini se¢mekle
orgilite daha verimli bir ¢alisma olanagi verir (Sabuncuoglu, 2000: 81, akt.
Ataoglu, 2009: 45). Yapilacak olan sinavin vatandaglara yazili ve gorsel basin
araciligtyla duyurulmasi en 6nemli konudur. Bundaki amag¢ daha fazla kisinin
haberdar edilerek aday olmasinin saglanmasidir. Smavin niteligi kisini yapacagi
goreve iligkin hususlar1 icermeli ve aym1 zamanda objektif Olgiilere
dayandirilmalidir. Diger bir ifade ile objektif kurallar esas alinarak kisiler
arasindaki kamuya girme rekabeti saglanmalidir. Yapilan smavlarin sonuglar
makul kabul edilebilir bir siirede sonuglandirilarak adaylara duyurulmali ve
simav sonuglarina kars1 bireylere yasal yollara bagvurma imkéni taninmalidir
(Sezer, 2006: 78).

Diger bir 6nemli husus ise personele adil yeterli bir iicretin verilmesi
prensibidir. Kamu personelinin riigvet, rant, kollama, aracilik etme ve 6zel ¢ikar
saglama gayretine diismeden insanca yasayabilecegi bir {icret almasi,
hizmetlerin saglikli islemesi yoniinden olduk¢a dnemlidir. Bu baglamda saglikli
bir yapmin saglanmasi i¢in hakkaniyetli bir {icret sisteminin saglanmasi temel
zorunluluktur. “Nitelikli kigilerin kamudaki istihdamini kalici kilabilmek igin
ulusal ve yerel dlgekler dikkate alinarak esit ise esit iicret 6denmeli ve verilen
iicret kisileri memurluga 6zendirici ve tesvik edici olmalidir.” (Giritli, 2001:
389, akt. Sezer, 2006: 79).

Liyakat sisteminin bir diger o6zelligi hizmet i¢i degerlendirmenin
yapilmasidir. Bu sistemde kamu personeli liyakatine gore gorevli bulundugu
kurum i¢inde kendi sinifinda en iist dereceye ¢ikma hakkina sahip olmalidir.
Liyakat sistemi objektif kriterler baglaminda kamu personelinin etkin ve verimli
kullanilmasini, bunlarin gorevde kalmalarin1 basari ve yeteneklerine gore
saptanmasini, liyakati olamayan kisilerin ise gorevde kalmamalarini saglayan
temel bir diizenlemedir. Bu bakimdan personelin degerlendirilerek basarili veya
basarisiz bulunmalar1 son derece Onemlidir. Personel degerlendirilmesinde
beklenilen neticenin alinmasi, degerlendirmenin kimin tarafindan yapilmasi
onemli bir sorun (Sezer, 2006: 81) olup objektif kriterlere gore ve tarafsizca
yapilmasi esastir.

Gilivence liyakat ilkesinin bir diger onemli esasidir; c¢iinkii liyakat
ilkesinin gergeklestirilmesinde ise en uygun adayin alimmasi yeterli degildir.
Nitelikli personelin kamuda tutulmast i¢in 6nerilen meslegin veya aday olunan
meslegin giivenceli kilinmasi esastir. Giivence ilkesi ayrica memurlugun bir
meslek olusunun ve kariyer ilkesinin bir geregidir. “Ilke kamu gorevlilerinin
siyasal baskilara ve kisisel kayirmalara karsi korunmasimi zorunlu kilmaktadir.
Personel iizerinde var olan baskilar, koti muamele, adam kayirma, siyasi
tercihlerinden dolayr ayirima tabi tutma, yasal otoriteyi kisiler {izerinde baski
aracit olarak kullanma gibi ¢ok farkli bi¢imlerde olabilmektedir.”(Woodard,
2000: 18, akt. Sezer, 2006: 82).
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Son oOnemli esas ise c¢alisganlara kamu yarar1 bilincinin
kazandirilmasidir. Kamu yarariin gozetilmesi ve etik davranig bilincinin
personele kazandirilmasi liyakat sisteminin yerlesmesi bakimindan hayati
Ooneme sahiptir. Kamu personeli gorevlerini ifa ederken kanun ve
yonetmeliklerle belirtilen etik davraniglara uymakla yiikiimliidiir. Bu bakimdan
kamu gorevlilerinin uymalar1 gereken saydamlik, tarafsizlik, diiriistliik ve hesap
verebilirlik gibi ylikiimliiliikklerin hayata gecirilmesi olmazsa olmaz kurallarin
basinda gelmektedir.

Bugiin basta Avrupa olmak iizere bir¢ok iilke gerek kayirmacilik
gerekse liyakat konusunda engin tecriibeler edinmis, kendi kamu ydnetim
sitemlerini daha seffaf ve objektif kriterlere ulagsmasi yoniinde ciddi mesafeler
almistir. Liyakatte uygun personelin alinmasi ve sonrasinda yapilacak olan
degerlendirmelerde kullanilmasi  bir takim diizenlemeleri beraberinde
getirmektedir. Hangi kisi hangi kriterlere gore degerlendirilip ise alinacak veya
hangi kisinin var oldugu iste kariyer ilkesine istinaden ilerlemesine imkan
verilecek? Bu sorularin cevabi bugiin pek ¢cok Avrupa iilkesi ve ABD tarafindan
iyi etiit edilip degerlendirilmistir.

V- Ulke Tecriibeleri

Liyakat ve kayirmacilik ilkelerini uygulamada daha iyi tanima adina
bugiin ¢ogunlugu modern, demokratik kamu ydnetim sistemlerine sahip
gelismis bati iilkelerinin edinmis olduklar tecriibelere bakmakta fayda vardir.

1-Amerika Birlesik Devletleri

Bu devletlerin basinda ABD gelmektedir. Kamu personel yonetimi
konusunda kayda deger c¢alismalarda bulunan ve ilk kez liyakat prensibini
giindemine alan iilke ABD’dir. 1883 Pendleton Yasasi ile ilk kez uygulanmaya
baslayan federal personel sisteminin temel ii¢c amaci vardir: Kamu gorevlilerinin
siyasal iligkilere gore degil liyakat ilkesi uyarinca ise alinmalari, ise alinan
personelin verimli bir bicimde yonetilmesi ve esit durumda olan personele esit
davranilmasidir (Wilson, 1996, s. 157).

Kaymrmanin  yaygin olarak goriildigi ABD’de, bu durumu
engellemenin, kamu hizmetlerinin liyakat sistemlerine dayandirilmasi yoluyla
miimkiin olabilecegi inanci “kadro siniflandirma sisteminin” dogmasina neden
olmustur. Sistemde, birbirine benzeyen kadrolar bir araya getirilmekte,
smiflardaki  kadro  hizmetleri  tanimlanmakta ve bu  hizmetlerde
gorevlendirileceklerin yetki ve sorumluluklari, yeni atanacaklarda aranan genel
ve Ozel nitelikler, bunlara 6denecek iicret miktarlar1 belirlenmektedir. Amac,
oncelikle esit ise esit iicret saglamaktir. Diger amaglar ise; eleman tedarik
etmek, egitim, degerlendirme ve terfi gibi islemleri diizenlemektir. Sistemde
isler, cok ince ayrintilarla tahlil edilmekte ve ¢ok sayida siniflar
olusturulmaktadir. Bu nedenle bir siniftaki personelin bir bagka simniftaki
hizmetleri gérmesi olanaksizdir (Kalkandelen, 1972: 61).

ABD’de uygulanan sistem kadrolar ile bu kadrolarda calisanlarn
birbirinden ayirmaktadir. Odev, yetki ve sorumluluklar acisindan birbirlerine
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benzeyen kadrolar aynmi sinif iginde toplanarak tiimiine personel islerinde esit
islem yapilmaktadir. Biiyiik 6l¢lide uzmanliga yer veren bu tiir bir sistemin
saglikli olarak uygulanabilmesi i¢in yiiz binlerce kadronun smiflandirilmasi
gerekmektedir. Bu sistemde kariyer ilkesine yer verilmedigi igin gorevlilere
pozisyonlarinda yiikselme olanagi taninmamaktadir. Bir gorevlinin, bir {ist
kadroya gecebilmesi i¢in, disaridaki herhangi bir adaymn ilk defa memuriyete
girmesi, gibi yeniden sinav ve degerlendirilmelerden ge¢mesi gerekmektedir.
(Oztekin, 1998: 105-106).

Amerikan siniflandirma bi¢iminde ele alinan daimi kadrolar olmaktadir.
Odev, yetki ve sorumluluk bakimindan benzer hizmetler kadrolari, benzer
kadrolar da siniflar1 olusturmaktadir. Bu sistemin amaclari, esit i yapanlara
ayni icretin 6denmesi ve siiflara alinanlara hak ve sorumluluklar bakimindan
ayni islemlerin uygulanmasinin saglanmasidir. Bu sistemde her kadro bir
caligma yeri ve her sinif bir kadrolar grubudur. Kadro i¢indeki ddev, yetki ve
sorumluluklar i3 analizi denilen teknikten yararlanilarak yapilmaktadir.
Amerikan toplumu kayirma sistemine karsi kayda deger bir tepki gostermistir.
O nedenle kadro (hizmet) siiflandirma sistemine ge¢is yapilmistir. Sistemin
bilimsel ve teknik niteligine ve sagladig1 pek c¢ok yararlara karsi sahip oldugu
belirli sakincalarin da nedeni kayirmanin geri gelmesi veya getirilmesinin
onlenmesine yonelik siki tedbirlere dayanmasidir (Kalkandelen, 1972: 82-83).

ABD’de temelde kamu kurumlarinda calisgan personelin haklarini
korumak ve aralarinda herhangi bir ayirimer uygulamalara meydan vermemek
amactyla 1978 yilinda kamu hizmeti reform yasasi ile Liyakat lkesi Koruma
Kurulu (Civil Service Reform Act: CSRA) kurulmustur. Bu kurulun goérevi ise
mevcut hukuk kurallarinin  ve liyakat ilkelerinin ydnetimce uygulanip
uygulanmadigimi denetlemek ve aykiri uygulamalara engel olabilmektir'®.

2-ingiltere

18. ylizyilln sonuna kadarki dénemde memurlarin igse alinmasi Kral
veya Kralin bakanlariin emriyle miimkiin olmaktaydi. Memurlarin ve diger
kamu personelinin atanmasi Kralin bir hediyesi olarak goriilmekteydi.
Tamamen sahsi iligkiler veya arkadasliklara dayanan tayinler, siyasal hizmetler
icin bir 6dil olarak goriilityordu. Yagma sisteminin gecerli oldugu bu donemde,
memuriyetlerin ticretleri ¢ok yiiksek, yapilan isin mahiyeti ise ¢ok kiigliktii
(Godekmerdan, 1991: 237). Giiniimiizde ise, liyakat ve performansa dayali bir
yapilanmaya gidildigi goriilmektedir. Ingilizlerin geleneksel sistemine gore,
memurlar milletin hizmetinde gorev yapmakta ve iktidardaki siyasi parti

10 OZTURK, Namik Kemal (2002), Liyakat sistemini korumanin farkli bir yolu:
Liyakat Ilkesi Koruma Kurulu, Turk Idare Dergisi, Haziran,
bkz:http://www.canaktan.org/dinahlak/ahlak/meritokrasi/liyakat sistemini_koruma.htm

(26.06.2013)
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degistiginde memurlar gorevlerinde kalarak yeni gelen siyasi parti iktidarinin
emrinde ¢aligmaktadirlar. Bu durum, memurlarin dogrudan bakanlarin emrinde
degil, yiiksek dereceli silirekli bir biirokratin emrinde c¢aligmasindan
kaynaklanmaktadir. Boylelikle Ingiliz yonetiminde biiyiik oranda tam tarafsizlik
saglanmaktadir (Tortop, 1999: 12).

Ingiliz personel sisteminde smiflandirma, Kit’a Avrupasi’nin sahip
oldugu personel smiflandirma sisteminin tipik bir drnegidir. Sistemin belirgin
niteligi, personelin smiflandirmaya tabi olmasidir. Sistem, belirli 6gretim
kurulusglarindan mezun olan kimselerin sahip olduklar1 6&zelliklerine ve
niteliklerine gore en uygun hizmetlere ayrilmaktadir. Bu sistemde, belirli
okullardan mezun olan kimselerin girebilecekleri sinif veya smiflar dnceden
belli olmaktadir. Her smif igin gerekli 6grenime iliskin diplomaya sahip olanlar,
okullarindaki derslerle ilgili konulardan yazili ve sozlii sinavlara tutulmakta ve
aralarinda en bagarili goriilenler ilgili siniflara alinmakta ve gerektiginde kisiler
icin yeni kadrolar agilabilmektedir. Liyakat ilkesinin unsurlarini biinyesinde
barindiran bu smiflandirma sisteminde, smiflar genis hizmet gruplarini
kapsadigi igin sinif sayisi ¢ok sinirhidir (Kalkandelen, 1972: 73-74).

Ingiliz smiflandirma sisteminde asil amac kisileri yeteneklerine ve
niteliklerine gore en uygun hizmet alanlarina ayirmaktir. Bu nedenle, 6gretim
kuruluslariyla bunlarin mezunlarinin girebilecekleri siniflar1 6nceden belirleyen,
smiflarina girenleri hizmet iginde iist onem ve sorumluluk derecelerine hizmet
ici egitim ile hazirlayan ve statiiyii memurlari miimkiin oldugu o6lciide
siniflarinda tutacak bigimde diizenleyen kural ve yontemler iilkede mesleklerin
(kariyerlerin) tesisi ve gelisimini kolaylastirmis ve tesvik etmistir (Kalkandelen,
1972: 76). Ucretler personelin derecesine gore belirlenmektedir. Her derece icin
bir ticret Slciitli vardir ve kisiler ilk atama yeri olarak veya terfi ile belli bir
dereceye atanmaktadirlar. Terfi konusunda higcbir yasal smirlama
bulunmamakta, bir iist dereceye terfi etmeden once kisinin bir alt derecede belli
bir siire ¢aligma sarti aranabilmektedir. Terfi yillik degerlendirmeye baglhdir.
Ongoriilen kidem dereceden dereceye gore degismekle birlikte toplu sdzlesme
sonucu da tespit edilebilmektedir. Ingiliz kamu hizmetinde bir sektdrden diger
bir sektore terfi ile gecis yapilamamaktadir. Bunun nedeni, sektorlerin hepsinin
cok farkli istihdam kosullarinin olmasidir (Robinson, 1993(a): 10-11, akt.
Basar, 2007: 64).

3-Fransa

Fransiz sisteminde ise 0gretime biiyiik 6nem verilmekte ve iiniversite
egitimine giiven duyulmaktadir. Memurlarin ekonomik, mali ve hukuki
konulardaki bilgisini 6lgmeye yarayan yarigmalar sistemin en temel 6zelligidir.
Memurluga girmeden Once yapilan yarigmaya hazirlik ¢aligmalari, sonrasinda
hizmete girmeden 6nce ve hizmete girdikten sonra yapilan egitim caligsmalari
memurlarin meslekleri hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglamaktadir (Tortop,
1999: 22). Fransa’da terfiler ikiye ayrilmaktadir. Birinci grupta, ayn1 smiftaki
bir dereceden diger bir dereceye terfi, kideme ve liyakata veya yarigma sinavi

366



Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:11, Sayi:2, Agustos 2013

sonuglarina gore yapilmaktadir. ikinci grupta ise, bir siniftan baska bir smnifa
terfi vardir, daha zordur ve sadece yarisma siavina dayanmaktadir. Ancak bu
sistemde, diger pek cok sistemden farkli olarak tiim derecelere distan atama
yapilabilmektedir. Bununla birlikte 1987 yilinda kamu hizmeti smiflarina
yapilan atamalarin yaklasik olarak %80’ini kurulus i¢inden gerceklesmis oldugu
tespit edilmistir (Robinson, 1992: 10-11, akt. Basar, 2007: 76).

Fransiz smiflandirma sistemi genel ozellikleri bakimindan Ingiliz
sistemine benzemektedir. Bunun nedeni, Ikinci Diinya Savasi’nda ingiltere’de
bulunan Fransiz hiikiimetinin 6zellikle De Gaull’iin Ingiliz personel rejimini
incelemesi ve genis Olgiide bu sistemden esinlenmesidir. Bu sistemde amacg,
personel tedariki, mesleklerin gelistirilmesi ve olanaklarin elverdigi Olciide
aylik ve tlicretlerde dengeli bir diizenin saglanmasidir (Kalkandelen, 1972: 77).

Fransa’da kadrolar A, B, C ve D smiflar1 olarak dort ana gruba
ayrilmistir. A smifi, yonetici ve iist kademe kadrolarindan olusurken, bu
kadrolara atanmak icin Baccalaureate'' egitimiyle birlikte iiniversite egitimine
esit i yillik ek bir egitim gerekmektedir. Yine Baccalaureate egitimi sartinin
arandig1 ve yiiksek beceri gerektiren bir diger kadro grubu B sinifini
olusturmaktadir. C smifinda ise, baz1 becerilerle birlikte ortaokul egitimi
gerekmektedir. Son sinif olan D smifi ise vasifsiz kadrolardan olugmakta ve
higbir egitim sartinin aranmadig1 kadrolar olarak nitelendirilmektedir. D sinift,
toplam kadrolarin % 6’sim1 olustururken, A, B ve C smiflariin her biri ise
toplam kadrolarin % 32’sini olusturmaktadir (Robinson, 1992: 6, akt. Basar,
2007: 76). Fransiz kamu hizmetinde {icretler toplu soézlesmeler sonucunda
belirlenmekte, temel iicrette, bir derecenin iicret yelpazesi veya {icret
merdivenindeki her puan igin esit miktar 6denmektedir.

" IB programi 1968 yilinda “The International Baccalaureate Organizasyonu”

tarafindan gelistirilmis bir programdir. Lise egitimlerini tamamlamak {izere olan 16-19
yaslarindaki Ogrencilerin Universite egitimine ne kadar hazir olduklarini 6lgen bir
sinavdir. 30 yildir uygulanan bu sinav 100'den fazla iilkede kabul gormiis bir
degerlendirme sistemidir. Sinavda basarili olan 6grenciler International Baccalaureate
diplomas1 almaya hak kazanir. Bir¢ok iilkenin ulusal egitim sistemine denk gelen bu
diploma alti asamayla alinabilir. Edebiyat, anadil, bir yabanci dil, bir sosyal ve bir
deneysel bilim, bir matematik ve bir sanat sinavindan olugsan bu smavlardan alinan
skorlarin degerlendirilmesi 6grencilerin bagvurdugu bdliimlere gore degismektedir.
Ogrencilerin basarili olup olmadiklari o sinav déneminde belirlenen basar1 asamalarina
gore her okulda esit sartlarda olmak iizere degerlendirilir, Bkz:
http://www.abbasguclu.com.tr/custom50013.asp?aspxerrorpath=/yurt-disi-
egitim/sinavlar/default.aspx (26.06.2013)
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4-Almanya

Almanya ise personel yonetimi konusunda Avrupa’da en Onde gelen
iilkelerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Prusya’da 18. ylizyilin sonundan
baglayarak yapilandirilmaya galisilan personel sistemi tamamen modern ilkeler
iizerine kurulmus; liyakate dayali atama, herkesin kamu hizmetine girme hakki
ve kariyer sistemi gibi kavramlar kabul edilmistir (Tortop, 1999: 15). Her
kariyer basamaginda g¢alisan personel otomatik olarak en az iki derece terfi
etmektedir. Bundan sonra terfiler periyodik olarak Olgiilen performansa gore
belirlenmektedir. Kadrolu memurlar kendilerini devlet hizmetine adamus,
karsiliginda devlet de, gorevlerini yaparken onlar1 korumayi, onlara
gorevlerinde uygun bir mevki saglamay1 ve ihtiyaclarim karsilamay1 taahhiit
etmistir. Kadrolu memur ile devlet arasindaki iliski, normal isveren-isci
iliskilerinden farkli olarak, bir sosyal yardim iligkisi niteligindedir. Tam is
giivenligi sistemi var oldugu i¢in memurlar issizlik sigortasindan da muaf
tutulmuslardir. Bir devlet dairesine tayini ¢ikan ve adaylik siiresini basariyla
tamamlayan memur isten ¢ikarilmamakla beraber greve gitme hakki da
bulunmamaktadir (T.C Basbakanlik idareyi Gelistirme Baskanligi, 1994: 202-
203).

Almanya’da liyakat ilkesi biinyesinde yarisma ve staj sistemi
uygulanmakta, birkag yil siiren stajlar memurlarin yetistirilmelerinde ve
secimlerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Egitimin siirekliligi ilkesi kabul
edilmis, cesitli yonetim okullarina yer verilerek hizmete girdikten sonra da
hizmet i¢inde egitime ve olgunlagsmaya 6nem verilmektedir (Tortop, 1999: 22).
Alman sisteminde kadrolu memur ile sdzlesmeli personel arasindaki fark;
kadrolu memurun bir mesleginin olmasi, sozlesmeli personelin ise bir isinin
olmasidir. Soézlesmeli memur, kamu hizmetinin daha ¢ok diisiik ve gegici
diizeylerinde istihdam edilmektedir. S6zlesmeli personel hiikiimet icin ¢aligir;
ama herhangi bir sigorta sirketinde veya bankada da is bulabilir. Buna ragmen
miistesar diizeyine esit bir diizeye ve uygun goriilen durumlarda daha yiiksek
derecelere atanabilmektedir (T.C Basbakanlik Idareyi Gelistirme Baskanlig,
1994: 203).

Almanya’da memurlar ¢ok genis; fakat az sayidaki smiflar iginde
toplanmistir. Smiflandirma i¢in 31 Temmuz 1966 giinlii kararnamede hizmete
alma, duyurma ve se¢me, ehliyet, deneme siiresi, gelistirme, sinif, degistirme
vb. personel islemlerine yer verilmistir. Siniflandirma sisteminde siniflarin
olusturulmasinda iki unsur rol oynamaktadir. Bu unsurlarmn ilki hizmet
oncesindeki Ogrenim; digeri ise hizmet i¢indeki egitimdir. Bu unsurlar
bakimindan ayni kosullara tabi ve ayni nitelik ve 6zelliklere sahip personel ayni
sinifa girmektedir. Kararname ile siniflar ve smiflarin her birinde dereceler
olusturulmustur (Kalkandelen, 1972: 79).

5-Tiirkiye

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra Tiirkiye’de &nemli degisiklikler
meydana gelmistir. Bir yandan demokratiklesme siirecine girisin gerekleri, ote

368



Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:11, Sayi:2, Agustos 2013

yandan kamu hizmetlerindeki genisleme ve kirsal alanlara uzanma egilimi,
yonetimle kalkinma arasindaki iligkinin bilincine varilmasi yonetim sisteminin
ve Ozellikle personel yoOnetimi sisteminin yetersizligini ortaya koymustur
(Canman, 1995: 249). Ortaya g¢ikan bu durum, kamu yonetiminin yeniden
diizenlenmesi konusu igerisinde algilanip, konuyla ilgili olarak ve ¢6ziim bulma
maksadiyla, ¢ogu yabanci uzmanlara hazirlatilan bir dizi raporlar doneminin
baglamasina neden olmustur. Bu donemde hazirlanan ilk rapor, 1949 yilinda
donemin Cumhurbaskani Ismet inénii’niin emri ile yapilan bir calismanin iiriinii
olan, Istanbul Universitesi Ogretim Uyesi Prof. Dr. Fritz Neumark’in
hazirladig1 rapordur'?. Bu raporu takiben, sirasiyla, 1950 yilinda Thornburg,
1951 yilinda Barker, yine aym yil Martin ve Cush raporu,”, 1952 yilinda
Leimgruber ve Giyas Akdeniz Raporlarn yaymlanmistir. Tiim bu raporlarda
gbze carpan ortak degerlendirmeler mevcut bulunmaktadir. Bunlar soyle
0zetlenebilir (Y1imazdz, 2009: 296):

Kamu yonetiminin isleyisinde ciddi sikitilar bulunmaktadir. Kamu
yonetiminin iyi islememesi, ekonomide verimsizlige sebep olmaktadir. Kamu
personel yonetiminde, bir sistemsizlik ve karmagsiklik hakim goziikmektedir.
Devlet hizmetine alma, ¢ogu kez ihtiyaca goére yapilmadigi icgin, devlet
dairelerinde  gereginden @ ¢ok  memur  bulunmaktadir.  Hizmetler
siniflandirilmamis, yiikselmeler yeterlikten ¢ok kideme dayanmaktadir. Mevcut
ticret sistemi yetersiz kalmis, adaletsizlikler olusmus, iicretler satin alma
giiclinlin altinda kalmistir (Yimazo6z, 2009: 296). Bunlarin disinda gerek 1963
yilinda TODAI’nin énciiliigiinde hazirlanan ve kisa adi “MEHTAP”'* (Merkezi
Hiikiimet Tegskilati Arastirma Projesi) olan rapor ile 1991 yilinda hazirlanmig
olan KAYA" (Kamu Yénetimi Arastirma Raporu) Projesi yukarida belirtilen
problemleri yinelemekle beraber bir takim ¢6ziim yollarmin aranmaya
caligmasinda onciiliik etmiglerdir (Yimazoz, 2009: 297-299).

Hazirlanmig olan bu ¢aligmalarda goriilecegi iizere,“Tiirk Kamu
Yonetim Sistemi’nin” etkili ve verimli bir sekilde calistigin1 sdylemek oldukca
gligtiir. Genis bir alana yayilan “yolsuzluk, yetersiz yonetim kapasitesi, riisvet,
patronaj iliskilerinin varlig1, yetersiz profesyonellesme, giicli merkezi bir

2 Prof. Dr. Neumark tarafindan yapilan ¢alismanm tam adi: “Devlet Daire ve
Miiesseselerinde Rasyonel Calisma Esaslart Hakkinda Rapor.

1 “Liyakat sistemi mutlaka uygulanmalidir; mevcut terfi sistemi, memurlarin verimli
caligmalarint engellemektedir. Ancak kanun, g¢alismayan ya da ¢ok az calisan
memurlarin da memur olarak kalmalarini dngérmektedir. “Liyakat Sistemi”, 6grenim
durumlart ve gorevde gosterdikleri gayret sebebi ile bazi memurlarin g¢abuk terfi
etmelerini saglar. Bu sayede, kidemli olan ancak, kabiliyetsiz, ¢alismayan ve egitim
seviyesi diistik memurlarin terfi etmesi onlenmis olur, Bkz:
http://www.genbilim.com/content/view/7556/84/ (26.06.2013)

' Bkz: www.todaie.gov.tr/dosya/mehtap.pdf (28.06.2013)

15 Bkz: www.todaie.gov.tr/dosya/kaya.pdf (28.06.2013)
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biirokratik yap1 ile kamu hizmetlerinin yetersiz olmasi” kamu y&netim
sisteminin en 6nemli sorunlarindandir (S6zen, 2005:199). Bu nedenle Tiirk
kamu sisteminde liyakat ilkesinin bir zorunluluk oldugunu séylemek yanlis
olmaz. Gerek 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda ve 399 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname’de, gerekse 1982 Anayasa’sinda liyakat sistemine iligkin
¢ok sayida diizenlemenin olduguna sliphe yoktur. Ancak, anayasa ve yasalarda
yer alan bu diizenlemelerin uygulamada gerceklesip gergeklesmedigi tartismali
bir konudur.

Biirokrasinin siyasal tarafsizligi arttikca, ise alinmalarda patronaj
sistemi yerine liyakat sistemi temel alinacaktir. Bu ise biirokrasinin daha
istikrarli ve siirekli olmasini saglamakla kalmayip sorumlu, tarafsiz bir yonetimi
de beraberinde getirecektir. Ise personel alirken politik tercihlerden ziyade
teknik yeterliligi olan, ise uygun personelin istihdami tercih edilmelidir. Biitlin
devletler artik yagmalama sisteminden uzaklagsmakta ve liyakat sistemine
gecmektedirler. Patronajin en yaygm oldugu ABD’de bu oran oldukga diisiik
seviyelere ¢ekilmistir. Ayrica diinyadaki genel egilim memurlarin niteliklerinin
artirilmasi ve liyakat biirokrasisinin hakim kilinmasidir. Ancak, diinyadaki bu
genel trendin tersine iilkemizde yasal olarak liyakat sistemi hékim olsa da
uygulamada bu ilke ihlal edilmekte ve partizanca ise almalar yaygin bir sekilde
uygulanmaktadir.

Yasalarda acgikca liyakat sistemi yoOniinde diizenlemelerin olmasina
ragmen uygulamada personel sisteminin tam olarak liyakat ilkesine uymadigi
konusunda goriis birligi vardir. Birgok akademisyen Tiirkiye’yi liyakat
sisteminin yozlagsmig bir modeli olarak degerlendirmektedir. Ayrica, liyakat
sisteminden sapmalarin olusturdugu ara modeller kayirmacilik sisteminden daha
tehlikeli sonuglar da ortaya cikarmaktadir. Kayirmacilik sisteminde, iktidar
degisikliklerinde tiim kamu gorevlileri gitmekte yerine yenileri gelmekte ve
dolayisiyla memurluk kadrolarinda bir sisme yasanmaktadir. Liyakat sisteminin
bozuldugu uygulamalarda siyasi iktidar degistifinde memurlar da
degismektedirler; ama yine memurluk mesleginde kalmaktadirlar. Dolayistyla
biirokraside ihtiya¢ fazlasi ¢ok sayida memur bulunmaktadir. Tirkiye’deki
durum tam olarak buna Ornek teskil eder. Zira sadece merkezi yOnetim
teskilatinda degil Kamu iktisadi Tesekkiillerinde, kamu bankalarinda ve hatta
TBMM’de bile asir1 personel istihdami s6z konusudur. Bunun aksine bir¢ok
kurumda personel azligindan sikayet edilmektedir. Bu konuda bir planlamanin
yapilmast ve personelin kurumlar arasinda is yiikleriyle orantili dagitiminin
yapilmasi gerekmektedir. Bu dengesiz dagilimin temel nedeni ise farkl
kurumlarin, farkli iicret yapilarmin olmasidir. Kamu kurumlarinda caligan
personel, daha yiiksek {icret ve maas alabilmek icin imkénlar1 daha iyi olan
kurumlara ge¢mektedir. Bu ise bazi kurumlarda personel ihtiyacini tetiklerken
bazilarinda asir1 isttihdamdan kaynaklanan gizli issizlige neden olmaktadir. Her
iki durumda {iilkenin kit kaynaklarmin israfi ile sonuglanmaktadir. Bu nedenle
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kamu personel rejiminde hatta genel olarak biitiin kamu yo6netiminde reform
yapmak kac¢inilmaz bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir

Tirkiye’de liyakat sistemiyle ilgili temel sorun daha ise alma
asamasinda ortaya ¢ikmaktadir. Memur alimlarinda uygulanan yazili ve sozli
siavlar, adayin liyakat ve yetenegini 6lgmekten ¢ok, onun genel kiiltiiriinii
degerlendirmeye yoneliktir. Bu smavlar uzman personelin ise alinmasini
o6ngormedigi icin, her zaman siyasi kayirmacilik, hemserilik, dost, akraba ve
bolgecilik gibi yozlagma ve bozulma unsurlarindan etkilenmektedir. Memurluga
atanmada genel 6grenim sarti aranmasinin bir baska olumsuz yonii ise, egitim
istihdam iliskisinin bozulmasidir. Bunun sonucunda tekstil miihendisinin tapu
ve kadastro miidiirii, eczacinin tahakkuk memuru, makine miihendisinin vergi
yoklama memuru olarak istihdamina sikga rastlanmaktadir. Boylece kamu
kesiminde verimsizlik ve etkinsizlik ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii farkli egitim
gérmiis bir kimsenin mesleginden farkli bir alanda tatmin olmasi ve iyi
performans gostermesini beklemek olduk¢a zordur.

Personelin ise alinmasi ve yiikseltilmesi konularinda son yillarda 6nemli
caligmalar yapildigmi da belirtmek gerekir. Ulkemizde liyakat konusunda
yapilan en Onemli g¢alismalardan biri performans degerlendirme sisteminin
uygulanmaya konulma ¢abasidir. S6z konusu sistem 657 Sayili Devlet
Memurlart Kanunu ve buna dayanarak c¢ikarilan Devlet Memurlugu Sicil
Yonetmeligi’nde ele alinmig; fakat bunun dncesinde 1926 yilinda kabul edilen
788 Sayili Memurin Kanunu'® ile 1947 ve 1951 tarihlerinde Bakanlar Kurulu
Karan ile kabul edilen iki tiiziige gore yapilmistir. Liyakat sisteminin ana
ilkelerinin de yer aldig1 1926 tarihli 788 sayili Memurin Kanunu’nun 14. ve 77.
maddeleri konumuzla ilgili hiikiimler icermektedir. S6z konusu kanunun 14.
maddesinde, her memurun bir gizli dosyasinin bulunacagi ve bu gizli dosyalara
memurun kisilik durumu, huylar1 ve davranislar1 hakkinda bilgiler konacag,
amirler ve miifettigler tarafindan verilecek tezkiye ve raporlarin bu dosyalarda
saklanacagi hiikiim altina alinmistir. Kanunun 77. maddesinde de ayn1 gorevde
iki yil calisan ve gorevinin geregini yerine getiremeyen memurlarin baska
goreve atanacaklari, bu memurlarin yeni gorevlerinde de bir y1l kaldiktan sonra
ayni sicili almalart durumunda inzibat komisyonu karariyla hizmet yillaria
bakilmaksizin emekliye sevk edilecekleri ifade edilmektedir. 14. ve 77.

' “Memurin Kanunu” hukuki yonden giivenceli ve ekonomik acidan cekici bir
memurluk statiisii yaratmistir. Merkezi bir personel biriminin eksikligi ve hizmetlerin
siniflandirilmamig olmasi nedenleriyle ussal bir personel sistemi kurulamamigtir. Bahsi
gecen kanun, memur olmanin yalnizca genel kosullarint ve en az gerekli niteliklerini
saymakla yetinmistir. Hizmete alma kurumlarin takdirine birakilmis ve uygulamada ise
gelisi giizel yiriitiilmiistiir. Merkezi bir denetim olmadig1 i¢in de hizmete almada sinav
ilkesine geregince uyulmamistir. Kamu gorevlilerinin simiflandiriimamis olmasi ise
iicret esitsizliklerine yol agmistir. Memurlar, bazi kariyerler disinda genel olarak adsiz
bir gorev i¢in hizmete alinmislardir ( Ergun, Polatoglu, 1992: 277, akt. Basar, 2007: 48-
49).
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maddelerde diizenlenen konular 657 Sayii DMK’ da benzer sekilde
diizenlenmistir (Ada, 2008: 61-62).

Nitekim 657 sayili kanuna dayanilarak ¢ikarilan “Ilk defa devlet kamu
hizmeti gorevlerine devlet memuru olarak atanacaklar i¢cin mecburi yeterlik ve
yarigsma sinavlari genel yonetmeligi’nde” yapilan bir takim degisiklikler liyakat
konusunda sinav bakimindan olumlu sayilabilir. S6z konusu yonetmeligin 2/2
1999-99 Ek Madde 1°de yonetmelik kapsamima giren kamu kurum ve
kuruluslarinda devlet memuru olarak calismak isteyenlere yilda ikiden fazla
olmamak iizere Devlet Personel Baskanligi'nca Olgme Se¢me ve Yerlestirme
Merkezi (OSYM) tarafindan  iilke diizeyinde smav yaptiracagi hiikme
baglanmistir. Belirtilen bu yonetmelik biitiin kamu kurumlarin1 kapsamasa bile
merkezi smavi zorunlu hale getirdigi icin kamu hizmetlerine memur olarak
giriste yolsuzluk, kayirmacilik ve partizanlik gibi unsurlart onemli oOlgiide
ortadan kaldirmistir.

Ozel mevzuatlarma gore yarigma ve yeterlik smavlari ile girilen
meslekler icin OSYM’ye yazili smav yaptirmak sartiyla, kendi tiizik ve
yonetmelik hiikiimleri uygulanmaktadir. Ancak, bu meslekler i¢in yapilacak
siavlara, merkezi sinav sonuglarina gore de aday cagrilabilir. (Ayn1 yonetmelik
degisik: 11.10.1999-99/13781). Bu hiikiim ile sinav zorunlulugu biraz daha
genisletilmistir. OSYM’nin yaptig1 bu Devlet Memurlugu Sinavi simdiki Kamu
Personeli Segme Simavini (KPSS) liyakatin gelistirilmesi yolunda 6énemli bir
adim olarak kabul etmek gerekir; ancak, benzeri uygulamalarin diger kapsam
dis1 kalan personel ve kurumlar i¢in de yapilmasinda zorunluluk vardir. Nitekim
hiikiimet bu eksikligi gidermek ig¢in 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ve
217 Sayili Devlet Personel Bagkanliginin Kurulus ve Gorevleri Hakkinda
Kanun Hiikmiinde Kararname hiikiimlerine dayanarak, “Ozel Yarigsma Sinavina
Tabi Tutulmak Suretiyle Girilen Meslekler i¢in Yapilacak Eleme Sinavi
Hakkinda Yonetmelik” 17.1.2001 tarihinde Bakanlar Kurulu'nca yiiriirliige
konulmustur. “Ancak bu yonetmelik kapsam bakimindan yine sinirli kalmistir.
Ikinci maddede Adalet Bakanlig1, Milli Savunma Bakanlig1 ve Milli Istihbarat
Teskilat1 ile Igisleri ve Disisleri Bakanliklari’'nin Bakanhk Teftis Kurulu
Bagkanliklari, Jandarma Genel Komutanligi ve Askeri Adalet Teftis Kurulu
Baskanliklar1 bu smav kapsamma almmamustir.”'” Siiphe yok ki, devletin
yapacagi bazi 6zel diizenlemelerde bu kurallara tiimiiyle uyarak uygun personel
bulmak zordur. Bunun i¢in ¢ok istisnai durumlar kanun ile gosterildikten sonra
diger biitiin kamu kurumlar1 ve gorevlileri i¢in gegerli bir merkezi sinav

7 OZTURK, Namik Kemal (2002), Liyakat sistemini korumanin farkli bir yolu: Liyakat
Ilkesi Koruma Kurulu, Tiirk Idare Dergisi, Haziran,
bkz:http://www.canaktan.org/dinahlak/ahlak/meritokrasi/liyakat sistemini_koruma.htm

(26.06.2013)
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yapilmast gereklidir. Bu yonetmelik ile yine kapsam disinda 6nemli oranda
personel kaldigini sdylemek yanlis olmaz.

Bu smirlama bir yana birakilacak olursa, kapsam dis1 personel i¢in
getirilen eleme smavinin OSYM tarafindan yapilacagi ve kurumlar isterlerse
baska bir sinav yapmadan bu smav sonuglarina gore personel alabilecekleri
hiikkme baglanmistir. Eleme smmavinin usul ve esaslari, yer ve zamani,
kurumlarin bagvurulari, sinavlarin duyurulmasi, adaylarin bagvurusu, eleme
sinav1 sonuglarinin adaylara ve kurumlara bildirilmesi, eleme sinavinin alanlari,
agirliklar1 ve basari sinir1 Bagbakanlik, Maliye Bakanligi, Devlet Personel
Baskanligi ve Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme Merkezi Baskanlig1 tarafindan
miistereken belirlenir. Bu kadar fazla kurumun bir araya gelerek “miistereken”
belirtilen hususlar1 diizenlemeleri gergekten hem zor hem de biirokratik
kalabaliga sebebiyet vermektedir. Bu konuda sadece bir kurumun yetkili ve
gorevli olmasinda karigikliga ve zaman israfina neden olmamak adina fayda
vardir. Bu kurumun iilkedeki biitiin personel politikasin1 diizenleyen, kurallari
koyan ve prensipleri belirleyen bir kurum olarak olusturulan Devlet Personel
Bagkanlig1 olmasi daha dogru olacaktir. Eleme sinaviyla ilgili diizenlemeleri
Devlet Personel Baskanligi yaptiktan sonra giris smavlarimi kurumlarin
kendileri yapabilirler. Ancak, bu eleme sinavinda seviyenin iyi belirlenmesi
onem tasir. Gereksiz yere seviyeyi diisiirmek ve c¢ok yiiksek tutmak anlamli
degildir.

Yonetmelik, eleme sinavi disinda bir de giris sinavi getirmistir. Bu
diizenleme liyakat ilkesi bakimindan oldukga yerinde bir diizenlemedir. Ciinkii
kurumlar ihtiya¢ duyduklar1i uzman personeli kendilerinin yapacaklar &zel
smavlarla daha dogru olarak tespit edebilirler. Fakat burada belli hususlara da
dikkat etmek gerekir. Kurumlarin yapacaklar1 giris smavlarinda sorulan
sorularin nitelikleri, jiirilerde kimlerin oldugu ve soru alanlarmin daha tutarl
belirlenmesi 6nem arz eder. Asil liyakat tespiti bu sinavda ortaya ¢ikacagi i¢in
bu hususlara dikkat etmekte fayda vardir. Sorularin 6grencilerin aldiklari egitim
dogrultusunda hazirlanmast ve jiri tyeleri tespit edilirken siirekli aymi
kisilerden istifade edilmemesi gerekir. Ozellikle belli okullarin (Miilkiye gibi)
egitim sistemine gore sinavlarin yapildig1 ¢okga sikdyet edilen konulardandir.
Bu nedenle sinav sorular1 hazirlanirken, liyakati 6lgecek nitelikte olmasi ve jiiri
tiyelerinin degisik fakiilte veya liniversitelerden tespit edilmesi gerekmektedir.

Ulkemizde gergekten de personelin ise almmasinda yillardan beri
stiregelen yogun bir kayirmacilik vardir. Bunu 6nlemenin tek yolu ise herkesin
esit, tarafsiz ve bilginin Olgiildiigli sinavlardan belli bir puani almasini
saglamaktan gecer. Bu sinava girenler ve belli bir puan seviyesini tutturanlar,
kurumlarinca bagka sinavlara da tabi tutulabilmelidirler. Ancak, bu merkezi
sinavda limitlerin ¢ok asagilara ¢ekilmesi, bu smavlar1 anlamsizlastirmaktadir.
Neredeyse herkesin yapabilecegi tiirden sorular sorulup alinacak puanlar da
diisiiriildiigiinde ne seviye dl¢iilmesi ne de nitelik dl¢iilmesi miimkiindiir. Ozetle
bu yonetmelikle merkezi simav yapilmasi yerinde bir diizenleme olup kapsam
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dis1 personel i¢in yeni bir diizenleme yapilmasi da bu eksikligi giderici bir
Onlem olarak diisiiniilebilir.

Liyakat bakimindan yapilan bir bagka diizenleme ise 18/41999 tarihinde
Resmi Gazetede yaymlanan “Devlet Memurlarinin Gorevde Yiikselme
Esaslarina Dair Genel Yonetmelik”dir. Bu yonetmelik de digerleri gibi kapsam
bakimindan olduk¢a daraltilmigtir (md.2). Devlet memurlarinin bu yonetmelik
kapsamindaki gorevlere atanabilmeleri i¢in gerekli olan Ogrenim diizeyleri
kurumlan tarafindan ¢ikarilacak yonetmeliklerde unvanlar itibariyla gosterilir
(md.5). Dolayisiyla kurumlar arasinda farkli diizenlemeler ortaya ¢ikabilir. Bu
farkliligr gidermek i¢in ilgili yonetmeligin 15. maddesi Devlet Personel
Bagkanligi’'m1  bir koordinator seklinde gormektedir. “Kurumlar, bu
yonetmeligin kapsamina giren gorevlere atanacaklarda aranacak 6grenim diizeyi
ile hizmet siiresi, alt gorevlerde bulunma siiresi, sicil ve disipline iligkin sartlar
ile bunlar i¢in verilecek gorevde yiikselme egitiminin ilani, sekli, siiresi,
konulari, agirliklar ve kapsama dahil edilecek diger unvanlar ve bunlara iliskin
seeme kriterlerini, yapilacak siavlara iliskin usul ve esaslar ile bu konulara
iligkin diger hususlari Devlet Personel Bagkanligi’nin olumlu goriisiinii alarak
cikaracaklar yonetmelikle diizenler. Bu ydnetmeligin uygulanmasi sirasinda
dogacak tereddiitleri gidermeye Devlet Personel Bagkanlig1 yetkilidir.” (md.15).

Bu yonetmelikte memurlarin goérevde yiikselmelerine iligkin liyakat
ilkesiyle uyumlu ¢ok sayida diizenleme yapilmistir. Gorevde yiikselme egitimi,
egitim konulari, sinavlar, sinavlarin sekli, sonu¢larin duyurulmasi, sinav kurulu
ve gorevleri, Oziirliilerin egitimi ve sinavlar1 gibi ¢ok sayida konu ayrintil
olarak diizenlenmistir. Ancak, “bazi diizenlemelerin neden yapildig
anlasilamamaktadir. Ornegin, 5. maddenin uygulanmas: ile ilgili olarak Gegici
3. Madde’de getirilen diizenleme ilgingtir. Bu diizenleme ile iki yillik
yiiksekdgrenim gorenler dort yillik 6grenim gdérmiis kabul edilirler hitkmii
liyakat ilkesi bakimindan geliskilidir'®.

Kariyere dayali bir liyakat siteminde kamu personeli olarak alinacak
kisilerin belirlenmesinde idare kendi istedigine gore keyfi uygulamalarda
bulunamaz. Daha &nceden belirlenmis olan usul, sekil ve kurallara uymak
zorundadir. Bu bir bakima nesnel bir degerlendirmeyi saglarken belirlenen usul
ve sekillerin kat1 bir sekilde uygulanmaya g¢alisilmasi hem siire¢ olarak uzun
zaman almakta hem de idarenin takdir yetkisini sinirlamaktadir. Bu nedenle
kanun koyucu idareye daha genis takdir ve hareket serbestligi saglamak adina

18 OZTURK, Namik Kemal (2002), Liyakat sistemini korumanin farkli bir yolu:
Liyakat Ilkesi Koruma Kurulu, Turk Idare Dergisi, Haziran,

bkz:http://www.canaktan.org/dinahlak/ahlak/meritokrasi/liyakat sistemini_koruma.htm
(26.06.2013)
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disaridan atama yolunu agarak istisnai memurluk'® miiessesesini ihdas etmistir
(Sezer, 2006: 86). Istisnai memuriyetlere iliskin genel diizenleme Devlet
Memurlugu Kanunu’nun 59. Maddesi’nde yapilmigtir. Buna gore;
Degisik  fikra: 29.11.1984 - KHK - 243/8 md.)
Cumbhurbaskanligi Genel Sekreterligi ile Tiirkiye Biiylik Millet
Meclisi’nin memurluklarina, Basbakan Basmiisaviri, Savunma
Sanayii Gelistirme ve Destekleme Idaresi Baskanligi ile Toplu
Konut Idaresi Basgkanhigina ait Baskan, Baskan Yardimcisi,
Hukuk Miisaviri, Daire Baskani, Uzman, Uzman Yardimcisi,
Miisavir Avukat ve Sube Miidiirleri (Uzman) ; Bagbakan
Miisavirliklerine, Ozellestirme Idaresi Baskanlhiginda Baskan,
Baskan Yardimcisi, Baskanlik Miisaviri, Daire Bagkani, Proje
Grup Baskam1 ve Basin ve Halkla Iliskiler Miisavirligine
Bagbakanlik ve Bakanlik Miisavirlikleriyle Basin ve Halkla
Iliskiler Miisavirliklerine, Basbakanlik Basin Miisavirligine,
Tiirkiye Istatistik Kurumu Basin ve Halkla Iliskiler
Miisavirligine, Gelir Idaresi Baskanliginda Basin ve Halkla
Iliskiler Miisavirligine, Bakanlar Kurulu Sekreterligine, Milli
Savunma Bakanligi ile Tiirk Silahli Kuvvetleri kadrolarinda veya
kadro agiklamalar boliimiinde 6zel nitelikli olarak gdsterilen
gorev yerlerine, Ozel Kalem Miidiirliikklerine, Valiliklere,
Biiyiikelgiliklere, Elgiliklere, Daimi Temsilciliklere, dis
kuruluslarda calisma miisavirlikleri nezdinde gorevlendirilecek
sendika uzmanliklarma, Din sleri Yiiksek Kurulu Uyeliklerine,
Milli istihbarat Teskilatt memurluklarina, Milli Giivenlik Kurulu
Genel Sekreterligi Miisavirliklerine, Hukuk Miisavirligine ve
Genel Sekreter Sekreterligine, bu kanunun atanma, sinavlar,
kademe ilerlemesi ve derece ylikselmesine iligkin hiikiimleriyle
bagli olmaksizin tahsis edilmis derece aylig1 ile memur atanabilir.
Disisleri  Bakanligt Hukuk  Miisavirlikleri ile  Devlet
Konservatuvarinda gorevlendirilecek uluslararasi iin yapmus listiin
yeteneklere sahip devlet sanat¢ilarinin, olimpiyat sampiyonlugu
veya olimpik spor dallarindan birinde biiyiikler kategorisinde
birden fazla Diinya sampiyonlugu kazananlar arasindan atanacak
spor miisavirlerinin atama ve ilerlemelerinde de bu hiikiimler
uygulanir. Birinci fikrada sayilan memurlarin bulunduklart bu
kadrolar emeklilik ayliginin hesabinda ve diger memurluklara
naklen atanmalarinda herhangi bir sinif i¢in kazanilmig hak

¥ Devlet Memurlar1 Kanununun atanma, sinavlar, kademe ilerlemesi ve derece
yiikselmesine iligkin diizenlemeleri disinda oOzgiilenen derece ayligi ile atama
yapilabilen memurluklaridir, bkz: (Giritli, 2001: 441, akt. Sezer, 2006: 86).
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sayllmaz. Bu gorevlerde bulunan memurlarin emeklilik kidemleri

yiiriimekte devam eder.

S6z konusu maddeye gore atanma, sinavlar, kademe ilerlemesi ve
derece yiikselmesine iligkin hiikiimlerine bagli olmaksizin atamalar
yapilabilmekteyken bu gorevler sinirli tutulmamigtir. “DMK’nin disindaki pek
cok yasal diizenlemede “istisnai memur” ifadesi kullanilmamasina ragmen
yapilacak atama ve yiikselmelerde DMK’nin usul/sekil kurallarina baglh
olmaksizin idareye atama yetkisi vermistir’(Sezer, 2006: 88). Diizenleyici ve
denetleyici kurul iiyelikleri, tiniversitelerde okutman ve uzman kadrolaria
yapilan atalamar bu tiir atamalara omek teskil etmektedir. “Istisnai
memuriyetlerde DMK’nin devlet memurluguna giris i¢in 0ngdrdiigi atama
yapilacak kadrolarin duyurulmasi, smnavlar, adaylik siiresi ve asli memurluga
atamaya iligskin hiikiimler uygulanmaz”(Gézler, 2002: 521, akt. Sezer, 2006:
91).

S6z konusu bu “istisnai memurluk” miiessesesi esitlik ve kariyer
ilkesini benimseyen Tiirk Kamu Personel rejimi agisindan olumsuz bir
gelismedir. Yonetsel ihtiyaglardan dolay: ortaya ¢ikmis olan istisnai memurluk
kurumu uygulamada siyasi nitelikli atamalar nedeniyle olduk¢a fazla
elestirilmektedir. En onemli elestiri ise kapsamiyla ilgilidir. 1965 yilindan
glinlimiize kadar yapilan bir¢ok degisiklikte istisnai memurluklarinin kapsami
genigletilmigtir. Cumhurbagkanligi, TBMM memurluklarini timii ve bazi
miistesarlik ile baskanliklarin iist yonetim kadrolari dahil uzman ve uzman
yardimecilart istisnai memuriyet kapsamina alinmistir. “Bazi kamu gorevlilerinin
gorevlerinin 6zel bir 6nemi olmamasina ragmen istisnai memurluk kapsamina
alinarak imtiyazl hale getirilmesi kamu hizmetine girme hakki i¢in Anayasada
ongoriilen firsat esitligine aykiridir (Sezer, 2006: 91). Idarenin takdir yetkisine
istinaden getirilmis olan istisnai memurluk uygulamasi kariyere dayali liyakat
ilkesi biinyesinde yeniden ele alinarak sebebiyet verdigi siyasi kayirmacilik
onlenmeli, personel yonetiminde yozlasmanin o6nii alinarak yeni arayislar
tartigilmalidir. Liyakat ilkesinin saglikli bir sekilde uygulamaya gecirilebilmesi
i¢in yapilan dnerilerden birisi Amerika’da 1978 yilinda kurulmus olan Liyakat
Koruma Kurulu’'nun (Merit System Protection Board) olusturulmasidir.
Bagimsiz bir kurum olarak tahsis edilmis olan Liyakat Koruma Kurulu diisiince
olarak 1883 tarihli “Pendleton Act”a kadar uzanmakta olup kamu personel
uygulamalariin liyakat ilkesine gore uygun olup almadiklarini denetlemek ve
kamu gorevlilerini kamu idarelerinin istismarina karst korumak amaciyla
olusturulmugtur. Tarafsiz bir sekilde isleyen kurula gelen sikayetlerin ¢ogu
gorevden alma, maaglarin ya da statiilerin diisiiriilmesi, 30 giinden fazla gegici
olarak isten cikarma, performansa bagli olarak personelin statiisiinde veya

2 Bkz: http://www.turkhukuksitesi.com/mevzuat.php?mid=7442 (26.06.2013)
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maasinda degisiklik yapma gibi liyakat prensibine aykir1 olan uygulamalara
yonelik olmaktadir. “Kurum kararlarindan memnun olmayan kisiler, bolge
mahkemelerinin gorev alanina giren konularda, bolge mahkemelerine; bolge
mahkemelerinin gorev alam1 digindaki davalarda ise, United States Court of
Appeals for the Federal Circuit’a gidebilirler”
(www.mspb.gov/anintrotomspbaug01.html, akt, Sezer, 2006: 97). Tiirk personel
sisteminde s6z konusu kurulun olusturulmasi personel sisteminde var olan
yozlagmanin Oniine gecilmesi agisindan Snemlidir. Dikkat edilmesi gereken
nokta ise olusturulucak olan bu kurulun gerek kamu yoneticileri gerekse de
siyasetcilerin etkisinden uzak tutulmasidir.

Sonug¢

Sonug olarak personel ydnetimiyle ilgili yapilacak ¢ok islem vardir.
Ciinkii Tiirkiye bu konuda yillarca ihmal iginde bulunmustur. Performansin
degerlendirilmesinden tutun da islerin nasil yapilacagina, gérevde yiikselme ve
terfilere, biirokrasinin nasil azaltilacagina, esit ise esit ilicret ve mesleklerin
toplumsal sayginliklar1 ve goéreli dnemlerine kadar iilkemizde yapilacak daha
¢ok isin oldugunu séylemek yanlig olmaz. Tiirkiye bakimindan liyakat ilkesinin
gercekten de biiyllk Onem arz ettigini sOylemek gerektirmektedir. Siyasal
atamalarin yayginlagmasi sonucunda biirokrasinin niteliginin bozulmasi, akraba,
hemseri vb. nedenlerle ise alinmalarda kayirmacilik yapilmasi gibi yillardan
beri siiregelen uygulamalar Tiirk Kamu Biirokrasi’sinin vatandasa hizmet
sunma niteligini 6nemli oranda zedelemistir.

Bagimsiz idari otoriteler siyasal iktidardan degisen derecelerde Ozerk
nitelikte olmalarina ragmen bu kurumlara ve kurullara atamalar genellikle
iktidar partileri tarafindan yapilmaktadir, bu 6nemli bir sorundur. Gorev ve
yetkileri yasalarla net olarak belirlendigi icin siyaset¢ilerin bu kurumlara
dogrudan miidahale etme imkéanlart yoktur. Ancak, bu kurumlara atanacak
kisiler siyasetciler tarafindan belirlendigi i¢in siyasal miidahalelere az da olsa
acik durumdadirlar. Ciinkii hiikiimet ¢ikaracagi bir yasayla ilgili kurumu/kurulu
ortadan kaldirabilecegi gibi gorevlerini ve yetkilerini de degistirip anlamsiz
olmalarina neden olabilir. Ancak bu ihtimal sadece parlamentoda yiiksek
cogunluga sahip giiclii iktidarlar bakimindan gegerlidir. Siyasilerin bagimsiz
idari otoritelere miidahale edebilme imkanlarinin artmasi liyakat ilkesinin
onemli Olglide zedelenmesi anlamina gelir. Bunun anlami bu kurumlarda
calisanlarin sonsuz giivenlige sahip olacaklar1 degildir. Yasal olarak gorevini
gerektigi gibi yapmayan veya basari saglayamayan yonetici ve personelin hangi
hak ve sorumluluklar1 olacagi belirlenmelidir. Gorevini yasalarla belirlenen
siirlar i¢inde yapmayanlar bu gorevlerinden alinmalidir. Bu liyakat ilkesine
aykir degil, tersine liyakat ilkesinin 6zlinde olan bir kuraldir.

Burada liyakat ilkesi bakimindan onemli olan kurullara yapilacak
atamalarda gorevin gerektirdigi nitelikte elemanlarin olmasidir. Bu agidan
ozellikle yonetici ve personelin hangi 6zelliklerinin olmas1 gerektigi, egitim
diizeyi ve konusu, 0Ozge¢misi, basarili calismalart gibi objektif kriterler
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uygulanmalidir. Bu kriterlerin ihmal edilmesi liyakat ilkesinin ihlali anlamina
gelir ve biirokrasideki bozulmalarin 6nemli bir boliimiinii olusturur.

Diger 6nemli bir nokta ise halka dogrudan hizmet sunan birimlerin
yoneticilerinin  se¢imidir. Burada o6zellikle se¢imlerden sonra olusturulan
hiikiimetlerin anahtar konumundaki kadrolarda yaptiklart degisim dikkat
edilmesi gereken bir konudur. Sayet bu gorevlerde bulunan yoneticiler siyasi
iktidarlarca degistirilip yerine kendilerine sadik bagkalari ataniyorsa, liyakat
ilkesi onemli oranda ihlal ediliyor demektir. Tiirkiye’de bu konuda istatistiki
bilgiler olmamasindan dolay1 ne kadar yoneticinin iktidarla birlikte degistigini
sOyleyebilmek gercekten de zordur. Ancak, bu saymin binlerce oldugu
rahatlikla sdylenebilir. Ciinkii siyasi iktidar degisimlerinde basta valiler olmak
iizere ¢ok sayida emniyet miidiirii de gorevinden alinmakta ve bagka pasif
gorevlere atanmaktadirlar. Diger birimlerdeki degisiklikler ise gorsel ve yazili
basina fazla yansimamaktadir.

Bu gerekgeler sebebiyle ililkemizde mutlaka bir liyakat koruma
kurulunun olusturulmasi oldukg¢a 6nemlidir. Bu konudaki gecikmeler gercekten
de tilkemizin kamu biirokrasisinin niteliginin her gecen giin kotilye gitmesine ve
halkin kamu hizmetlerinden gerektigi gibi yararlanamamasina neden
olmaktadir. Liyakat ilkesiyle ilgili diizenlemeler anayasa ve personel
kanunlarinda yer almasina ragmen ¢ikarilan ydnetmelikler ve yasalarda bu
temel prensiplere tam olarak uyulmamasindan dolay1 énemli sorunlar ortaya
cikmaktadir. Iste Liyakat ilkesi Koruma Kurulu’nun en 6nemli faydasi da bu
noktada ortaya c¢ikacaktir. Liyakat ilkesinden sapmalara aninda miidahale
edecek ve kamu personel sistemindeki bozulmalar bu sekilde 6nlenebilecektir.
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