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OZET

Kamu kurum veya kuruluslarda, kamusal mal veya hizmetin ifasinda bulunmak iizere, kendine dzgii mevzuata
uygun olarak gérevlendirilen kamu personeli, idari sistemin de dnemli bir par¢asini olusturmaktadwr. Ancak
bir taraftan kurumun insan kaynagi olarak, bir taraftan da kamu hizmeti ve yararmma g¢alisan olarak
yonetiminde karsilasilan ¢esitli sorunlar olabilmektedir. Bu genellemeye, Tiirk idare sistemine &zgii
durumlarin da etkisini katmak gerekir. Buna gore ¢alismanin amact Tiirk kamu personelinin yonetiminde
vapisal sorunlarin yam sira, hukuki ve uygulama sorunlarmin belirlenmesi ve ¢éziim OJnerilerinin
sunulmasidr. Ancak bu sorunlart Devlet memuru, ig¢i ve sozlesmeli personel statiilerine goére de
gruplandirabilmek miimkiin olmakla birlikte ¢alismada, Tiirk kamu personeli toplami icinde onemli bir
¢ogunluga sahip olan Devlet memurlarma iliskin sorunlar iizerinde durulmustur. Dolayisiyla mevzuat olarak
ta Devlet Memurlar: Kanunu esas alinnmigtir. Bununla birlikte uygulamada karsilasilan sorunlar incelenirken,
diger personele iliskin bilgiler de verilmistir. Calismada yontem olarak konuyla ilgili bilimsel eserler
taranmug ve ilgili mevzuat incelenmistir. Buna gére Tiirk kamu personeline iligkin sorunlar, personel yonetim
ilkeleri, simiflandirma ve istihdamdan baslayp, iicretleme, odilleme, yikselme ile hak ve yukiumliliklere
kadar genigletilebilmektedir. Bu sorunlara iliskin ¢oziim onerileri de bu konulara gére yapilmis, en uygun ve
en uygulanabilir olanlar tercih edilmistir.

ABSTRACT

Public personnel appointed by their legislation to perform public goods or services in public institutions or
establishments also constitute an essential part of the administrative system. However, there may be various
problems encountered in managing the institution as a human resource on the one hand and as a public
service and benefit employee on the other. To this generalization, it is necessary to add the effect of the
situations specific to the Turkish administrative system. This study aims to determine the legal and
implementation problems and to propose solutions, as well as the structural problems in the management of
Turkish public personnel. However, although it is possible to group these problems according to the status of
civil servants, workers, and contracted personnel, the study focuses on the problems of civil servants, who are
a significant majority of Turkish civil servants. Therefore, the Law on Civil Servants was taken as a basis.
However, while examining the problems encountered in practice, information about other personnel is also
provided. As a method of the study, scientific sources related to the subject were scanned and the relevant
legislation was examined. Accordingly, the problems related to Turkish public personnel can be expanded
from personnel management principles, classification, and employment to remuneration, promotion, rights,
and obligations. This study also offers solution suggestions for these challenges, with a focus on identifying
the most appropriate and feasible solutions.

Onerilen Alint1 (Suggested Citation): BILGIN, Kamil Ufuk (2023), “Tiirk Idare Sisteminde Giincel Sorun ve Coziim
Onerileri Agisindan Kamu Personeli”, Uluslararasi Yonetim Akademisi Dergisi, S.6(4), $5.986-1001, Doi:
https://doi.org/10.33712/mana.1355732
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1. GIRIS

Tiirk idare sistemi gesitli agilardan incelenmek istendiginde, bu sistemin 6énemli bir inceleme alani olarak kamu
personelinin yonetimini de gormek gerekir. Clinkl sistemin en dinamik ve vazgegilemez 6gesi olarak kamu
personelini gormek gerekir. Bu 0Ozellik, dogal olarak kamu personel yoOnetiminin alammna iligkin gesitli
sorunlarida beraberinde getirmektedir. Kamu hizmetlerinin 6nemi geregi, bu sorunlarin ¢oziime kavusturulmasi
kamu yararina bir ¢abadir. Kamu yararini tesis etmek i¢in ise, hizmet politikasinin belirlenip, yasal sire¢
tamamlandiktan sonra kurumsal yapilanma kapsaminda, kamusal mal ve hizmetlerin tretim ve halka sunumu
sirecinde yetenek, egitim ve deneyimle kazinilmis bilgi ve beceriye sahip insan kaynaklarinin se¢imi, istthdama,
egitimi, hak ve yukdmlultklerinin belirlenmesi, tcretlemesi, performans degerlemesi, yukseltilmesi, disiplini ve
odiillemesi gibi personel yonetim iglevlerinin yerine getirilmesi gerekmektedir.

Glintimiiz kamu kurumlarinda personel yonetimi basarist i¢in yeni kamu ydnetimi genel kurami gercevesinde
olusturulan insan kaynaklar1 y6netimi yaklagimlari, her ne kadar kurum y6netimine karst personeli daha iyi ve
giiclii kilsa da uygulamaya iliskin cesitli sorunlar olabilmektedir.

Bu ¢aligmanin amaci, personel yonetimine iliskin yeni kuram ve yaklasimlardan etkilenme olsa da, Tiirk kamu
personel yonetimi uygulamasinda karsilasilan sorunlar1 belirlemek ve olasi ¢oziim hedefleri Snermektir.
Calismada, 1965°de ¢ikarilan ve giiniimiizde de yiiriirliikte olan Devlet memurlarina iligkin temel yasanin, pek
cok kez degisime ve eklemelere karsin, glinlimiiziin gelisen calisma sartlarina, uygulamada yeterince cevap
verememesi temel varsayim olarak alinmistir. Ancak bu yasa ve bu yasaya gore uygulama, calismanin ayni
zamanda sinirliliklarii da olusturmaktadir.

Tiirk Kamu Personel yonetimi alanina olas1 katkisin1 saglamak ve galismay1 6zgilin kilmak igin ise, dncelikle
kamu personeline iligkin kavramlarin tanimi ve Tiirk kamu personelinin mevcut durumu hakkinda bilgi
verilecek; daha sonra da ¢esitli bagliklar altinda sorunlarin neler oldugu iizerinde durulacak; sorunlar 6zeginde
degerlendirmeler yapilacaktir. Ayrica sorunlarin giderilmesi amaciyla gerek yasal agidan ve gerekse yonetsel
agidan ¢oziim Onerilerinde bulunulmaya ¢alisilacaktir. Calismanin, kamu personel yonetimi uygulamalarini da
bizzat igerdigi i¢in sadece kamu yOnetim alan1 akademisyenlerine degil; Tiirk kamu personelinin esas istihdam
alanini olusturan Devlet memurlarina da 11k tutmasi agisindan katki saglayacagi beklenmelidir.

2. KAVRAMSAL ACIDAN KAMU PERSONELI VE TURK KAMU PERSONEL YONETIMi

Kamu personeline iligkin olarak ele alinmasi gereken kavramlari, 6zelden genele dogru bir siralama yaparak
incelemek gerekirse, 6ncelikle “personel” ve “kamu personeli” kavramlarini ele almak; daha sonra da “Turk
kamu personeli” ve i¢inde bulundugu yonetim sistemini incelemek yararli olacaktir. Bu baglamda;

e Personel: Giintimiiz ilgili alan &gretisine bakildiginda (Yalg¢in, 1971; Sonmez, 1977; Canman, 1995;
Sabuncuoglu, 2000; Tortop, 2005, Oriicii, 2003; Simsek, 2015; Acikalin, 2016), isgoren, isgiicti, isci,
emekei, insan kaynagi/lari ve beseri sermaye olarakta kullanilan bir kavramdir. Personel, Tiirk Dil
Kurumu Giincel Sézliigii’ne gére (TDK, 2023), Fransizca kokenli bir isim sdzciik olup, ingilizce yazimda
da cift (n) harfiyle “personnel” olarak yazilir. Ancak Tiirk¢e kullaniminda da hem tekil ve hem de ¢ogul
anlamlar igin hep tekil yazilmali; sonuna “ler” eki getirilmemelidir. Diger taraftan ingilizcede kisisel
anlamina gelen “Personal” sozctugii ile de karistiritlmamalidir. Etimolojik tahlil agisindan son olarak is
yerinde calisanlarin tiimii anlamina gelen personel sdzciigiine daha c¢ok yiiklenen anlamu ise, list
yonetici/ler digindaki ¢alisanlar i¢in kullanilmasidir. Ekonomi tabanli Yeni Kamu Yo6netimine gore de,
kamu kurum ve kuruluslarinda uzman personel esastir (Ozer, 2021:205).

e Kamu Personeli: Kamu personel yonetimi, devletin yiiriitmekle gorevli oldugu kamu hizmetlerini yerine
getiren kamu gorevlilerinin bagli oldugu temel kurallar ve uygulamalar buttini (Tutum, 1980:95) olarak
diistiniildiigiinde; kamu personeli de, devlet ve diger kamu kurum ve kuruluslarinda, kamu hizmetlerinin
yerine getirilmesi igin cesitli gorevleri Ustlenip bunlar1 gergeklestiren kamu gorevlisidir. Personel, ii¢
onemli 6zelligiyle kamu personeli kavrami haline gelmektedir. Bu 6zellikler, sunlardir:

» Bir kamu kurumu veya kurulusunda gorevli olmak
» Kamusal mallarin iiretiminde ve daha ¢ok kamu hizmetlerin ifasinda bulunmak

» Kendine 6zgi bir kamu personel mevzuatina tabi olarak ¢alismak
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o Turk Kamu Personeli: Kamu personeli tanimina uygun olarak, Tiirk kamu y6netiminde, asli ve stirekli
kamu hizmetlerini verenleri Tiirk kamu personeli olarak adlandirmak gerekir. Tirk kamu personeli igin
benzer tanimlarin yapildigi hukuki metinlerin basinda ise, 1982 Anayasasi1 gelmektedir. Buna gore kamu
personeli, 128.maddede soyle tammlanmustir: “Devietin, kamu iktisadi tesebbiislerinin ve diger kamu
tiizelkisilerinin genel idare esaslarina gére yiiriitmekle yiikiimlii olduklar: kamu hizmetlerinin gerektirdigi
asli ve strekli gorevleri yerine getiren memurlar ve diger kamu goreviileridir”

Tiirk kamu personeli i¢in en genis tanimlama da, Tirk Ceza Kanun (TCK)’da yapilmistir. Buna goére
“kamu gorevlisi, kamusal faaliyetlerin yurutilmesine, atama veya secgilme yoluyla ya da herhangi bir
surette slrekli, siireli veya gecici olarak katilandir.” Tanima gore, TCK, klasik anlamdaki atanmig
memurlarin yanisira, secimle gelmis milletvekillerini, belediye baskanlarin1 ve yerel yonetim meclis
tiyelerini kamu gorevlisi saymakta; hatta kamu yararina kurulan sivil toplum kuruluslarinin iiyelerini bile
kamu gorevlisi olarak kabul etmektedir. Kamu personelinin tamimlandig1 bir bagka hukuki metin ise, 657
sayilt Devlet Memurlar1 Kanunu’dur (DMK). Kamu personelini, istihdam bi¢imlerine goére tanimlayan
kanuna gore kamu personeli, “kamu hizmetlerini yerine getiren memur, sézlesmeli personel ve is¢ilerdir”

Tiim bu agiklamalar 1s181inda statii agisindan “Kamu personeli, gérev yetki ve sorumluluklar: ile hak ve
yuktmlulUkleri anayasa ve kanunlarla onceden belirlenmis olanlardwr.”” Tam ve kapsamli bir tanim ise,
“kamu personeli, kamu kurum ve kuruluslarinda, asli ve siirekli kamusal mal ve hizmetleri kamu yararina
tireten, gorev, yetki ve sorumluluklari ile hak, yiikiimliiliik ve yasaklari kanun ve ydnetmeliklerde
belirtilen kamu go6revlisidir’> (Bilgin, 2015a:226).

e Turk Kamu Personel Yonetim Sistemi: Tiirk kamu personelinin, yukarida yapilan tanimlar ¢er¢evesinde
gbrevini yapabilmesi i¢in bir kamu yOnetim sistemine ve bu sistemin alt bileseni olarak, bir kamu
personel yonetim sistemine ihtiya¢ bulunmaktadir (Yilmazoz, 2009). Dolayisiyla Tiirk kamu ydnetim
sisteminin temelini olusturan T.C.Anayasasi, kanunlar, Cumhurbaskanligi kararnamesi, karari ve
yonetmeliklerle olusturulmus Tiirk kamu yonetimi yap1 ve isleyisi, sistemin kendisi olmaktadir. Ancak bu
sistemin i¢inde Tirk kamu personelini en ¢ok ilgilendiren, dogrudan kamu personeli mevzuati olurken;
bu mevzuatin temelini de dogrudan 657 sayili DMK ve ilgili mevzuat olusturmaktadir. Bu nedenle, Tiirk
kamu personel yonetim sistemine iligkin sorunlar ve bu arasgtirmanin bulgular1 olarak DMK bdlim
basliklarina goére siralanmistir.

3. TURK IDARE SiISTEMINDE GUNCEL SORUNLAR VE COZUM ONERILERIi

Tiirk Idare sisteminde kamu personelinin yonetimi, Tiirkiye’de biirokrasi sorunlar1 (Eryilmaz, 2012) ile benzer
bigimde kamu hizmetlerinin énemi geregi, ¢oziilmesi gereken ¢esitli giincel sorunlara ¢dziim arayisi igindedir.
Bu nedenle bu baslik altinda Tiirk idare sistemi ve bu sistemin en 6nemli aktorii kamu personelinin, mevzuati ve
yonetimi uygulamalarina bakilmasinin yanisira; konuyla ilgili kamu yonetimi Ogretisinde yer alan kaynak
taramasina dayali arastirmada elde edilen bulgular, o6ncelikle Tiirk idare sisteminin yapisina bakilarak; daha
sonra da kamu personel hukuku ve yonetimine iligskin sorunlar asagida incelenerek, ¢oziim Onerileri getirilmisgtir.

3.1. Tiirk idare Sisteminin Yapisina iliskin Sorunlar ve Céziim Onerileri

Idari sistemin en 6nemli, vazgegilmez ve en dinamik pargasini olusturmasi agisindan kamu personelinin (White,
1957:18); sistemin yapisina veya isleyisine iliskin sorunlarmin (Sen, 2020) basinda, Tiirk Kamu Y6netiminin,
kamu hizmetlerini yiritmekle gorevli cok ¢esitli ve ¢ok sayidaki kamu kurum ve kuruluslarini igermesi sonucu,
kamu personeli sisteminin de bu g¢okluk ig¢inde sorunlarla karsilasmasi gelmektedir. Ciinkii Tirk Kamu
Yénetimi (TKY), ikibine yakin gok sayidaki birimden olusmaktadir.*

Merkez, tasra ve yer yerinden yonetim (yerel) kurulusglar ile hizmet yerinden yonetim kuruluslardan olugan Tiirk
kamu ydnetiminin bu ¢oklu yapisinda, hem kurumlarm orgiit yapis1 ve hizmet farki, hem de kurumsal kiiltiir
farkindan kaynakli sorunlar bulunmaktadir. Zira bu yapida bakanliklardaki bilindik 6rgiitlenmeler disinda, 6zel
idareler, belediyeler, tniversiteler, yatirrme1 bélge kuruluslar, iist kurullar, KIT’ler, TBMM, EGM ve TSK ile
bunlara bagli ¢cok degisik orgiit yapilarinin varlig1 s6z konusudur.

1 Cumbhurbaskanligi Merkez Teskilat1 (1), bagh kurullar (9), bagh ofisler (4), bagh bagkanliklar (10)1; baglh bakanliklar
(17), 11 6zel idareleri (51), Biiyiik sehir belediyeleri (30), il belediyeleri (51), Tlge belediyeleri (922), Belde belediyeleri
(388), Devlet iiniversiteleri (129), Vakif Universiteleri (74) olmak iizere 1686; bakanliklara bagl, ilgili ve iliskili kurum
ve kuruluslarla bu say1 1755’i.bulmaktadir.
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Bu ¢ok ¢esitlilik, kamu personelinin asagida ele alman hukuki ve yonetime iligskin sorunlarini da beraberinde
getirmektedir. Ancak, bu yapi igindeki {ist yonetici ve yardimcilarinin Cumhurbagkani tarafindan (ve onayiyla)
atanmas1 disinda, personel agisindan yapisal bir standart getirmek ¢ok zordur. Zira bu kurumlarin, kendi mal ve
hizmet tiretimlerine gore yapilanmalar gerekmektedir. Dolayisiyla personeli de buna gore farklilik arzetmekte;
esitlik, liyakat ve kariyer ilkelerine uyuma iligkin diizenlemeler disinda, genel gecer personel yonetim kurallari
getirmek zorlasmaktadir. Bu bagslik altinda ele alinan sorunlara, ¢oziim onerileri sunlardir (Bourn, 2007:109);

e Tiirk kamu yonetiminde, ¢esitli donemlerdeki (minimal devlet) yonetim politikalarindan kalma iist
kurullar gibi kamu orgutlenmelerinden vazgecilip, tstlenilen gorevler ilgili bakanliklara birakilmalidir.

e Universite ad1 ve orgiitlenmesi varken (Izmir ve Gebze) yiiksek teknoloji enstitiisii ve Polis Akademisi
gibi benzer isimli akademik oOrgiitlenmelerden kagiilmali ve sadece {iniversite adi ve yapisina sadik
kalinmalidir.

e Kirsal Kalkinmay1 Destekleme Kurumu gibi Avrupa’ya dykiiniilmiis “koordinatorluk™ orgiitlenmelerden
vazgecilerek, mevcut ulusal érgutlenme modeli ve hiyerarsisi benimsenmelidir.

e KiT’lerde, stratejik olanlar disinda &zellestirmeye gidilmeli, kalanlar icin standart bir orgiitsel yap1
belirlenmelidir.

Son olarak Bakanliklar biinyesinde son yillarda kurulan Adalet Akademisi, Disisleri Akademisi, Milli Egitim
Akademisi gibi iiniversiter dykiinmeyle kurulmus birimlerden vazgegilmeli; bunlar bakanlik hizmet i¢i egitim
merkezlerine déniistiiriilmelidir. I¢isleri Bakanligi’na bagli olarak lisans/yiiksek lisans egitimi verilen Jandarma
ve Sahil Giivenlik Akademisi ise isim, yap1 ve isleyis agisindan Milli Savunma Universitesi gibi bir
isimlendirmeyle, {iniversiteye doniistiiriilerek, akademik 6zgiirliige ve yonetsel 6zerklige kavusturulmalidir.

3.2. Tiirk Kamu Personel Yonetiminin Tabi Oldugu Hukuka iliskin Sorunlar ve C6ziim Onerileri

Tiirk kamu personeli hukuki sorunlarmin basinda, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu?® temel kanun olmasina
karsin; Kanunun1965 tarihli 58 yillik eski bir metne sahip olmasi nedeniyle siirekli degisiklige ugramasi,® ancak
yine de kapatilan “Devlet Personel Baskanligi” ve “TODAIE” gibi, kaldirilan “miistesarlik” gibi ifadelerin yer
almasi ve diger gelismeler sonucu, degisiklik ihtiyacinin devam etmesi gelmektedir. Bunun baslica sebebi,
Kanun temel kanun olarak hazirlanmakla birlikte, ayrmtilarin “Kazuistik Yéntemle™ kanunda olmasini saglama
cabasidir. Oysa bu kanuna iliskin ¢ok sayida genel yonetmelik, kanun, KHK ve Cumhurbaskanligi Kararnamesi
(CBK) vardir. Ayrica akademik personel, askeri personel ve yargi personeli i¢in ayri personel kanunlari
mevcuttur. Kamu kurum ve kuruluslarinda personel sifatiyla ¢alisan sézlesmeli personel ve isciler icin genel
mevzuat ve son olarak kamu kurumlarinin kendi teskilat ve personel mevzuati; hatta bakanlar kurulu kararlar
da bulunmaktadir.

Bu karisik, cok ve oldukca daginik mevzuat, aslinda uygulamada pek ¢ok soruna yol acabilmektedir. Ornegin
ayni odada caligip ayni isi yapan memur, sdzlesmeli personel ve isgi, gerek farkli hak ve yiikiimliilikler
acisindan; gerekse tabi oldugu mevzuati bil(e)memekten yakinmakta, zor durumda kalabilmektedir. Bu konuda
Tiirk kamu personelinin kars1 karsiya kaldigi bu hukuki sorunlar i¢in en uygun gériinen su ii¢ ¢6ziimi 6nermek
mumkundur:

> Ilk ¢oziim onerisi, Devlet Memurlar1 Kanunu, “Kamu Calisanlari Kanunu-KCK” diye yeniden
adlandirilmali ve temel kanun olarak az sayida hiikiim igermelidir. KCK’nin ayrintilar i¢in ise, tiim kamu
personeli icin ve tlim konular icin genel, mesleki ve kurumsal yonetmelikler ayrica ¢ikarilmalidir.

> Ikinci éneri, kamu hizmeti veren her meslek alani personel igin ayr1 kanun cikarilmalidir. Buna gore
DMK dis1 akademik, askeri ve yargi personeli igin zaten mevcut olan kanunlarin yanisira, DMK
olmaksizin 12 hizmet sinifi i¢in de ayr1 kanunlar ¢ikarilmalidir.

> Uclincii 6neri ise, karma bir ¢dziim olarak, KCK’y1 az sayidaki temel hiikiimlerden olusacak bigimde
hazirlayip, temel kanun olarak kabul ederek; tim diger hizmet ve meslek alanlari igin “Emniyet
Hizmetleri Personel Kanunu”, “Din Hizmetleri Personel Kanunu” gibi ayr1 kanunlar ¢ikarilmalidir.

2 Bkz.14.07.1965 kabul tarihli, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, 23.07.1965 tarih ve 12056 sayili R.G.
DMK 9 kisim ve 8 boliimdeki, 239 md, 44 ek md, 66 gecici md ve 59 ek gecici md’den olugmaktadir.
4 Kazuistik yontem, her farkli durum igin ayr1 ayr1 ve ayrintili hiikiimlerin hazirlanmast yontemidir.
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3.3. Tiirk Kamu Personelinin Yénetimine Iliskin Sorunlar ve Coziim Onerileri

Tirk kamu personelinin yonetimine iliskin sorunlari, uygulamada karsilasilan sorunlari da inceledigimizde,
asagida bagliklar altindaki ¢esitli sorunlardan olusmakta oldugunu gérmekteyiz.

3.3.1. Personel Yonetim ilkelerine iliskin Sorunlar ve Coziim Onerileri

Kamu personelinin bagariyla yonetilebilmesi i¢cin dngoriilen temel ilkeler, gerek klasik kamu personel yonetimi,
gerekse modern insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi agisindan baslica “esitlik, liyakat (yeterlik), kariyer,
glivence, tarafsiziik’’ olarak belirlenmistir (Tutum, 1979:18-44). Bu ilkelere bazi kaynaklarda “’agiklik ve
performans’’ (Bilgin, 2020), “’halef (yonetici) yetistirme yonetimi gelistirme’® ve <’verimlilik’> (Ozer vd.,
2019:43-44) gibi benzeri ilkelerin de eklendigi goriilmektedir. DMK/3’de ise, sadece siniflandirma, kariyer ve
liyakat adli ti¢ ilkeye yer verilmis, diger ilkelerden bahsedilmemistir. COziim Onerisi olarak oOncelikle su
konulara dikkat cekmek gerekir;

» DMK’daki ¢ ilkeden smiflandirma ilkesi tanmiminmn, “g6revlerin mi yoksa memurlarin mu
stiflandirmasinin yapildiginin™ anlasilmazligindan kurtarilmast,

» Aslinda siniflandirmanin, ilke olmaktan ¢ikarilip, yontem olarak ele alinmasi,

> llkelerin, “esitlik, liyakat, kariyer, tarafsizlik, performans” ilkelerinden olusacak sekilde, en az bes ilkeye
¢ikarilmasi;

» DMK/18’deki “Giivenlik Hakki”nin ise, ilkelere glivence ilkesi olarak eklenmesi,
> llkelerin dogru tanimlanmasi, 6rnegin liyakatin “sistem” olarak agiklanmamast,

» Ayrica demokratiklesme agisindan “a¢iklik” ile ¢agdas insan kaynaklari yonetimi agisindan 6nemsenen
“mentorluk” kavrami (Barutgugil, 2016:364) acisindan, “halef yetistirme ilkesi” nin de eklenmesi uygun
olacaktir.

3.3.2. Personel Simiflandirilmasina iliskin Sorunlar ve Coziim Onerileri

Siniflandirma, ilke olarak veya yontem (Tutum: 1979:45-46) olarakta goriilmekte; is/gérev//kadro/pozisyon
veya personel/riitbelerin gruplandirilmasi olarak tanimlanmaktadir (Albayrak, 2016:110). DMK’daki bu ilkenin
taniminda ise, hangisinin esas alindigin1 anlamak zordur. Ciinkii 657-3/A maddesinde hem kamu hizmetleri
gorevlerini, hem de bu gorevlerdeki Devlet memurlarini siniflandirmanin bilgisi verilmistir. 657/36.maddede ise
gorev/kadrolarin, 12 hizmet alanina gore siniflandirmanin yapildigi belirlenmistir (Bilgin, 2009:5). Bu baglik
altinda belirlenen sorunlara iligkin ¢6ziim olarak, sunlar 6nerilebilir:

> Oncelikle siniflandirma bir ilke olarak degil, yontem olarak ele alinmalidir;
» Hizmet siniflandirmasi, sadece kendi 6zel (kurum veya personel) kanunu olmayanlardan secilmelidir,

> Genel idare Hizmetler Smifi’min y&netici olmayanlar1 da kapsamasi yerine, sadece orta ve lst diizey
yoneticileri kapsayan bir simif olarak belirlenmeli ve adi da “Idari Hizmetler Sinifi” seklinde
degistirilmelidir,

» Halen bu sinifta yer alipta, diger hizmet siniflarina girmeyenler, “Genel Memurluk Hizmetleri Sinifi” adi
altinda yer almalidir,

» Teknik hizmetler sinifindaki 20’den fazla teknik kadro, giincellenmeli ve artirilmalidir,

» Yardimcet hizmetler sinifi, zaten hizmet alimi konusu yapilan temizlik, giivenlik, ulagim, vb. isler oldugu
i¢in ilgili hizmet siniflarina aktarilmalidir (Akman, 2021),

» Verilen hizmetlerin kendine 6zgii nitelikleri geregi ¢ok farkli ortam ve sartlarda gergeklestirilen emniyet,
jandarma, sahil giivenlik ve istihbarat hizmetleri simiflari, genel ve ortak hiikiimler agisindan bagh kalmak
iizere DMK ’dan ¢ikarilmali ve kendilerine 6zgii ve farkli personel mevzuatina gore yonetilmelidir,

» Bu farklilik saglik personeli, kamu avukatlari ve din hizmetleri personeli i¢in de diisiiniilmelidir,

> Vali, kaymakam, miilkiye miifettisi gibi klasik ve siradan bir kamu personeli olmayan Miilki Idare
Amirligi Hizmetleri Smufi ise, zaten kendine 6zgli mevcut mevzuati nedeniyle kaldirilmalidir.
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3.3.3. Personel Istihdamina iliskin Sorunlar ve Coziim Onerileri

Insangiicii planlamas: eksikligi nedeniyle, bolgesel ve kurumsal dengesizliklerin oldugu Tiirk kamu personeli
(Ergun, 2004:251) memurlarin, sdzlesmeli personelin ve iscilerin ige alinmasi, kamu yonetimi anlayis1 geregi
“kamu hizmetlerine giris” olarak ele alinmalidir. Bu istihdam, Devlet memurlar1 (DM) i¢in temelde adaylarda
aranan sartlar ile rekabet yontemi sinav konularinda karsilagilan sorunlardan olusmaktadir. Buna gére DMK
48.madde genel ve 6zel sartlarina iliskin sorunlar1 ve ¢dziim onerileri sunlardir;

>

>

>

Genel sartlarin ilki olan “Tiirk vatandasi olmak” sart1 i¢in getirilen Tiirk soylu Bulgar gé¢menleri, KKTC
vatandaslara iliskin aciklamalarin yanisira; son yillarda vatandaslik verilen Afgan, Irakli ve Suriyeliler de
dikkate alindiginda bu sartin 1tk ve soy c¢agristirici olmasi yerine, “Tiirkive Cumhuriyeti Vatandast
Olmak” seklinde yeniden diizenlenmelidir.

2.Genel Sart yas sartinin, “bir meslek veya sanat okulu” olarak meslek lisesi mezuniyetini esas
alimdigindaki yasin zaten 18 yas olmasi ve mahkeme karar1 sart1 (kazai riist) gerekmeden uygun adaylarin
coklugu nedeniyle, yas sart1 “18 yasini tamamlayanlar Devlet memuru olabilirler” seklinde belirlenmeli;
{ist yas stmr1 da, Ozel Sartlara birakilmalidir.

3.Genel Sart 6grenim, ’alt simir olarak ortaokulu bitirmek’’, hatta ortaokul mezunlarindan istekli yoksa
ilkokulu bitirmek olmasi, glinlimiiz memur adaylariin genel egitimlerine bakildiginda ¢ok gereksiz ve
anlamsiz durmaktadir. Bu nedenle, sadece alt d6grenim s “en az lise mezunu olmak™ seklinde
belirlenmesi ve 6grenime iliskin iist sartlar1 da, Ozel Sartlara birakilmalidir.

8.Genel Sart “Sorusturma ve Argiv Arastirmasi” sart1, Anayasa Mahkemesi karariyla® 2019 yilinda iptal
edilmis, ancak {i¢ yil sonra Cumhurbaskanligi Y&netmeligi® ile memurluga veya kamu gorevine
atanacaklar i¢in Arsiv Arastirmasi; ayrica Yonetmelikte sayilan kurumlar personeli ile bazi kamu
gorevlileri icin Glivenlik Sorusturmasi ve Arsiv Aragtirmasi getirilmistir. Bu, DMK ’ya eklenmelidir.

Ikinci grup sartlara ise, kurumlarin dzel kanun veya diger mevzuatinda aranan sartlarma, “atanacak kamu
goreviyle dogrudan ilintili olmast” ifadesi eklenmelidir.

Rekabet yontemi olarak ulusal dlgekte yapilan merkezi bir sinav belirlenmistir. Ik kez 1999 ve 2000
yillarinda Devlet Memurlugu Sinavi (DMS); 2001°de Kurumlar Merkezi Eleme Simavi (KMS); 2002
yilindan itibaren de kamu personel se¢gme siavi (KPSS) olarak yapilandirilmig olan bu sinav, adaylarin
mezun oldugu bolim veya istenen kadrolarin boliimlerine gore degisiklik gdstermektedir. Buna gore,
KPSS-B Smavi diiz memur istihdami i¢in, ortadgretim/6n lisans i¢in 2 yilda bir ve sadece ¢ift yillarda
(2024 vb.) yapilmakta; Sinavda adaylara 60 soru “Genel Kiltiur” ve 60 soru “Genel Yetenek” olmak tizere
toplam 120 soru sorulmakta ve sinavdan alinan puanlar, sinav tarihinden itibaren iki yil, 6gretmenler igin
bir yil gegerli sayilmaktadir. KPSS-A sinavi ise, ilgili yonetmelige gore,” 6zel yarisma sinavina tabi
tutulmak suretiyle ve belli bir yetisme programi sonrasi yeterlik sinavina tabi tutularak meslege alinan
(Uzman Yardimciligi, Miifettis Yardimeiligi gibi kariyer) personel i¢in ihdas edilmis kadrolar igin
tanimlanmigti (Albayrak, 2016:109). Uzman bir kurum tarafindan ve merkezi bicimde yapildig1 i¢in
teorik olarak giivenilir oldugu diisiiniilen bu smav sisteminin, isleyisine iligskin son yillarda ortaya ¢ikan
ve Ornegin 2022 yili Sinavin iptal edilmesi s6z konusu olmustur. Ancak, giivenilirlik ilkesi agisindan
vazgecilmemeli ve sistemin aksayan yonleri diizeltilmelidir. Diger bir sorun ise, B grubu memurluklar ve
ogretmenlik i¢in sinav sonuglarina gore merkezi yerlestirme yapilirken, A grubu kariyer kadrolar i¢in
ayrica kurumsal ortamdaki se¢imde test ve sozlii-goriisme (miilakat) smavinin gecerlik ve giivenilirlik
ilkesine iligkin karsilasilan sikayetlerdir. Ciinkii bos kadro sayisiin 4 kati1 kadar adayin kurumsal sinav
sonras1 ¢agrildig1 sozlii ve goriisme smmavinda, aday sayisinin ¢oklugu, jiiri iiyelerinin smav teknigine
uygun secilmeyisi ve siyasi kayirmacilik (kronizm ve klientalizm), hemsehri kayirmaciligi (favorizm) ve
hatta kanbagi-akraba kayirmaciligina (nepotizm’e) kadar giden kayirmacilik iddialar1 olmustur (Biite,
2011). Ancak sozlii smavlarmin sesli ve goriintiilii kayitlamasina ilisgkin Damstay karar1 sonrasi, bazi
kurumlarin (Kaymakamlik ve Sayistay Denet¢iligi sinavinda) mevzuatina engel getirmesini, Anayasa
Mahkemesi de uygun bulmustur (Sayan, 2016). Bu tiir sinav sorunlarina en iyi ¢6ziim ise, B grubu diiz

a1

Bkz.Anayasa Mahk. 24/7/2019 tarihli ve E:2018/73; K.:2019/65 sayil1 Karar1, 29/11/2019 tarihli R.G.
Bkz.Glivenlik Sorusturmasi Ve Arsiv Arastirmasit Yapilmasina Dair Yonetmelik, 5649 sayili Cumbagkanligi Karari

Yonetmelik, 3/6/2022 tarihli ve 31855 sayili R.G.

Bkz.Kamu Gérevlerine Ik Defa Atanacaklar I¢in Yapilacak Sinavlar Hakkinda Genel Yonetmelik, 3/5/2002 tarih ve

24744 sayili R.G.
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memurluk kadrolar1 i¢in oldugu gibi, insan unsurunun bulundugu sozlii-goriisme-miilakat vb. sinavlarin
tamamen kaldirilmas1 ve adaylarin gerek ulusal merkezi, gerekse kurumsal merkezi siavla istihdamudir.

» So6zlesmeli Personel (SP) i¢in ise istihdam, 6ncelikle bunun ilk olarak DMK’ya girdigi 1978 yili, daha
sonra 1980, 2018, 2020 ve sonrasi degisikliklerle 6nem kazanmistir. Buna gore baslangicta DMK 4/B’li
SP, kadro karsiligi olan, kadro karsiligi olmayan ve ayliksiz-izinli nakledilen kurumsal SP, 399 KHK
cercevesinde KiT’lerdeki SP olurken (Giiler, 2013:119); bu iiglii ayirima 2000’11 yillarda, belediye ve il
0zel idarelerinde; TSK’daki baz1 subay, astsubay, uzman erbas ve erlikte; TBMM personelinde; kamu
hastanelerindeki yoneticiler dahil, aile hekimi, eleman temininde giigliik ¢ekilen yerlerde sozlesmeli
saglik personelinde; Devlet Tiyatrosu sanatc¢ilarinda; MEB 6gretmenliginde; yliksekdgretim kurumlarinda
aragtirma gorevlisi, Dr.0gretim {iyesi, Ogretim gorevlisinde ve hatta emekli ve yabanci
akademisyenliklerde (Kayar, 2021:46- 69); son olarakta Cumhurbaskanhig: idari Isler Baskanh@ ve
Ofisleri icin SP istihdami s6z konusu olmustur. Cesitliligi ve sayisi giderek artan bu istihdam bigiminin
istihdami icin ise, Bakanlar Kurulu Karari® cetvellerine bakildiginda sinav sart: aranmaksizin hizmete
alinacaklar, sadece mesleki uygulamali sinav sonucuna gore hizmete almmacaklar, KPSS-B sinaviyla
yerlestirilecekler, bu sinav sonucu kurumsal yazili ve/veya sozlii sinav sonucuna gore hizmete alinacaklar
seklinde pozisyon unvanlar1 ve hizmete kabul edilmelerin dile getirildigi goriilmiistiir. Sinavlara iligkin
olarak Memur alimindaki sorunlar, SP i¢in de gecerlidir. Ancak, norm kadro nedeniyle memurluga yeni
atamalarin yapilamadigi kurumlarda SP istihdami, aslinda DMK ’ya gore nitelik gerektiren isler i¢in bir
yil ve daha fazla siireyle gecici isler icin diisiiniilen SP istihdami yOnteminin, giderek yayginlagtigi
goriilmiistiir. Ustelik SP’nin gecici olma ozelligi dikkate alinmadan, gesitli donemlerde memurluk
kadrolarina gecirilmesi yoluna da gidilerek, SP istihdani amacina ters diisiilmiistiir. Iscilerin kamuda
istihdanu ise, Is Kanunu hiikiimlerine gore yapilmaktadir. SP ve iscilerin istihdaminda karsilasilan
sorunlara kokten ¢oziim gerekmektedir. Sozlesmeli Personel genel kamu, dzerk kurumlar, KiT ler vb.
kurumuna bakilmaksizin tim kamu kurum ve kuruluslarinda CEO-iistyoneticilik gibi, yabanci uzman,
yabanci akademisyen, yabanci hekim gibi gercekten ¢ok nitelik ve 6zel durumlarda; profesyonel ordu
sistemine gegme karar1 geregi; turizm vb. gecici donemler i¢in yerel yonetimlerde; Diinya sampiyonu
sporcularin ve Diinyaca {inlii sanatgilarin desteklenmesi i¢in uygulanmalidir. Siradan memurluklar ve ig¢i
kadrolar i¢in bagvurulmamali; norm kadro baypasi olarak kullanilmamali; sézlesmeli 6gretmenlikte ve
akademisyenlikte oldugu gibi is barisim1 bozucu bir yontem olmaktan ¢ikarilmalidir. Son olarak
kurumlarca alimi yapilan bazi SP kadrolar i¢in sahte diploma ve belgelerle hekimlige, kamu avukatligina,
psikologluga, mimarliga, linvanli akademisyenlige vb. atamalarin yapildigma iliskin basinda ¢ikan
haberler cergevesinde SP istihdaminda, adaylarin mezun oldugu egitim kurumlarindan dogrudan ve
glvenilir bilgi alinmasi yoluna gidilmelidir.

3.3.4. Personel Atama ve Adayhga iliskin Sorunlar ve Céziim Onerileri

Atama, ise almada aday evrenini belirleme ve (sinavla) se¢me sonrasi atilan son adimdir. Bagarili bulunan
adaylar i¢in asil ve yedek liste belirlenir. Daha sonra da asil listenin son halindeki adaylarin, “aday” olarak
atamasi yapilir. En az 1 y1l ve en ¢ok 2 yi1l olmak {izere siiren adaylik siirecindeki yetistirme ve deneme siirecini
basariyla gecenlerin de “asaleten” atamasi yapilir. Ancak hem adaylik siirecindeki asamalarin formaliteye
doniistiigii; hem de asaleten atanma sirasinda yemin etme toreninin bazi kurumlarda gergeklestirilmedigi bilgisi
alinmaktadir. Oysa adaylik siirecindeki temel-genel memurluk bilgisi egitimi ile kuruma 6zgu mevzuat ve
oryantasyon egitiminin biiyiik 6nemi bulunmaktadir (Flippo, 1976:210). Bu nedenle adaylik egitiminin,
programli ve uzman egitmenlerce verilmesi; egitim sonrasi sinav benzeri degerlendirmelerin ciddi tutulmasi
gerekmektedir. Ote yandan yemin etme toreninin de, sonradan etik ilkeleri metnini imzalamaktansa, kurumlarda
bastan gergekei bicimde yapilmasi geleneginin oturtulmasi saglanmalidir.

Atamada “istisnai memurluk” adi altinda, baz1 kadrolar i¢in farkli bir yontem mevcuttur. Buna gore
Cumhurbagkanligt ve TBMM Memurluklar1 basta olmak lizere, bakanlik ve diger kurumlarda toplam 21 grup
kadro i¢in memurluga, genel sartlara uymak disinda, sinav vb. hicbir islem olmaksizin dogrudan atama
yapilabilmektedir (Ding, 2011:172). Bu istisnalarin giderek artirilmasi, siyasi amacla ve diger memuriyet
kadrolarina geg¢is i¢in kullanilabilmesi énemli bir sorun teskil etmektedir. Coziim onerisi, ilkece istisnai memur
atamalarinda sayinin anlamli bigimde ¢ok aza diisiiriillmesidir.

8 Sozlesmeli Personel Calistirilmasina Iliskin Esaslar, 7/15754 sayili BK Karar1, 28/6/1978 tarih ve 16330 sayili R.G.
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Atama konusunda, Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemine gegcildikten sonraki kamu personel sisteminde
(Albayrak, 2020) karsilasilan ve sistemin geregi gibi diisiiniilen bir konu da 87’s1 dogrudan, 67°si onayla yapilan
Cumhurbagkani atamalaridir. Ciinkii bakanlik biinyesindeki iist diizey yoneticilerinin yanisira, yardimcilarinin,
bolge ve il midiirlerinin, daire baskanlarinin bile Cumhurbagkanligi karar1 ile atanmasi, iistelik bunlarin
gorevden alinmasi, Cumhurbaskant makaminin is yiikiinii gereksiz miktarda artmasina yol agmaktadir. Oysa
Cumhurbagkanligi merkez teskilati, bagh kurul, ofis ve bagli kurulus yoneticileri disinda, bakanliklardaki
merkez ve tasra yoneticileri ile bagli, ilgili ve iligkili kurum ve kuruluslarin iist diizey yoneticilerinin atanmasini,
zaten Cumhurbaskanina bagli olan bakanlara birakilmasi daha uygun ve pratik olacaktir.

3.3.5. Personel Hizmet ici Egitimine Iliskin Sorunlar ve Coziim Onerileri

Kamu personeline adaylik (esik) egitimi sonrasi yetistirme, performansi artirma, daha ileriki gorevlere
hazirlama amaciyla verilmesi gereken hizmet ici egitimin (HIE), “yilda en az bir kez ama herkes” temel
ilkesiyle verilmesi; Oncelikle degisime uyum, performans, yiikselme ve kisisel gelisim egitim ihtiyacinin
belirlenmesi; daha sonra da egitim yOnteminin, egitim ortaminin (igsbasi, rotasyon vb. Starling, 2008:478),
katilacak personelin ve egitmenin belirlenmesi;  egitim bitiminde ise, katilanlarca degerlendirilmesi
gerekmektedir.

HIE konusunda etkin kurum TODAIE Enstitiisii iken, 2018 yilinda kapatilmistir (Bilgin, 2015b). Bu nedenle
kurumlar, HIE hizmetini kendi IKY birimlerince kurum ici ve seceneklerle karsilamaktadirlar. Ancak HIE icin
Devlet memurlar1 Egitimi Genel Plani’nin, Cumhurbaskani karariyla yiirtirliige konmasi gerekmektedir. Oysa
HIE igin genel plam yerine sadece genel ilke ve kurallarin belirlenmesi sonrasi, HIE konusunun ve diger
ozelliklerin kurumlara birakilmasi daha pratik olabilecektir. Ciinkii HIE 6ncesi belirlenmesi gereken asamalarin
bicimsel kaldig1, sonrasinda ise degerlendirmelerin yetersiz ya da kuruma yansitilmadigr goriilmektedir. Bu
nedenle ¢oziim Onerisi olarak, yukarida sayilan HIE ilke ve asamalarma uyulmasi; iist yonetimce ciddiye
almmasi; motivasyon etkisi igin kurum dist egitim ortamlarinin segilmesi; yurt i¢i ve digi sempozyum ve
konferanslara katilim ile personelin lisansiistii programlara katilim girisimlerinin de desteklenmesi
gerekmektedir.

3.3.6. Personel Haklarina iliskin Sorunlar ve Céziim Onerileri

Kamu hizmetine 6zgili 6zelliklerde olsa kamu personelinin de, bir c¢alisan olarak haklar1 bulunmaktadir. Bu
haklardan Devlet memurlar1 icin dncelikle ¢’ Uygulamay: Isteme Hakki ve Giivenlik Hakki’’, isin dogas1 geregi
hukuk devletinde zaten olmasi gereken haklardir. “Cekilme Hakki” igin ise, kuruma yazili bagvuru gerekir.
Kurumca kabul edilen mazeret olmaksizin, kesintisiz 10 giin gorevin terk edilmesi halinde yazili basvuru
aranmaz. Cekilmek isteyen, yerine atanam bekler; ¢ekilme isteginin kabuliine kadar goreve devam eder;
olmazsa, lay iginde gorevini birakabilir. Ancak olaganiistii mazerette 1 ay kaydi aranmaz. Cekilenler, devir ve
teslim varsa, islemler bitene kadar gérevi birakmazlar. Olaganiistii hal, sikiyonetim, seferberlik ve savas ve
afetlerde, yerine atanan beklenir. Uygulamada pek islemeyen/isletilmek istenmeyen bu hak igin oncelikle, en
ge¢ 1 yil iginde ve en ¢ok 1 kez donis sartt getirilmeli ve kurumsal/kisisel engellemeler olmamasi igin
“Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar: Ofisi” bilgilendirilmeli ve izlenmelidir.

Devlet memurlarmin kurumlariyla ilgili resmi ve sahsi islerinde ‘’miracaat’’; amirleri veya kurumlarinca
kendilerine uygulanan idari eylem ve islemlerden dolayr “’sikdyet ve dava a¢ma hakki’> vardir. Ancak bu,
amirlerin takdirine ve hosgoriisiine bagli olarak uygulanan, basvuru ve sikdyetin gercegi dile getirip-
getirmemesine degil, bu girisimde bulunanlarin kimler olduguna bakilan bir hak olmaktadir. Coziim Onerisi
olarak, personel arasinda kisisel kin ve gareze yol agmamasi i¢in Ozellikle resmi belgeli sikayetlerin {ist
yonetimin de gorebilecegi bir i¢ internet ortamina taginmasinda fayda vardir. Dava agan memurun ise, davayi
kazanmas1 halinde yasal haklarina 6rnegin gorevden alindigt makama tekrar atamasi yapilmakla birlikte, bir
siire sonra aynt memurun tekrar gorevden alinmasi séz konusu olabilmektedir. Bu sekildeki haksiz/mazeretsiz
gorevden almmalarin 6niine gegilmeli, Cumhurbaskanlig1 insan Kaynaklar1 Ofisi tarafindan takibi yapilmalidir.

Anayasa’da (1982/51), sendikal haklar olarak belirlenen “sendika kurma veya iiye olma, toplu sozlesme yapma
ve grev hakkr” nin tamami, kamu personeli is¢iler i¢in gecerli olurken, diger kamu gorevlisi Devlet memuru ve
sozlesmeli personele grev hakki taninmamis ve 6zel kanuna birakilmistir (Aydin, 2004:247). Sendikal haklara
iliskin 6zel kanuna gore ise,” kamu personelinin ortak ekonomik, sosyal ve mesleki hak ve menfaatlerinin

® Kamu Gérevlileri Sendikalari ve Toplu Sézlesme Kanunu-4688, 12.7.2001 tarih ve 24460 sayih R.G.
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korunmasi1 ve gelistirilmesi i¢in sendika ve degisik hizmet kollarinda bu kanuna tabi olarak kurulmus en az 5
sendikanin bir araya gelerek olusturduklari tiizel kisiligi olan iist kuruluslar olan konfederasyon kurabilmeleri ve
toplu sozlesme yapabilmeleri miimkiindiir. Ancak meslek veya isyeri esasina gore sendika kurulamaz ve yine
Kanunda belirtilen Cumhurbaskanligi merkez teskilat1 personelinden, kamu yéneticileri ve MIT mensuplarina
kadar 36 ¢esit personel sendika kuramaz ve iiye olamaz. Oysa Balkan iilkelerinde de oldugu gibi (Bilgin, 2019),
ilkece her kamu calisaninin sendika kurma, iiye olma ve toplu sézlesme yapma hakki, hatta grev hakki
olmalidir. Sinirlama asker, polis, istihbarat¢i, hdkim-save, itfaiyeci gibi meslekler ile iist yoneticiler disinda,
personele degil; sendikal amag, is, islem ve eylemler i¢in getirilmelidir.

Devlet Memurlari, yasal veya takdire dayali gerekgelerle, belli siire ve sartlarla *’izin’> hakkina sahiptir. Buna
gore Devlet memurlarinin Cumartesi ve Pazar haftalik izin; yillik izin; bayram tatili gibi genel; dogum, 6liim
gibi kisisel ve adi kanunda gegen mazeret izni; yilda en ¢ok 10 giine kadar amirin takdirine dayali mazeret izni;
hastalik izni; refakat izni; ayliksiz 6rnegin 5 yillik memura, istegi halinde en ¢ok 2 kez, toplam 1 yila kadar izin;
muvazzaf askerlik bitene kadar izin; isyerinde radyasyona maruz kalma vb. sebeplerle izin, genel idari izni
olmak tiizere 9 ¢esit izin hakki bulunmaktadir. Buna gore Devlet memurlarinin iilkemizde yillik 155 giin izin
yapmalar1 ve kala 210 giinde 1680 saat ¢aligmalar1 s6z konusudur. Ancak, idari (bayram koprd) izinleri, dava
acma siiresini durdurmamakta;'® ayrica isciler icin halen gegerli olan resmi tatil dis1 “iggiinii izni” yonteminin,
cagdas bir hak olarak memurlara da uygulanmasi gerekmektedir.

Devlet memurlarinin gorevleriyle ilgili veya gorevleri sirasinda isledikleri suglardan dolay1 “’6zel hikimlere
gore kovusturma ve yargilanma hakki’> bulunmaktadir. Haklarinda sorusturma ve kovusturma ile dava agilmasi,
0zel hiikiimlere tabidir. Buna gore Once sorusturma izni alinmasi ve On inceleme yapilmasi; daha sonra da
yetkili mercilerce sug¢ siiphesinin 6grenilmesinden, iddianamenin kabuliine kadar gecen evrede ‘’sorusturma’
yapilmast; iddianamenin kabulil ile baglayip, hilkmiin kesinlesmesine kadar gegen evrede de °’kovusturma’
yapilmasi gerekmektedir. Bu hakka iligkin sorun ise, sorusturma izninin, iist yonetici veya bakanlar tarafindan
hakli bir gerekge olmaksizin bazen verilmemesidir. Oysa bu izin yetkisi, yeterli bilgi ve belge sunulmasi halinde
kaginilmaz olmalidir veya saver iddiasi tizerine hdkimin takdirine birakilmalidir.

Kamu hizmetlerinin sunumu sirasinda, memurlarin “’isnat ve iftiralara karsi korunma hakki’> bulunmaktadir.
Clnkil ihbar ve sikayetler, garaz veya miicerret hakaret i¢in, uydurma bir sug isnadiyla yapildigi ve sorusturma
ve yargilama konusu kanuni islem sonucunda, bu isnat sabit olmadigi takdirde, merkezde en biiyiik amir, illerde
Vali, isnatta bulunanlar hakkinda kamu davasi agilmasin1 Cumhuriyet Savcilari isterler. Uygulamada ¢ok az
karsilasilan bu hakkin varligi, amaca ulagsmak ag¢isindan yeterli goriilmektedir.

Devlet memurlarinin, 6zel kanununda yazili sartlarda, “’emeklilik hakki’’ vardir. Ancak bu hakkin kullanimi i¢in
cikarllan 6zel kanunlar, mali nedenlerle, ise baslamadaki kanundan farkli ve hak kaybedici hiikiimler
icermektedir. Oysa basta emeklilige kademeli gecisi saglayan kanunda oldugu gibi, hiikiimler gegmise samil
olmamali, bunlar yeni ise baglayanlar i¢in gegerli olmalidir. Emeklilik hakki, gerek ikramiye miktar1 agisindan
gerekse emekli 6demeleri agisindan, asgari olarak aglik sinirinin degil, yoksulluk sinirinin iistiinde bir miktar
olmalidir.

3.3.7. Personel Ucretlemesine iliskin Sorunlar ve Céziim Onerileri

Calisanlarin zihinsel ve/veya bedensel ¢alismasi karsiligi hak ettigi, ayni veya nakdi 6deme olan iicretin,
belirlenmesine iliskin olarak {icretlemenin temel amaci personele, ¢alismasiin karsiligini vermektir. Diger
amaglar ise personelin performansini artirmak, yonetici ve ast personeli gruplamak, kariyer ve destek personeli
gruplamak ve motivasyonu saglamaktir. Ancak {icretin personel {izerindeki etkisi, lilkedeki giincel ekonomiyle
dogru orantili olarak degismektedir. Bu nedenle, iyi bir iicretlemede iicret, kisinin isine verdigi emek, zaman ve
gayretin (performansin) karsiligi olmalidir (Bilgin, 2020:218). Ucretlemede, yilkselme, ddiilleme ve disiplin
yonetiminde oldugu gibi, performans degerlendirmesi esas alinmalidir (Klinger,1980:227). Kisinin kendisinin
ve ailesinin ihtiyaglarin1 karsilayabilmelidir; esit ise esit licret uygulanmalidir (ayn1 kadrolar, farkli birim ve
kurumlarda aym {icreti almalhdir). Ucret yelpazesi - I¢ dengesi (kurum iginde en yiiksek-en diisiik iicret arasi
uygun oran 1/4) olmalidir. Dis dengesi (kurumdaki Ucretler - benzer dis 6rnekler arasi uygun oran) olmalidir.
Esnek olmali, kisisel ozellige gore esneklik saglamalidir. Ag¢ik olmali, herkes kendi iicret hesabini bilmeli ve
bordrosunu gorebilmelidir. Ucret miktari ise, dncelikle isin dzelligine ve niteligine gore belirlenmeli; daha sonra
personelin egitim, kidem, statli ve unvani ile varsa bolgesel, mesleki ve kurumsal tesviklerine gore ekleme

10 Dava agma siiresi idari izinde durmamaktadir. Bkz.Danistay 3.Daire E.No: 1991/1566, K.N:1992/1335.
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yapilmali; son olarak, kamu performans yonetim sistemi (Bouckaert, 2009) i¢indeki performansa gore
Ucretlemeyle tamamlanmalidir.

3.3.8. Personel Odiillemesine Iliskin Sorunlar ve Coziim Onerileri

Personelin disipline uyumu ve {istiin performansi karsiliginda takdir edilmesi anlamina gelen o6diillemenin
amaci, personelin oncelikle disiplin kurallarina uymasi ve ortalamanin iistiinde calismasinin saglanmasidir.
Buna gore drnegin “Biirokrasiye karsi Hiimanokrasi” adli insan odakli yeni bir yaklasimda (Ozer, 2023:39-54),
hiimanokrasiye giden yol biirokratlarin zararli etkilerinden arindirilmasi, calisanlara yetki ve sorumluluk
verilmesi, bu konudaki iyilestirmelerin asama asama zamana yayilarak gerceklestirilmesi ve tiim iyilestirme
stireglerinin  dlgeklendirme ve degerlendirmeyle yiiriitilmesini 6nermektedir. Bunun icgin once o6dilleme
Ol¢iitlerini, miktarini, zamanini ve uygun personelin belirlenmesi; daha sonra da odiiliin sozIlii veya yazil;
dogrudan veya dolayli olarak parayla veya mesleki yasama katki bi¢imlerinde personele torenle verilmesi
gerekmektedir. Kamu personelinin kurumlardaki &diillemesi ii¢ asamada olabilmektedir. Once personele
“Basart Belgesi” verilmekte; {iciincii kez bu belgeye alana mutlaka “Ustiin Basar: Belgesi” verilmekte; son
asamada ise personelin basaris1 daha fazla Onemsenirse, yonetici takdiriyle “Odill” veya Belediyelerde
“Ikramiye” verilmektedir. Ancak tiim bunlar icin personelin olaganiistii gayretle calismasi veya emsallerine gore
basarili olmasi veya yiiksek miktarda tasarruf saglamasi veya kamu zararinin 6nlemesi veya kamusal fayda ve
geliri artirmasi veya hizmette etkinlik ve kaliteyi somut olay verilere dayali olarak saglamasi gerekmektedir.
Ancak odiillemede temel sorun, TKPYS’de yoneticilerin 6diilleme gelenek ve kiltirine genel olarak sahip
olmamalaridir. Bu konuda kamu yoneticilerinin bu genellemeye tepkisi, “zaten islerini yapryorlar” seklindedir.
Oysa istenirse mutlaka ddullemeyi hak edecek personel, hemen her kurumda az ya da ¢ok bulunabilir. Bu
nedenle Cumhurbaskani ve bakanlar diizeyinde personelin ddiillemesi, bir kamu personel politikasi olarak ele
alinmalidir. Uygulanmasi tesvik edilmeli; atama, yiikselme ve disiplin yonetiminde de Ozellikle dikkate
almmalidir.

3.3.9. Personel Yiikselmesine Iliskin Sorunlar ve Coziim Onerileri

Kurum personelinin yetki ve sorumluluklar1 daha fazla olan iist bir géreve atanmasi olan yiikselme, genelde
kurumlarda bosalan iist kadrolarin doldurulmasi ile kurum IKY planina uyum saglanmasi amaciyla
yapilmaktadir. Ancak yiikselmenin ikincil amaci olan motivasyon etkisi, géz ardi edilmektedir. Yiikselmenin
etkin ve adil olabilmesi i¢in kurumlarda oncelikle kidemin dikkate alinmasi, aday sayisi ¢oktan aza dogru
siavla, dosya karsilagtirmasiyla ve sadece birka¢ aday varsa deneme yontemiyle yapilmasi gerekmektedir.
Kurumlarda “vekalet etme” veya “tedviren atanma” bir ¢esit deneme yonteminin kullanilmasi olmaktadir.
Ancak, basta bu iki yontem olmak iizere kurumlardaki yiikselmelerin, kuralli olmaktan ¢ok bazi
kayirmaciliklarla yapildigi iddia edilmekte ve sik sik basinda 6rneklerine rastlanmaktadir. Buna gére vekaletin,
asaletin atanmada aranan sartlar1 tagiyanlar arasindan gegici yapilmasi; tedviren de ise, bu sartlar1 tagimamakla
birlikte acil durumlarda, en uygun personelin gegici atanmasi yoluna gidilmelidir. Oysa asaleten yiikseltme
yerine, atama makami baz1 yoneticiler gerekmedigi halde bu iki yontemi kullanma egiliminde olabilmektedir.
Ciinkii asaleten atama kararmin geri alinmasi, hukuki sorunlara yol agabilmektedir. Yiiksel(t)meye iliskin
sorunlara en uygun ¢ozim oOnerisi, ilk kademeden itibaren tlim yoneticiliklerin belli bir streyle (2-3-4 yil) ve
temel sartlari saglayanlar arasindan sirayla yapilmasinin kurumda kurala baglanmasi, sistemlestirilmesi ve/veya
geleneginin olusturulmasidir.

3.3.10. Personel Yiikiimliiliiklerine ve Yasaklarna iliskin Sorunlar

Devlet memurlarinin yukarida siralanan haklarina karsin, kamu hizmetinin ve Tiirk Kamu Y6netiminin kendine
Ozgii Ozellikleri nedeniyle ¢ok sayida yerine getirmesi gereken ddevleri, iistlendigi sorumluluklar1 ve uymasi
gereken yasaklar1 bulunmaktadir. Bunlar, agagida sorun ve ¢oziim onerileriyle birlikte verilmistir.

e Sadakat Odevi: Devlet memurlari, T.C. Anayasasina ve diger mevzuata bagh kalmak ve milletin
hizmetinde bunlart uygulamak zorundadirlar. Bunun igin T.C. Devletine sadik kalacaklarma iliskin
asagidaki yemin metnini, torenle okuyup, imzalamalar1 gerekmektedir. Yemin metni 4 boéliimden
meydana gelmektedir ve sdyledir:

“T.C.Anayasasina, Atatiirk Inkilap ve ilkelerine, Anayasa ifadesi Tiirk milliyet¢iligine
Sadakatle bagh kalacagima, T.C. Kanunlarint milletin hizmetinde olarak tarafsiz ve esitlik

995



BILGIN, Kamil Ufuk - Tiirk idare Sisteminde Giincel Sorun ve Géziim Onerileri Agisindan Kamu Personeli

ilkelerine bagl kalarak uygulayacagima; Tiirk milletinin milli ahlaki, insani, manevi ve
kiiltiirel degerlerini benimseyip, koruyup bunlari gelistirmek icin c¢alisacagima; Insan
haklarina ve Anayasanmin temel ilkelerine dayanan milli, demokratik, laik bir hukuk devleti
olan T.C.’'ne karsi gorev ve sorumluluklarini bilerek, bunlari davranis halinde
gosterecegime, namusum ve gerefim tizerine yemin ederim.”

Tarafsiz Olma ve Deviete Baghlik Odevi: Devlet memurlar1 gorevlerinde Anayasanin
1982/10.maddesinde yer alan esitlik anlayisina uygun olarak dil, ik, cinsiyet, siyasi disiince, felsefi
inang, din ve mezhep ayirimi yapamazlar, siyasi partiye liye olamazlar, higbir sekilde siyasi ve ideolojik
amacli beyanda ve eylemde bulunamazlar, katilamazlar. TC Anayasast ve diger mevzuata aykiri,
memleket bagimsizligini bozan, T.C.giivenligini tehlikeye diisliren faaliyetlerde bulunamazlar. Ayni
nitelikteki bir harekete, gruba, tesekkiile veya dernege katilamaz ve yardim edemezler. Devlet
menfaatlerini korumakla odevlidirler. Ancak sorun, bu genel tarafsizlik anlayigina karsin, kayirmacilik
konusu da ¢ok dnemli olmasina karsin anayasa veya kanunlarda degil, Etik Yonetmeligi’nde (14.md.)
diizenlenmistir. Buna gore;

“Kamu gorevlileri gorev, unvan ve yetkilerini kullanarak, kendileri, yakinlar: veya iigiincii
kisiler lehine menfaat saglayamaz ve aracilikta bulunamazlar, akraba, es, dost ve hemseri
kaywrmaciligi, siyasal kayirmacilik veya herhangi bir nedenle ayirimcilik veya kaywrmacilik
yapamazlar”

Uygun Davramg ve Isbirliginde Bulunma Odevi: Hizmet icinde ve diginda, resmi sifatlarma uygun
davranista bulunmalidir. D.M. isbirligi i¢inde calismalar1 esastir. Yurt disindaki gorevlerde ise, devlet
itibarin1 veya gorev haysiyetini zedeleyici fiil ve davraniglarda bulunamazlar.

Mal Bildiriminde Bulunma Odevi: Kendileriyle, eslerine ve velayet altindaki cocuklarina ait tasinir ve
tasinmaz mal, alacak ve bor¢larimi bildirmek zorundadir. (1982/71) Ancak, beyan usulii hem personel
dosyasi sorusturma vb. bir durum olmadikg¢a incelenmemekte; hem de e-Devlet vb. merkezi elektronik
kayit sistemleriyle zaten ulusal 6lgekte goriilebilmektedir. Bu nedenle, etkisiz kalmistir, kaldirilmalhidir.

Basina Bilgi veya Deme¢ Vermeme Odevi: Kamu gorevleri hakkinda, basina, haber ajanslarina, Radyo
ve TV kurumlarina bilgi veya deme¢ veremezler. Bu 6dev ilkece kalmalidir, ancak sosyal medya vb.
etkin iletigim ortaminda anlamini yitirmistir.

Hizmet Alanlara Zarar Vermeme Odevi: Kisilerin ugradig1 zararlardan dolayi, memura degil, idare
aleyhine dava acilir. Daha sonra sorumlu personele riicu edilir. iskence, zalimane, gayri insani veya
haysiyet kirict muamele suclar1 nedeniyle, ATHM karar1 sonucu devletge ddenen tazminatlardan dolayi
da, sorumlu personele riicu hakki vardir. Ancak, basina da yansiyan bazi davalarda bilirkigi karar1 vb.
sonucu, siyaseten devlet lehine sonuglanmasina iligskin 6rneklere rastlanmaktadir. Bunun 6niine gegilmesi,
gercekten hata, kusur, ihmal veya kasten sorumluluklar1 olan gorevlilerin, hukuk 6niinde kayrilmamasi
gerekmektedir.

Disipline Uyma Odevi: Personelin kurumca belirlenen is ve yonetim kurallarina uymasi anlamina gelen
disiplinin, etkin kullanimi igin disiplin kurallarinin ise yonelik olmasi, sik degistirilmemesi, personele
aciklanmas1 ve benimsetilmesi gerekir. Disiplin cezalarimin (DC) ise, sonuglariyla beraber personele
anlatiimasi; DC’nin son ¢are olmasi ve disiplin ihlaline uygun olmasi; personele her tiirlii DC igin dnce
savunma, sonrasinda ise itiraz ve dava agma hakkinin olmasi gerekmektedir.

TKPS disiplin yonetiminde, diinyada en ¢ok basvurulan “Kademeli Disiplin” yontemi uygulanmaktadir.
Buna gore personele, yiikiimliiliikler ile yasaklara uymamasi halinde, farkli durumlar igin farkli ve
tekrarinda daha agir cezalar verilmektedir. Bu cezalar Devlet memurlan i¢in “uyarma, kinama, ayliktan
kesme, kademe ilerlemesinin durdurulmas: ve memurluktan ¢ikrama” seklinde bes asamada iken;
sozlesmeli personel i¢in “uyarma, kinama, sozlesme iicretinden kesme, isine son verme” ve isciler i¢in
toplu is sdzlesmesiyle veya kurumsal ceza hiikiimleri belirlemek miimkiin olmakla birlikte, bunlarin s
Kanunu hiikiimlerine aykiri olmamasi 6rnegin, iicret kesme cezasi bir ayda iki gilindelikten fazla
olamamakta; akademik personel ve polis personel i¢in Devlet memurlugundan ¢gikarma 6ncesi “meslekten
¢tkarma”; askeri personel igin son ceza “Silahli Kuvvetlerden ayirma”; hakim ve savcilar i¢in ise son ceza
“meslekten ¢ikarma” seklinde farkli cezalar seklinde uygulanmaktadir.

Tiim bu farkliliklarin yanisira, disiplin cezas1 yonetimi hiikiimlerinin ¢oklugu; ceza alan personele, sadece
kurumdaki personelin nesnel bakmamas1 degil, idari yarginin da yeterince nesnel olamamasi yoniindeki
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kurumsal tepkilerin olmasi; ancak diger taraftan sicil sisteminin olmadig bir ortamda yoneticilerin DC’yi
amaci disinda kullanmalari; son olarak ta personele verilen DC’lerin, emekli olunca hicbir etkisinin
olmamas1 ve hatta DC oncesi personelin emekliligini isteyerek cezadan kurtulmasi gibi sorunlar
bulunmaktadir. Cézlim 6nerisi olarak tiim kamu personeline “Kamu Calisanlarr” adiyla, temel cezalar ve
uygulama kurallar1 ayn1 olmalidir. Anlamsiz hale gelen meslekten ¢ikarma cezasi, kaldirilmalidir. Sadece
ara cezalarda farkliliga izin verilmeli; ancak Ingiltere’de oldugu gibi “Emekli maas: indirilerek veya
maassiz memurluktan ¢ikarma™; Italya’da oldugu gibi “Emeklilik haklarimn kismen veya tamamen
kesilerek goreve son verme”; Fransa’da oldugu gibi “Emeklilik hakkiyla veya kaybiyla memurluktan
ctkarma” cezalarmin da (Chapman, 1970:153), TKPS disiplin sistemine, benzer bicimde eklenmesi
gerekmektedir. Boylece birgok yolsuzluk, riigvet vb. olaya karisan personelin, DC almadan emeklilik
hakkini kullanarak kurumdan ayrilmasinin oniine gegilmis olunacaktir.

Devlet memuru amirlerin, oncelikle mevzuatta belirlenen gérevleri yapma ve yaptirma agisindan ’Amir Odev
ve Sorumluluklary’’ bulunmaktadir. Buna karsilik memurlarin da ast olarak mevzuata uymak; emirleri yerine
getirmek; amire karsi sorumlu olmak; kanunsuz sozlii emri ve konusu su¢ teskil eden emri uygulamama
“Memur Odev ve Sorumluluklar:’’ bulunmaktadir. Ancak amirlerin bunlara uygun olmayan emir vermesi;
memurlarin da verilen emirlerin yapmamasi halinde, yaptirim olarak sadece disiplin cezasi vardir ve slreci
uzundur. Coziim Onerisi ise, stratejik yoneticilik anlayigina dayali (Barutgugil, 2004:56), takim ¢alismasiyla
motivasyon saglanmasi (Dimock, 1954:65), yonetime katilma (McGregor, 1970:91) ve biran 6nce performans
degerlendirmesi sistemine (Bilgin, 2016) gecilmesidir.

Tiirk kamu personelinin, belki de gii¢lii, merkezi ve initer devlet geleneginden kaynakli, kamu hizmetini
aksatacak sekilde, memurluktan kasith olarak birlikte ¢ekilme; goreve gelmeme; goreve gelipte devlet hizmeti
ve iglerinin yavaslatilmasi; aksatilmasi sonucunu doguracak ’Toplu Eylem ve Hareketlerde Bulunma Yasagi™
vardir. Buna benzer bir basak yasak ise, ’Grev Yapma Yasagr’’dir. Ciinki isciler disinda SP ve DM, grev karari
veremez; grev tertipleyemez; grev ilan edemez; grev propagandasi yapamaz; greve katilamaz; grev tesebbiisiine
katilamaz; grevi destekleyemez ve grevi tesvik edemez. Oysa birgok gelismis tilkede asker, polis, hdkim/savci,
itfaiyeci gibi mesleklere kisitlama; diger is ve gorevlerdeki personele ise sinirli sayida ve belli sartlarda bu iki
yasak, hak olarak verilmistir. TKPS’de de buna benzer bir diizenlemeye gidilmelidir.

Kamu personeli i¢in getirilen bir baska yasakta, “’Ticaret ve Diger Kazang¢ Getirici Faaliyetlerde Bulunma
Yasagr’>dir. Tiirk Ticaret Kanunu’nda yer alan, TACIR veya ESNAF olamaz; ticaret ve Sanayi Kuruluslarda
gbrev alamaz; ticari miimessil olamaz; ticari vekil olamaz; kollektif sirkete ortak olamaz; komandit sirkette
“komandite Ortak” olamaz. Mesleki faaliyette veya serbest meslek icrasi i¢in ofis, biiro, muayene vb. acamaz;
gercek kisilere ait igyerlerinde calisamaz; 6zel hukuk tiizel kisilere ait isyerlerinde ¢alisamaz. Oysa uygulamada
bu yasaklardan cesitli kurtulma yontemleriyle 6rnegin esinin/akrabasinin iizerine ticaret yapilmakta, esnaf
olunmakta, ofis, biiro ve muayenehane agilmaktadir. Ciinkii insanlarin kamu personeli olarak aldiklari {licretleri
harcamalarina yetmiyorsa, ek gelir saglamalar1 gerekmektedir. Bu nedenle, bu yasagin ilkece kalmasi; ancak
ticaretin veya esnafligin “memur yetki ve gorevinin kotiiye kullaniimamasi veya ilgisi olmadan” yapilmasina izin
verilmesi daha insani ve gercekgi olacaktir.

Bazi kamu hizmetlerinin sunumunda Devlet memurlarina getirilen ve halk tarafindan en ¢ok bilinen yasaklardan
birisi olan “’Hediye Alma ve Menfaat Saglama Yasagi’’> memurun hizmet verilen halktan dogrudan - dolayli
hediye isteyememesi; gorev sirasinda olmasa dahi menfaat saglama amaciyla hediye kabul edememesi; is
sahiplerinden borg para isteyememesi ve is sahiplerinden bor¢ para alamamasi yasagidir. Ancak bu yasagin en
cok tartigilan kismi hediye yasagidir. Ciinkii hediye vermek, Tiirk halkinin mutlu edildiginde en ¢ok bagvurdugu
bir nezakettir. Oysa hediyenin maddi degeri, hediye verene gore degistigi i¢in ilkece hi¢ hediye kabul
edilmemesi; normalde de yapilan bir isin karsilig1 olarak gicek veya tatli gida gibi basit ve belirgin hediyeler
disinda kalic1 ve maddi degeri olan hediyelerin kabul edilmemesi esastir.

Devlet memurlar1 kamu hizmetleriyle ilgili bilgileri 6zellikle de “Gizli Bilgileri”, gorevlerinden ayrilmis olsalar
bile, agiklayamazlar. Ancak, saydamligin ¢okca ele alinip 6nemsendigi ve bilgi edinme hakki hukukunun
olustugu giiniimiizde, hangi bilginin gizli oldugu konusu veya gizli denilen bilginin neden gizli oldugu
tartismalidir. Bu nedenle, yasak kapsamina giren gizli bilginin, Bilgi Edinme Hakki Kanunu’nda' istisna
sayilan bilgilerin, ilkece gizli sayilmasi ve buna gore bir yasaklamaya gidilmesi/yapilmasi gerekmektedir.

11 Bkz.Bilgi Edinme Hakkinda Kanun — 4982, 24.10.2013 tarih ve 25269 sayili R.G.
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4. SONUC

Taylor, Gulick ve Weber’in klasik yonetim anlayisindan, Waldoya (Fry, 2017); kiiresel dl¢ekteki teknolojik ve
sistemsel gelismeler (Flett, 2009:119-133), devletin degisen hizmet alanlart (Nascio, 2009:15-31), stratejik
yonetimi benimseyen CEO tarzi kamu yoneticiligi (Poister, 2009:85-102), yerinden yonetim (Pollitt, 2009) ve
postmodern kamu yonetimi (Bogason, 2007) kuramlar1 i¢cinde performans yonetimi (Talbot, 2009) ve e.Devlet
anlayis1 (Snellen, 2009), kamu yonetiminde pek ¢ok islevi olan kamu personelinin yonetimini (Horton, 2009),
21.yiizy1l kamu biirokrasisinde (Meier, 2007) insan odakl1 “Hiimanokrasi”ye (Ozer, 2023:2-57) yénlendirmistir.

Kamu personeli Turk idare sisteminde de, hem verilen kamu hizmetinin énemi, kamu kudretinin 6ncelikle
kullanilmasi1 ve istlinliigli nedeniyle; hem de iilke genelindeki toplam say1 ve nitelikleri a¢isindan 6nemli bir
ulusal aktordiir. Ancak, yapisal, hukuki ve yonetsel sorunlari, ilk memur yasasi olan “Memurin Kanunu-
1926”dan bu yana donemsel sartlarla gore artmaya devam etmekte; cesitli idari reform caligmalarina konu
olmaktadir (MEHTAP, 1964; KAYA, 1991). Minimal devlet politikalart geregi 6zellestirmelerle ve sdzlesmeli
personel istihdam tercihi gibi nedenlerle azaltilmak istense de temel kamu personeli Devlet memuru sayisi, 3
milyon 60 bin; kamu is¢i sayist 1.4 milyon; SP sayisi ise, 590 bindir (T.C.Cumhurbaskanlig1 Strateji ve Butce
Baskanligi, 2023).

Gerek sayisal agidan gerekse nitelikli olmalart agisindan énemine binaen kamu personelinin, 6ncelikle Turk
Kamu Yonetimi yapisina iligskin sistemsel sorunlari bulunmaktadir. Bakanlik merkez ve tasra teskilatindan,
belediyesine; KiT’lerinden iiniversite ve {ist kurul/kurumlara, sivil biirokrasiden polis ve askeri biirokrasiye
kadar cok farkli bigimlerde 6rgiitlenmis kamu kurum ve kuruluslarindaki personelin de kendine 6zgii yapisal
sorunlart olmaktadir. Buna, bu yapilar1 geregi ve donemsel kamu politikalart geregi degisen hukuk kurali
birincil ve kurumsal mevzuata iligkin sorunlari da eklemek gerekir. Ustelik kamu personelinin, kurumsal lgekte
yonetimine iligkin giindelik sorunlarini da bulunmaktadir.

Bu caligmada, yukarida ayrintilariyla ele alinan kamu personel yonetimi sorunlar igin uygulamalar da g6z
onlinde bulunularak bazi ¢oziim Onerileri getirilmistir. Buna goére, Tirk kamu personeli hangi meslek ve
kurumdan olursa olsun ad1 “Kamu Calisani” veya “Kamu Gorevlisi” olmalidir. Bu ad altinda kamu kurum ve
kuruluglarinda calisan tiim Devlet memuru, sézlesmeli personel veya is¢i ayirimi yapilmaksizin hepsi kamu
calisani adi altinda ele alinmal1 ve temel bir kanun ¢ikarilmalidir. Bu kanun, kamu personelinin anayasasi gibi
olmal1 ve az sayidaki temel hiikiimleri igermelidir. Buna gore, kanunda amag¢ ve kapsam sonrasi temel ilkeler,
temel haklar, 0devler ve yasaklar ile istihdam, egitim, iicretleme, yiikselme, odiilleme ve disiplin temel
hiikiimleri mevcut olmalidir. Daha sonra, bu temel kanunda belirtilen temel hiikiimlere aykir1 olmamak iizere,
her meslek (Uzmanliklar, hekimlik, h&kimlik, avukatlik, akademisyenlik, 6gretmenlik, askerlik, polislik vb.)
icin ayr1 personel kanunu ¢ikarilmalidir. Ancak kurumlarin teskilat kanunlarindaki, ¢eligkili personel hiikiimleri
temizlenmelidir.

Ozel harekat polisi, dzel kuvvetler askeri personeli gibi hayati risk tasiyan gorevler ile zor kosullar ve teror
tehlikesi olan bolgelerde ¢alisacak hdkim, hekim, 6gretmen, polis vd. kamu personeli igin getirilecek konuma ve
duruma 06zgii iicret, lojman gibi 6zel personel hak ve avantajlarin ise, bir istisna olarak ve temel dengeyi
bozmadan tesvik edici olmas1 saglanmamalidir. Toplam Devlet memurlarinin sadece 1/10’na bile yetmeyen 230
bin lojmanin, bu istisna kurali disinda tahsisine son verilmelidir.

Kaldirilan sicil sistemi sonrasi, kisisel yetkinlik ve performansi Glgen bir personel degerlendirmesi
getirilmelidir. Ucretleme, yiikselme, odiilleme ve disiplin yonetiminde performans degerlendirmesi esas
almmalidir. lyilestirmek igin hizmet i¢i egitim, diizenli ve siirekli verilmelidir. Disiplin cezasinin verilmesi igin
kurallara uyumda hassasiyet gosterilmeli; ancak performansi geregi hak edenlere, odiillendirmede comert
olunmalidir.
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