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Oz: Kamu hizmetinin kalitesinin arttirilmasi ve siirekliliginin saglanmasi icin liyakat ilkesinin personel sistemine
ve kurumsal kiiltiire yerlesmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda bir¢ok demokratik iilke liyakat ilkesi geregince
anayasal ve yasal kurallar koymanin yani sira, bu kurallar1 uygulayacak ve gozetecek mekanizmalar: da tesis
etmistir. Koklii bir gegmisi olan ve tarihsel siirece bakildiginda liyakat ilkesini idari geleneginde ve mevzuatinda
bulunduran Tiirk kamu yo6netimi agisindan ise bu mekanizmalarin yeterli diizeyde tesis edilmedigi ve ilkenin
uygulanmadig1 yoniinde bazi iilke 6rneklerinden hareketle cesitli elestiriler bulunmaktadir. Bununla birlikte
liyakat ilkesinin uygulanmasini saglayici mekanizmalar agisindan yakin zamanda Tirkiye’de devlet
tegkilatlanmasinda yeni bir goriiniimiin oldugunu soylemek miimkiindiir. Bu c¢alismada Tiirkiye’de kamu
kurumlariin personel sistemi g¢ergevesindeki uygulamalarini ve kararlarini liyakat ilkesi agisindan denetleyen
kurumlarin mevzuat ¢ergevesindeki rolleri ortaya konulacaktir. Mevzuat gergevesinden ve devlet teskilatindaki
konumlart iizerinden etkinlikleri degerlendirilecek olan bu mekanizmalarin uygulama detaylar1 ise ¢aligmanin
siirliligi nedeni ile ele alinmayacaktir. Literatiir ve mevzuat taramasi yontemi ile hazirlanan bu ¢aligmanin hedefi,
liyakat ilkesinin tesisi agisindan farkindalik olusturmaktir.

Anahtar Kelimeler: Tiirk Kamu Y6netimi, Liyakat, Denetleyici Kurumlar, Etkinlik.

Abstract: In order to increase the quality of public service and ensure its continuity, the principle of merit must
be embedded in the personnel system and corporate culture. In this direction, many democratic countries have
established constitutional and legal rules in accordance with the principle of merit, as well as mechanisms to
implement and observe these rules. In terms of Turkish public administration, which has a deep-rooted history and
has the principle of merit in its administrative tradition and legislation, there are various criticisms based on some
country examples that these mechanisms are not adequately established and the principle is not implemented.
However, it is possible to say that there has recently been a new outlook in state organization in Turkey in terms
of mechanisms that ensure the implementation of the principle of merit. In this study, the roles of institutions that
supervise the practices and decisions of public institutions within the framework of the personnel system in terms
of the principle of merit will be revealed within the framework of the legislation. The implementation details of
these mechanisms, whose effectiveness will be evaluated within the framework of the legislation and their
positions in the state organization, will not be discussed due to the limitation of the study. The aim of this study,
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which was prepared with the method of literature and legislation scanning, is to raise awareness in terms of
establishing the principle of merit.

Keywords: Turkish Public Administration, Merit, Supervisory Institutions, Effectiveness.

Giris

Idarede belirlenen politika ve alman kararlar ne kadar dogru olursa olsun, bunlarin uygulayicist
olan kamu personelinin kalitesi, talimatlar1 geregince yerine getirme diizeyi, basarisi ve verimliligi kamu
hizmetinden beklenilen sonugta 6nemli derecede etkileyici olacaktir. Diger bir ifade ile idarede kamu
hizmetinin basaris1 liyakat ilkesine uygun personel politikast uygulanmasini gerektirmektedir. Bu
paralelde tarihsel siiregte bir¢ok dinde, cesitli 6gretilerde veyahut yonetime dair yazilmis kitaplarda
yoneticilere daha iyi bir yonetim i¢in liyakatin gozetilmesi 6giitlenmistir. Modern devletlerin ortaya
¢ikmasiyla birlikte daha da teknik olarak ele alinan liyakat ilkesi, idarenin rasyonel kurulusu agisindan
cesitli hukuki metinlerle de sistemlestirilmistir. Idare tarihimiz acisindan koklii bir gecmisi olan ve “isi
ehline verme” diisturu olarak da kendini gosteren liyakat ilkesinin, bazi zamanlar asinmis olsa da
idarenin diizeltilmesi veya iyilestirilmesi adina her zaman gerekliligi vurgulanmistir. Yine iilkemizde
ozellikle batililagma siireciyle birlikte idarenin liyakat ilkesine uygun hareket etmesine yonelik ¢esit
mekanizmalar bulunsa da bu ilkeye uygun hareket edilmedigine, gerekli mekanizmalarin kurulmadigina
veyahut isletilmedigine dair elestiriler her donem olmustur. Bu noktada yapilan siibjektif veyahut
objektif her tiirlii degerlendirmenin géz dniinde bulundurulmasi ve bu ilkenin geregi olarak kurumlarin
ve idarecilerin duyarliligini arttiric1 calismalarin yapilmasi ise idareyi gelistirici bir faktordiir. Ozellikle
yakin zamanda Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemine gegisle birlikte idari ve kurumsal yapilanmasinda
degisiklige gidilen iilkemizde liyakat ilkesinin ve bu ilkenin kurumlarca uygulanisin1 denetleyecek
mekanizmalarin  degerlendirilmesinde baslica demokratik iilke Orneklerinin ve bu iilkelerin
mekanizmalarinin g6z 6niinde bulundurulmasi yerinde olacaktir. Bu dogrultuda calismada ilk olarak
liyakat ilkesinin ne oldugu ve tarihsel goriiniimii ile liyakat ilkesini korumaya yonelik belli baslh
demokratik iilkelerdeki bazi mekanizma 6rnekleri ele alinacaktir. Ardindan Tiirkiye’de liyakat ilkesinin
genel olarak nasil uygulandig islenecektir. Son olarak da Tiirkiye’de liyakat ilkesinin uygulanmasim
denetleyen mekanizmalarin neler oldugu ve rolleri ele alinacaktir.

1. Liyakat flkesi

Sozlik anlami “bir kimsenin, kendisine is verilmeye uygunluk, yarasirlik durumu” (TDK, 2021)
olan liyakat kavrami, en kisa ifade ile kamu hizmetini sunma gorevinin ehil kisilere teslim edilmesi
(Akgtiner, 2014: 31) olarak ifade edilebilir. Kamu yonetimi agisindan ele alindiginda liyakat (merit)
kavrami, “yonetimindeki cesitli kademelere yonelik atama ve yiikselmelerde, siyasi sadakatin yerine
yetenek ve bilginin esas alinmas1” veyahut “etkin, verimli ve akilci bir personel sistemine imkén tantyan
kurallar ve uygulamalar biitiinii” (Eryilmaz, 2015: 230) olarak da ifade edilebilir. Ayrica bir ilke olarak
alindiginda liyakat; akil, bilgi, tahsil, deneyim, azim, ehliyet, ustalik, beceri, yetenek ve yeterlilik gibi
unsurlarn igerir (Aktan, 2021: 8). Kavrami daha genis bir eksende ele aldigimizda ise liyakat; kamu
hizmetine girme, hizmet i¢inde ilerleme ve yiikselme ile tiim goérevlendirme ve ddiillendirmelerin sadece
yeterlilik ve basar1 kistasina dayanmasi olup, bagarili bir kamu yonetimi agisindan olmazsa olmazdir.
Bu anlamda da liyakat ilkesi kamu hizmeti gerekleri agisindan tiim ayrimeilik ve kayirmaciliga karst
durusu gerektirmektedir (Bozkurt vd., 2008: 158).

Liyakatin karsit1 kayirmacilik olup, bu her iki kavram kamu personel yonetimi agisindan iki ayri
sistem! olarak da ifade edilebilir (Sen, 1995: 79). Liyakat sistemi, kamu yonetimi alamindaki her tiirlii
atama ve yiikselmede “giivenilir ve gegerli yarigma sinavlarinin, énceden belirlenmis objektif dlgiitlerin
ve ilgili kamu hizmetinin niteliklerinin esas alinmasini” gerektirir (Uz, 2011: 59). Kayirma sistemi ise
bu ilkelerin aksine keyfi, tarafli ve siibjektif nitelikte olup, kamu yonetimi agisindan ¢iirlimeye yol actigi

! Kayirmacilik; kamu yénetimindeki personelin siyasi iktidar degisimiyle degistirilerek yerlerine yeni yonetim yandaslarimin
atanmasi olarak ifade edilebilir. Bu sistem, ABD’de uzunca bir ddonemde uygulansa da olusan idari ve sosyal rahatsizliklar
nedeniyle kaldirilmistir (Aykag, 1990: 100-101).
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genel olarak kabul edilmektedir. Kimi goriislere gore liyakat sistemi idarecilerin siyasi atamalar
karsisinda korunmasi ve biirokrasinin kalitesinin artirilmasi (Stahl, 1975: 31) agisindan gereklidir. Boyle
bir sistemle hizmetin gerekleriyle ters diisen her tiirli ayrimcilik ve kayirmaciliga karst bir yapi
olusacag (Giiler, 2005: 143) diistiniilmektedir. Liyakat ilkesinin idarede goz ardi edilmesi durumunda
ise personel ¢alismalarinda isteksiz ve basarisiz olmakta, adalet duygular1 sarsildig: i¢in personelin
yonetime giiveni azalmakta ve kacinilmaz olarak yonetim de basarisiz olmaktadir (Mihgioglu, 1958:
109). Terfilerin bilgi ve olumlu vasiflara dayanmadigi ve liyakatin dikkate alinmadigi hallerde
caliganlarin kendini gelistirme ve yetistirme istekleri de ka¢inilmaz olarak azalacaktir (Yulug, 1971: 48).
Oyle ki, bu durumlar sadece ¢alisanlarin degil, ayn1 zamanda vatandaslarin da kamu ydnetimine kars1
giiven problemine yol agacaktir (Gokge, 2013: 577-578).

Liyakat sistemi her ne kadar idarenin rasyonel isleyisi icin mutlak bir gereklilik olsa da kimi
acilardan elestirilere tabi tutulmustur. Zira liyakat ilkesi hizmete en uygun ve basarili adayin alinmasi
ve kurum igerisinde yine ayni sekilde bir degerlendirme ile yiikselmesi gibi hakli bir dayanaga sahipse
de, bu ilkenin uygulanmasi sonucunda basarisiz olanlar kendilerini uygunsuz ve basarisiz kabul
edebilirler (Fettahlioglu ve Demir, 2014: 178). Bu durumdan hareketle olusacak kiiskiinliik ve hayal
kiriklig1 ise insanlarda ¢esitli ruhsal ve fiziki sikintilara yol agabilir. Yine kamu kurumlarinda liyakat
ilkesiyle tesekkiil ettirilen kadrolarin kazanilmis hak olarak goriilebilmesinden hareketle personelce
hakkin kétiiye kullanilmasi, personelin kendini gelistirmemesi ve sahsi kariyer pesinde kosmasi gibi
olumsuz sonuglari da olabilir.? Bu noktada liyakat sistemine kars1 iktidar degisiklikleri ile biirokrasinin
degisebildigi kayirmacilik sistemini savunan siyasiler de olmustur. Ornegin ABD eski bagkanlarindan
A. Jackson “Insanlarin kamu gérevierinde uzun siire kalmalarindan dogan zararlar, onlarin
deneyimlerinden saglanacak kazanglardan daha ¢oktur. Kamu gérevlilerinin halk yararina yaratildig
bir iilkede, hi¢ kimsenin onlar iizerinde baskalarindan daha ¢ok hakki yoktur. Kamu gorvevleri belli
kimselerce kamu zararina kullaniimak icin kurulmamistir.” ifadeleriyle kayirmacilik sistemini
savunmustur (Simon, Smithburg ve Thompson, 1985: 254). Kimi gériislere gore ise kayirmacilik sistemi
demokrasiye ve siyasal hayata katki saglayabilecek bir sistem olup, bu sekilde istihdam edileceklerin
siyasal politikalarin basariya ulasmasi i¢in daha ¢ok calisacaklardir (Bkz. Giiran, 1980: 86). Yine
kayirmacilik sisteminde iktidar degisikliklerinde kamu personellerinde degisim kolaylig1 sebebiyle
kadrolarda herhangi bir siskinlik olmazken, liyakat sisteminin oldugu ve yasal olarak statiilerin
korundugu bir sistemde ihtiya¢ duyulan kadro ve personel takviyeleri durumunda kadrolarda sigkinlik
meydana gelebilecektir (Oztiirk, 2002: 130-131). Ancak bdyle bir istihdam uygulamasinin siyasal ve
idari alana cesitli katkilar1 olabilse de; kamusal alanda “riigvetin tesviki, liyakatsiz atamalar sonucu
kurumlarin zor duruma diismesi, ¢alisanlarda gérevden alinma korkusunun siirekli yaganmasi, memur
giivencesinin ortadan kalkmasi, kayirmacilik taleplerinin Oniine gecilemeyecek olmasi ve gerekli
uzmanlagmanin saglanamayacak olmas1” gibi olumsuz durumlara yol acabilir (Uz, 2011: 74-76; Giiran,
1980: 93-94) . Bu sebeple her kosulda liyakat ilkesine uyulmasi sorunlarin ¢dziimiinde en dogru yol
olacaktir.

Kamu yonetiminde liyakat ilkesinin ger¢cek anlamda yerini bulmasi i¢in ise idarenin bu duruma
uygun olarak yeterli sayida (ne eksik ne fazla) ve nitelikte (ise uygun) personel istihdam etmesi; etkin
bir sekilde hizmet ici egitimlerin verilmesi, atama ve terfilerde adil ve tarafsiz olunmasi, yonetimin
egitim ve uzmanlik diizeyi dogrultusunda tesis edilmesi ve bu yonde politikalarin benimsemesi
gerekmektedir (Tortop vd., 2010: 406). Yine liyakat ilkesinin varligiyla amaglanan basari ilkenin
uygulanabilmesini saglayacak mekanizmalarin varligina baghidir.

2 Memuriyet giivencesine dayanarak personelin kendini gelistirmemesi veyahut vasat bir durumda ilerlemesinin herhangi bir
yaptirimit bulunmamaktadir. Toplam kaliteyi ve verimi etkileyen bu gibi durumlarin yan1 sira personelin kisisel menfaatini
kamu menfaatinden iistiin tutmasina yonelik olarak “ek gdsterge igin kariyer miicadelesi i¢ine girme, maddi taltif pesinde
kosma, siirekli kurum degistirme, daha rahat pozisyon ve statiilere gegme vb.” yonelimleri de miimkiindiir. Liyakat ilkesinin
korunmasindan kaynakli olarak personelin elde edecegi haklarmn kétilye kullanilmasi durumunda olusabilecek bu gibi
olumsuzluklarin dniine gegebilecek tek mekanizma ise amirlerin yonetim kabiliyetleridir.
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1. Liyakat Ilkesinin Tarihsel Goriiniimii

Kamu yonetiminde liyakatin tesisi agisindan her iilkede farkli uygulamalari gormek miimkiin olup
ilkenin uygulamalar1 tarihsel siiregte gelisim gostermistir. Yonetimde liyakatin gerekliligine dair
diisiinceler Antik Cin’e kadar dayanmaktadir. MO 6. yiizyilda yasayan Konfiigyiis, yoneticilerin soy
esashi degil liyakatle secilmesini ve imparatorluk biirokrasisine sinavlarda basarili olanlarin gegis
yapmasi gerektigi (Sienkewicz, 2003: 434) fikrini savunmustur. Yine bu anlayisa paralel olarak tarihsel
siirecte Qin ve Han hanedanlari, genisleyen imparatorluk iizerindeki gii¢lerini korumak i¢in devlet
yonetiminde meritokrasiye (liyakat) ge¢mistir. Bu dogrultuda soya bagli yoneticilik yerine liyakate
dayali memuriyet smavlar ile yonetici alimi uygulamalar® hayata gegirilmistir (Burbank & Cooper,
2010). Cin’deki meritokrasi anlayis1 17. yiizyilda Britanya Imparatorlugu egemenligindeki Hindistan’1
da etkilemistir. O donem Hindistan’da Britanya Imparatorlugu adina faaliyet gdsteren Dogu Hindistan
Sirketi’nde calisanlar, yolsuzluk ve kayirmaciligi 6nlemek amaciyla rekabetci sinavlara dayanarak ise
alimmaya ve terfi ettirilmeye baglanmistir (Kazin, Edwards & Rothman, 2012: 142). Bu uygulamalarin
ilerleyen yiizyillarda Ingiltere nin kamu ydnetimi anlayisinda da etkileri olmustur.

Liyakat ilke olarak Antik Yunan’da da savunulmus olup hem Platon hem de Aristotales en bilge
kisilerin yonetici olmasi ve bilge krallarin da tlilkeyi yonetmesi gerektigini savunmustur. Ayrica Platon’a
gore yurttaglarin yapacaklari isler yeteneklerine uygun olmalidir. Boylece liyakate dayali isbdliimii
toplumda gerceklestiginde toplumun bir kesimi degil tamam1 mutlu olacaktir (Platon, 2010: 125-130).
Batida ise liyakat ilkesi kamu yonetimi igerisinde aristokrasinin siyasi ve idari ayricaliklarmi sona
erdirme amaciyla dogmustur (Giiler, 2005: 150). Ilkenin modern anlamdaki esaslarinin ilk kez ortaya
konulmasi ise 18. yiizyil Almanyasi’nda (Prusya) Kral II. Friedrich’in devlet memurluguna giris igin
dgrenim ve smav usuliinii getirmesi olarak kabul edilir (Giinay, 2005: 112).* Onceleri kamu hizmetine
girig belli bir kesime ac¢ik durumda iken, modern devletlerin ortaya gikmasiyla birlikte de vatandaglik
kavrami 6nem kazanmis, anayasal ve yasal bir hak olarak vatandaslar kamu hizmetlerine girebilmistir
(Acar, 2012: 33).

Liyakat ilkesinin uygulanmasini saglayacak kurumsallagmalar ise her {ilkenin tarihsel gelisiminde
farkliliklar gosterebilmektedir. Modern donem agisindan 6nemli bir 6rnek olan Amerika Birlesik
Devletleri’nde (ABD) liyakat ilkesinin kurumsallagmasi uzun ve agir toplumsal sonuglari olan bir siireg
sonucunda gergeklesmistir.® Ilk yillarinda daha ¢ok kana dayali tercihlerin yapildigi, atamalarin beyaz
erkekler iginden iyi egitim gormiis toprak sahibi seckinlerden olustugu ABD’de, A. Jackson’in (1828)
baskan segilmesiyle yeni bir siireg baglamistir. Yagmacilik (spoil) dénemi (1829-1883) olarak ifade
edilen bu siirecte liyakat ve ehliyete degil siyasal sadakate bakilarak kamusal istihdam yapilmig ve
kurumsallagmaya 6nem verilmemistir (Milakovich ve Gordon, 2013: 287-288). Memuriyet kadrolarina
atamalarda bagkana veya kongredeki giiclii iyelere yakin olanlarin tercih edildigi bu donemde, iktidar
partileri kamusal gorevlere kendilerine taraftar olanlar1 ve partilerine sadakat gdsterenleri 6diil olarak
atamistir.5 Yonetim biliminde “yagma sistemi” (spoil systems) olarak da ifade edilen bu usul, zamanla

3 Cin, giiglii bir otokrasi gelenegine ve devlet hizmetine katilmak i¢in uzun bir rekabet¢i sinav gegmisine sahiptir. Siyaset ve
idarenin yiiksek derecede birlesmesi ve otokritik yapist gz oOniinde bulunduruldugunda giiniimiizde Cin’de personel
yonetiminde batili demokratik iilkelerden farkli liyakat anlayisimim oldugunu sdylemek miimkiindiir. Zira liyakat kavramu,
toplumsal ve siyasal kiiltiirdeki farkliliklara gore de degisiklik gosterebilmektedir. Birgok Batili ulus liyakati tarafsizliga dayal
“hukukun tstiinliigiinii” olarak ele alirken, Cin’deki Konfiigyiiscii anlayista liyakat genellikle “ahlak kurali” olarak tanimlanir
(Podger & Chan, 2015: 264-268).

4 Giiniimiiz Almanya’sinda personel rejimi saglam ve liyakat esash temellere dayanmakla birlikte (Ates, 1995: 63) siyasal
memuriyetler g6z 6niinde bulunduruldugunda personel rejiminde salt liyakatin oldugu da sdylenemez (Yildiz, 2015: 33).

5 Tarihsel siireg igerisindeki bu gelisim 7 déneme ayrilabilir (Milakovich ve Gordon, 2013: 286-288). Bunlar: (1789-1829)
Centilmenler, (1829-1883) yagmacilik, (1883-1906) Idealistler, (1906-1937) verimlilik ve bilimsel yonetim, (1937-1955)
Kamu Yoneticileri, (1955-1995) Profesyoneller ve (1995 ve sonrasi) sonug¢ odaklilik dénemleridir. Giiniimiizde ABD’de
federal diizeyde calisan kamu personellerinin genel icerisindeki (federal devlet, eyaletler ve yerel yonetimler) oran1 %12 olsa
da, federal devletteki kamu personeli kamu personel yapisi igerisinde 6ncii bir yer almakta olup kamu personel rejiminin
temsilcisi olarak degerlendirilir.

6 Jackson, normal zekaya sahip herkesin kamu gorevini basarili bir sekilde yapabilecegini diisiinmekteydi. Bu nedenle ABD’de
memuriyete girig sartlar1 kaldirilmig ve bu donemde koétii uygulamalar baglamistir (Tortop, 1999: 49).
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goriilen mahzurlar1” sebebiyle terkedilmistir (Omiirgoniilsen, 2009: 376; Tuncer, 2017: 38-39). Bu
dogrultuda 1883'te personel sistemini diizenleyen® Pendleton Kanunu ile bagimsiz Kamu Hizmeti
Komisyonu (Civil Service Commission) kurulmasi1 6ngorilmiistiir. Kamuya atanmada objektif kurallar,
herkese esit sans ve siyasal baskilara karsi “izole personel rejimi” tesis edilmistir.® Yiizyilin baslarinda
iyice beliren siyaset yonetim ayrimina paralel olarak da yonetimin bilimsel ve verimlilik {izerine
kurulmasi gerektigi (6zellikle Taylorizmin etkisiyle) diisiincesi kisa siirede yayginlik kazanmistir.
Federal isgiiciindeki liyakate dayali alim orami yiizyilin basinda %45 iken 1930’larda %80’lere
ulagmistir. Smiflandirma, is analizleri, gorev tanimlari, kamu gorevlerinin (6zel sektor gibi) pargalara
ayrilmasi gibi gelismeler bu donemde olusmaya baslamistir. Bununla birlikte 1937 ile 1955 yillan
arasinda Ozellikle 1929 Krizinin (Biiyiilk Buhran) sebep oldugu ekonomik ve sosyal yikintidan
kurtulmak ve II. Diinya Savasi’na kars1 gerekli hazirlig1 ve alt yapiy1 saglamak {izere biirokrasi (kamu
yoneticilerinin) devlet yonetiminde ve siyasette oncii rol iistlenmistir. New Deal (Yeni Diizen)
politikalarinin uygulandigi bu dénemde (1933-38) devletin rolii ve gorevleri yeniden diizenlenmistir.
Bozulan ekonomiyi diizeltmek i¢in devlet ekonomiye miidahale etmis ve kamu bir istihdam sahasi
olarak kullanilmigtir. Devlette karlilik ve bilimsellik degil, yonetsel etkinlik 6n plana alimistir
(Omiirgéniilsen, 2009: 378; Milakovich ve Gordon, 2013: 288).

1948’de Truman doneminde liyakat ilkesinin gereklerine uygun olarak ik, renk vb. ayrimi
gozetmeksizin memuriyete giriste esit davranilmasi kararr alinmis, bu konuda personel baskanliginda
komisyon kurulmustur (Tortop, 1999: 44). 1955’te ABD’de federal diizeyde (bazi alanlarda)
memuriyete gecis icin sinav uygulamasi ve beraberinde bunun sonucu olarak kamu yonetiminde
baslayan profesyonellesme siireci baslamistir. Zamanla profesyoneller kamuoyu denetiminden ve hesap
verilebilirlikten uzak bir sekilde kamu politikasi olusturma siireglerinde de yer almiglardir (Milakovich
ve Gordon, 2013: 288).% 1961°de J. F. Kennedy déneminde kurulan “Firsat esitligi Komisyonu” ile
esitlik uygulamasinin kapsami kamu ve 6zel ayrimi yapilmaksizin her alana yayilmistir (Botton, 2005).

Kamu Hizmeti Komisyonu’nun islevleri, 1978 tarihli 2 say1l1 Yeniden Diizenleme Plani ve 1978
tarihli Kamu Hizmeti Reformu Kanunu hiikiimleri uyarinca Personel Yonetimi Ofisi (Office of
Personnel Management) ve Liyakat Sistemi Koruma Kurulu (Merit Systems Protection Board) arasinda
boliinmiistiir.! “Liyakat Sistemini Koruma Kurulu” personel sistemindeki kayirmaciligi engellemek ve
liyakati kamu yonetiminde egemen kilmak, ilkenin ve hukuk kurullarinin ydnetimce uygulanip
uygulanmadigin1 denetlemek i¢in tesekkiil edilmistir (Yildirim, 2013: 365). Giiniimiizde ABD kamu
yonetiminde liyakat ilkesinin korunmasinda yari1 yargisal nitelikte olan ve bagimsiz idari otorite
statiisiine haiz olan bu kurulun (MSPB, 2020), kamu gorevlileri ile yonetim arasindaki uyusmazliklarin
¢ozimi (Giiler vd., 2004: 209) ve politik miidahalelerin engellenmesi (Maranto ve Schultz, 1991) gibi
fonksiyonlar1 bulunmaktadir. Kanunda belirlenen sorumluluk ve yetkilerini ¢alisanlarin bireysel olarak

7 1881°de atamas1 gerceklesmeyen bir kimsenin Baskan Garfield’e suikast diizenlemesi sonucunda sistem sorgulanmis ve
liyakate dayali sistemin 6nemi ortaya ¢ikmistir.

8 Bu sistemin baskanm atayacag: ii¢ kisilik tarafsiz, 6zerk ve merkezi personel komisyonunca ydnetilmesi ve komisyonun
kanunlarm yiiriitilmesinde bagkana yardimci olmasi uygulamasina gecilmistir. Ayrica memuriyete agik yarigma ilkeleri
uyarinca se¢im yapilacagi, bu miimkiin degilse komisyon gecis sinavi uygulanacagi ilkeleri getirilmistir. Yine siyaset yonetim
ayrimiyla da uyumlu olarak memurlarin siyasal vaatlerde bulunmasi, idarecilerin de bu konularda baski yapmasi veyahut
yardim kabul etmesi de yasaklanmustir (Tortop, 1999: 49-50).

% Bu kanunun gerekleri ilk zamanlar federal diizeydeki kamu personelinin yalnizca %10°’una uygulanabilmekteyken zamanla
bu uygulamalar eyaletlere ve de mahalli idarelere de yayilmistir (Milakovich ve Gordon, 2013: 287).

10 Kimi yazarlara gore bu profesyonellesme, biirokrasiyi siyasal olmaktan uzak kilan ve tarafsizlastiran liyakat sisteminin tabi
bir sonucudur. Gerek Pendleton gerekse Hatch (1939-40) Kanunlart bu durumu zorunlu kilmis olup memurlarin
tarafsizlagtirilmasi sonucu profesyonellesme ve mesleki standartlar olusmus; bu da kabiliyet, beceri ve de uzmanlagmay1
beraberinde getirmistir (Cayer, 1975: 50).

11 Bu kanunla kamu personelinin merkezi diizeydeki yonetiminin sorumlulugu 2 ana (Personel Yénetim Ofisi, Liyakat Sistemi
Koruma Kurulu) ve 3 yardimei (Federal Calisma {liskileri Kurumu, Esit Istihdam Firsat: Komisyonu, Ozel Hukuk Miisavirligi)
kurum arasinda paylasilmistir (Milakovich ve Gordon, 2013: 320-354). Ayrica Ust Diizey Yonetici Hizmeti de {iyelerinin ABD
Bagkani tarafindan yapilan atamalar ile federal is giicii arasinda gdrev yapan bir programdir. Personel Yo6netimi Ofisi (OPM)
bu noktada ajanslara federal yoneticileri gelistirmeleri, segmeleri ve yonetmelerinde gézetim ve yardim saglamaktadir (SES,
2021).
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basvurusu iizerine yerine getiren kurul, Personel Yo6netim Ofisinin 6nemli eylemlerinin liyakat ilkesine
uygunlugunu denetler. Ayrica Kurul Federal Hiikiimet tarafindan yapilan ise alim, segme, gelistirme ve
de yiiksek kalitede isgiicii istihdamini saglamada yardimci olur (MSPB Strategic Plan, 2020: 1).1?

Liyakatin ilkesinin korunmasina yonelik olarak baska iilkelerde de ¢esitli norm diizeyinde kabul
edilmis cesitli kurallan, ilkeleri ve mekanizmalar1 gérmek miimkiindiir. Ornegin ABD’de liyakat
ilkesinin korunmasina yonelik c¢alismalar kanuni diizleme dayandirilmaktadir. Bununla birlikte yine
nitelikli kamu personeli alimi icin liyakat ilkesini etkin bir sekilde uygulayan® Ingiltere’de kanuni
metinler yerine Kabine Ofisi’nin hazirladigi “iyi uygulama ornekleri” kamu kurumlarina rehberlik
etmektedir. (Karatepe ve Kurnaz, 2019: 95-96). Bunun yani sira Ingiltere’de kamuda adil ve acik
rekabete dayali yarismay1 ve bu dogrultuda liyakate dayali atamalar1 glivence altina alan ve Kamu
Hizmeti Kanunu kapsamindaki sikayetleri inceleyen hiikiimetten bagimsiz Kamu Hizmeti Komisyonu
(Civil Service Commission, 2021) bulunmaktadir. Kamu Hizmeti Komisyonun Birinci Komiseri
yasamadaki muhalefet partileri ile yapilan istigsarelerin ardindan hiikiimet tarafindan 6nerilir ve Kraliyet
tarafindan bes y1l gorev yapmak tizere atanir (UK Parliament, t.y.). Komisyon ¢ikarmis oldugu ise alim
yonetmeligi (Recruitment Code) ile bakanliklarin ve kamu acentelerinin liyakate uygun ise alim
yapmalar1 hususunda kurallar koymustur.!* Liyakat ilkesinin tesisi agisindan Kamu Hizmeti Komisyonu
tarz1 yapilanmalari birgok tilkede® de gérmek miimkiindiir.

Avustralya’da da kamu sektorii ¢calisanlari agisindan liyakati tanimlama ve uygulama genel olarak
Commonwealth hukuku ile benzerlik gostertmektedir. Bu agidan “liyakat ilkesi” siyaset ve yonetim
ayrimi esaslt olup, kamu personelinin kamu hizmeti i¢indeki ilerlemesi deneyim ve performans
degerlendirmelerine dayalidir.!® Bu dogrultuda “rekabetci bir se¢im siireci yaratilarak is i¢in adaylarin;
degerlendirmesi, is ile ilgili nitelikleri, yeterlilikleri ve kapasitelerine odaklanilarak degerlendirilmesi
gerekir. Ayrica ise alimlarda agik pozisyonlarin devlet gazetesinde ilan edilmesi gerekirken ayrica ilgili
kurumun tesvikiyle diger basin kuruluslarinda da ilan edilebilir. Kabul edilen istihdam veya terfiler de
gazetelerde yaymlanir. Bunun yani sira terfi kararlari, diizeltici bir mekanizma olarak diger adaylar
tarafindan temyiz edilebilir. Bu noktada istihdam kararlarinin adil bir gézden gegirme sistemine sahip
olmasi gerekir.!” Avustralya’da liyakat ilkesini korumaya yonelik olarak yiiriitme igerisinde énemli bir
kurum Bagbakan ve Kabine Departmani biinyesindeki “Avustralya Kamu Hizmeti Komisyonu”dur
(Australian Public Service Commission- APSC).'® 1999 yilinda ¢ikartilan Kamu Hizmeti Kanunu
uyarinca kurulan komisyon Avustralya Kamu Hizmeti Komiseri ve Liyakat Koruma Komiseri
tarafindan yonetilmektedir.’® Her iki komiser de, kamu hizmeti alaninda Basbakana yardimci olan
bakanla yakin bir sekilde c¢alismaktadir (APSC, t.y.). Liyakat Koruma Komiseri, Avustralya

12 Kurul, Amerika Birlesik Devletleri Bagkani karar1 ve Senato’nun onayiyla atanan ii¢ {iyeden olusur. Uyelerden biri baskan
olup (yedi yil) dénem sonunda yeniden atanamaz. Ayrica liyeler baska herhangi bir kamu gorevi yapamazlar (MSPB, 2020).
13 1800’lerin ortalarina kadar kurumsal olarak kayirma sistemin oldugu Ingiltere’de kamu yénetiminde yasanan olumsuzluklar
nedeniyle baglayan reform hareketleri kapsaminda 1854’te Trevelyan-Northcote Raporu yaymlanmistir. Bu raporda, ise
alimlarda yarisma, isin niteligine gore gore personel siniflandirma, ise alimda ve yiikselmede kurumlar arast aynilik ve liyakat
usulii 6nerilmistir. Giiniimiiz Ingiltere’sinde kamu personel sistemi liyakat sistemini haiz olup gerekli nitelikteki her ingiliz
yurttasi kamu hizmetine girme hakkina haizdir. Siyasi nitelikte olan (100’{i gegmez) ve olmayan kadrolardan olusan sistemde
siyasi atamalar1 bagbakan gerceklestirmektedir (Tiirkan, 2000: 7). Diger bir ifade ile Ingiltere’de memurlar iktidardaki
degisimlerden (siyasal parti degisimlerinden) etkilenmemektedir (DPB, 2016).

14 Ayrica Kamu Hizmeti Yonetimi Kodu (Civil Service Management Code) ve Sivil Hizmet Kodu (Civil Service Code) kamuya
alimlarda diger diizenlemelerdir.

15 Bu iilkeler “Avustralya, Banglades, Bhutan, Brunei, Myanmar, Kanada, Tayvan, Fiji, Hong Kong, Kenya, Hindistan, Irlanda,
Israil, Malezya, Mauritius, Nepal, Nijerya, Pakistan, Filipinler, Samoa, Sri Lanka, Somaliland, Giiney Afrika, Singapur ve
Zimbabwe” olarak siralanabilir (https://en.wikipedia.org/wiki/Civil_service commission).

16 Oyle ki kamu hizmeti istihdam kararlar1 agisindan mevzuattaki (1999°da ¢ikartilan Kamu Hizmeti Kanunu) liyakat ilkesi
siyasilerin yonlendirmesini (talimatlandirmasini) yasaklayan 6zel bir hiikiimle tamamlanmakta olup “kamu personelinin
partizan olmamasi gerektigi” kamu hizmetinin temel degerlerinden biridir (Podger & Chan, 2015: 263-267).

17 Ayrica ig inceleme kararlar1 Liyakat Koruma Komisyonuna (MPC) itiraza da agiktir. (Podger & Chan, 2015: 258-259)

18 APSC, Avustralya’daki kamu hizmetinin gelecekteki gereksinimlerini ve siirdiiriilebilirligini karsilayacak drgiitsel ve isgiicii
kapasitesini saglamak igin ¢alisir (Whelan, 2011).

19 Avustralya’da liyakat terimi 1984 yilinda “Kamu Hizmeti Kanunu”nda tanimlanmis olup, bu kanunla Liyakat Koruma
Inceleme Kurumu (MPRA) kurulmustur. MPRA yerini ilerleyen zamanda Kamu Hizmeti ve Liyakat Koruma Komisyonu’na
birakmuistir.
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Parlamentosuna kamu hizmeti alanindaki ve altyapisindaki degisiklikler ve ortaya ¢ikan sorunlari iceren
yillik raporlar sunar. Liyakat Koruma Komiseri, ¢alisanlarin ise alim, disiplin ve performans yonetimi
gibi isttihdamu etkileyen konularla ilgili endiselerini gézden gecirmek ve ajanslara ise alim ve sorgulama
hizmetleri saglamak {izere Avustralya Hiikiimeti tarafindan atanir. Komiserin islevleri 1999 yilinda
¢ikartilan “Kamu Hizmeti Kanunu”nun 6. kisminda ve “Parlamento Hizmeti Kanunu”nun 6. kisminda
belirtilmigtir. Komiser gorevlerini bagimsiz, adil ve tarafsiz bir sekilde yerine getirmekte olup gerek
Avustralya kamu hizmetinin gerekse de Parlamento hizmetinin istihdam ilkelerine, degerlerine ve
davranis kurallarina uyumunu desteklemektedir (MPC, t.y.).

Ulkemizin idari yapi1lanmasinda tarihsel olarak énemli bir rol model olan Fransa’da ise 1789 Insan
ve Yurttas Haklar1 Bildirgesi’nde (md. 6) “...biitiin yurttaslar yasa oéniinde esit olduklari icin,
yeteneklerine gore her tiirlii kamu gorevine, riitbe ve mevkiine egsit olarak kabul edilirler. Bu konuda
yurttaslar arasinda fazilet ve kabiliyetlerinden baska bir ayirim gozetilemez” denilmis, hali hazirda bu
durum anayasada da vurgulanmigtir. Fransa’da her ne kadar herkesin ise girme hakki bulunsa da 2017
yilinda yiiriirliige giren Siyasal Ahlak Kanunu ile de siyasilerin yakimlarin1 yanlarina ise almalari
yasaklanmigtir. Fransa’da kamuda ise alimlarda merkezi diizeyde siavlar ise Yerel Kamu Hizmetleri
Milli Merkezi’nce (Centre National De La Fonction Publique Territoriale) yapilmaktadir. italya’da
kamuya girislerde ise almanin yarigma sinaviyla yapilmasinin anayasayla (md. 97) teminat altina
alinmasi, Belgika’da ise yarisma smavlarinin tarafsiz jiirilerce yapilabilmesi (Tortop, 1999: 71-72)
dikkat ¢eken diger drneklerdir.

2. Tiirk idare Tarihinde Liyakat ilkesi

Tirk kamu yonetiminde liyakat ilkesinin geregi olan uygulamalari ilk olarak Osmanli Devleti’nin
basarilarla dolu dénemlerinde aramak miimkiindiir. Ozellikle ydneticilerin padisaha ve dolayisiyla
devlete bagliligin1 giiclendiren devsirme sistemi ile yetenekli gayrimiislim gencler kiigiik yasta tespit
edilerek yetenekleriyle paralel olarak degerlendirilmistir.’® Enderun sisteminde kidem ve liyakat
yiikselmede esas alinmis, 6zellikle “Cikma Kanunu” (ylikselme veyahut bagka goreve ayrilma) olarak
bilinen kanunla her yedi yilda bir veyahut padisah degisimlerinde yoneticiler degistirilmis, yeni
yoneticiler gorev almistir (Giinay, 2005: 79-82). Devsirme sistemiyle biiyiik aileler veyahut hatirh
kisilerin kayirilmasinin oniine gecilmis, siradan bir koylii ¢ocugunun bile iist diizey makamlara
liyakatiyle yiikselebilmesi saglanmistir. Ancak bu liyakat sistemi Kanuni déneminden sonra bozulmus,
basta riigvet, iltimas, yetkinin kotiiye kullanimi gibi pek c¢ok idari hastalik kendini gostermistir
(Ozdemir, 2001: 111-112).

1839 Tanzimat ve 1856 Islahat Fermanlarinin ardindan olusan siyasal ve idari iklimde personel
rejiminde liyakat ilkesine (dil, din, renk ayrimi gézetmeksizin) doniis ¢abalar1 kendini gdstermis,
ilkenin kurumsallagsmasina hizmet edecek nitelikte 1839°da Mekteb-i Ma’arif-i Adliye ve Mekteb-i
Ulum-1 Edebiye ile 1859’da Mekteb-i Miilkiye agilmistir. 1876 yilinda ilan olunan Kanun-i Esasi ile
liyakat ilkesi anayasal kural haline gelmis olup, devlet hizmeti siyasi hak olarak herkese a¢ilmig ve kamu
hizmetine giriste “yeterlilik ve yetenek” tek olgiit olarak kabul edilmistir (Giiler, 2005: 157-159; Aslan,
2005: 226).

Cumbhuriyet Tiirkiyesi’nde ise liyakat ilkesi anayasal ve kanuni diizlemde kabul edilmis olup
mutlak surette uygulanmasi gereken temel ilkelerden oldugu kabul edilir. Tiirkiye Cumhuriyeti 1982
Anayasasi’nin 70. maddesi uyarinca “Her Tiirk, kamu hizmetlerine girme hakkina sahiptir. Hizmete
alinmada, gorevin gerektirdigi niteliklerden baska hi¢bir ayirim gézetilemez. ” Ayrica Tiirkiye’de Tirk
personel sisteminin temel dayanagi olan 14/07/1965 tarihli ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda
(DMK) sistemin temel ilkeleri siniflandirma, kariyer ve liyakat (md. 3) olarak belirtilmektedir. Bu kanun

2 Giiniimiizde liyakat ilkesi; gérevin gereklerinden bagka bir niteligin aranmamasi ve bu dogrultuda higbir sekilde dil, din,
renk, cinsiyet vb. ayrimin yapilmamasini gerektirmektedir. Bu degerlerin 6zellikle 1789 yilindaki Fransiz Devrimi sonrasinda
tiim diinyaya yayildig1 géz 6niinde bulunduruldugunda devsirme sistemini uygulandigi donemin sartlarinda degerlendirmek
yerinde olacaktir. Zira devsirme sisteminin geregi olarak gayrimiislim ve gayri Tiirk ailelerden secilen yetenekli ¢cocuklar
Islam’1 kabul etmek ve Tiirkce dgrenmek zorundaydilar.
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uyarinca kariyer, “Deviet memurlarina, yaptiklart hizmetler icin liizumlu bilgilere ve yetigsme sartlarina
uygun sekilde, siiflart icinde en yiiksek derecelere kadar ilerleme imkdamni saglamak” (md. 3/b);
liyakat ise “Devlet kamu hizmetleri gérevierine girmeyi, siniflar iginde ilerleme ve yiikselmeyi, gorevin
sona erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve bu sistemin egsit imkanlarla uygulanmasinda Devlet
memurlarmm giivenlige sahip kilmak” (md. 3/c) olarak tanimlanmigtir. Ancak Tiirkiye’de kamu personel
rejiminde kariyer sistemiyle birlikte isleyen liyakat ilkesi bulunmakla birlikte bu durumun bazi
istisnalar1 vardir. Bunlar istisnai memuriyetler ve iist kademe yoneticilerinin atamalaridir.?

Tirkiye’de liyakat ilkesiyle ilgili ¢esitli diizenleme ve dayanaklar bulunmakla birlikte ilkenin
geregi gibi uygulanmadigina ve kamu yonetiminde verimsizligin olduguna yonelik elestiriler ve hatta
liyakat ilkesinin yozlagsmis bir modelinin bulunduguna dair degerlendirmeler her donemde olagelmistir
(Giiran, 1980: 161; Sen, 1995: 92; Eryilmaz, 1995: 55-56). Bu elestiriler liyakat ilkesinin isleyiste
gergek manada uygulanamadigi, miilakatlarla liyakat ilkesinin esnetildigi (ve hatta idarenin takdir
yetkisinin genis tutuldugu), mesleki ilerleyiste liyakatten daha ¢ok kideme deger verildigi, meslege
giriste ve yiikseliste sadakat anlayisinin liyakat ilkesinin oniinde tutuldugu seklinde siralanabilir
(Eryilmaz, 2015: 306; Yildiz, 2016: 140). Tiim bu durumlar kamu kurumlarindaki geng, yetenekli ve
gelecek vadedebilecek personelin kariyer ve yoneticilik hedeflerini engelleyebilmekte veyahut
geciktirebilmektedir.

Uzunca bir dénemdir OSYM eliyle gerceklestirilen merkezi sinav sistemlerinin kamuya giriste
liyakat ilkesinin igletilmesinde 6nemli bir fonksiyon iistlendigi ve kayirmaciliga kars1 liyakat ilkesinin
kurumsallagtirilmasinda 6énemli bir yerinin oldugunu séylemek miimkiin olsa da kurumlar biinyesinde
gerceklestirilen (yazili veya sozlii) siavlarla bu ilkenin zayiflatilabildigi ile ilgili 6rnekleri gérmek
mimkiindir (Eryilmaz, 2015: 306). Yine merkezi yonetimce belirlenen is giicli niteliklerinin kimi
zaman tasra ve yerel yonetimlerin beklentileriyle farklilik arz etmesi ve bundan kaynakli olarak nitelikli
personel sayisimin diisiikliigi de kamuya girislerde liyakat ilkesinin uygulanmasiin &niinde engel
olabilmektedir (Oke ve Say, 2002: 107). Bununla birlikte 6zellikle bos durumdaki az sayida kadroya
sahip bazi tasra ve yerinden yonetim kuruluslarimin personel alim siireglerinde gergeklestirdikleri
ilanlarda is tanim1 yapilmaksizin ve giidiimlii sayilabilecek nitelikte sartlar koyduklari; esitlik, adalet ve
seffaflik ilkesine aykiri olarak alimlar gerceklestirildigi ¢esitli 6rneklerle goriilmiistiir. Bu konuda ortaya
cikan suistimalleri engellemeye yonelik caligmalar ise liyakat ilkesinin gergeklestirilmesi agisindan
onemlidir (Memurlar.net, 2021). Bununla birlikte 6zellikle 15 Temmuz 2016 sonrasi siiregte kamu
kurum ve kuruluslarinin genelinde daha ¢ok 6n plana ¢ikan giivenlik gereksinimi 6zelikle merkezi kamu
kurum ve kuruluglarinin kamuya alimlarda hassasiyetini dogal olarak arttirdigini sdylemek yanlis
olmayacaktir.

Gerek kamuya giriste gerekse kurum i¢i yiikseliste liyakat ilkesi kanuni diizlemde tesis edilmis
olsa da uygulamada atama, tayin ve terfide ilkenin ihlal edildigi yoniinde elestiriler 6teden beri
olagelmistir (Saylan, 2000: 134). Bu baglamdaki elestiri ve sorunlar kurum i¢i yiikselmelerde
uygulamada standardin olmadig1 ve her bakanlikta farkliliklarin oldugu, iist kademelere yiikselme
Olciitlerinin belirsizligi ve belirlenen pozisyonlara dair dl¢iitlere deger verilmeyerek idareye genis takdir
yetkisi birakildig1 seklinde siralanabilir (DPB, 2013: 16). Konuyla alakali diger bir goriis ise Tiirk kamu
yonetiminde tam olarak ne liyakatin ne de kayirmaciligin tercih edildigi, her ikisinin de arasinda bir
durumun oldugu yoniindedir (Uz, 2011: 86).

2 stisnai memuriyete miinhasir kadrolarmn diger memuriyetlerden ayrilan yonii, bu kadrolara siav, kademe ilerlemesi, derece
yiikselmesi vb. hiikiimlere bagl kalinmaksizin (657 sayih DMK, md. 61) atama yapilabilmesidir. Ust kademe yoneticilerin
atamalarinda ise yetki son anayasa degisikligi uyarinca Cumhurbagkanindadir. Buna gére Cumhurbaskani, “Ust kademe kamu
yoneticilerini atar, gdrevlerine son verir ve bunlarin atanmalarina iliskin usul ve esaslari Cumhurbaskanligi kararnamesiyle
diizenler (Anayasa, md. 104/ 9).” 3 say1li Cumhurbaskanligi Kararnamesinin 2. maddesinde ise isbu kararnamede yer alan I ve
1T sayili cetveller digindaki atamalar i¢in Cumhurbagkani yardimeilari, bakanlara veya atamaya yetkili amirlere atama yetkisinin
devredildigine dair hiikiim yer almaktadir.



Un L. / Anemon Mus Alparslan Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2022 10(1) 459-475 467

3. Tiirkiye’de Liyakat Ilkesinin Uygulanmasimi Denetleyici Kurumlar

Tiirkiye’de liyakat ilkesi Anayasa ve 657 sayili DMK uyarinca amir hiikiimdiir ve ilkenin
uygulanmasinda temel gorev kurumlara diismektedir. Bununla birlikte idarenin liyakat ilkesine aykir1
karar almasinin dniine gegilmesi veyahut alacagi kararlarin tashihi i¢in ¢gesitli mekanizmalarin kurulmasi
hukuk devletinin geregidir. Bu mekanizmalarin basinda ise yargi organlar1 gelmektedir. Zira idarenin
her tiirli islem ve eylemine kars1 yargi yolu agiktir (Anayasa, md. 125). Yine Anayasamizda “Yasama
ve yiiriitme organlari ile idare, mahkeme kararlarina uymak zorundadir; bu organlar ve idare, mahkeme
kararlarimi hichir suretle degistiremez ve bunlarin yerine getirilmesini geciktiremez.” (md. 138/4)
hiikmii yer almaktadir. Bu kapsamda idari yargi alani idarenin liyakate aykiri oldugu iddia edilen
tasarruflarina kars1 (iptal ve tam yargi davalari ile) hukuken en etkili denetleyici ve diizeltici mekanizma
olarak degerlendirilebilir.?? Zira idari yargi makamlarinca verilen iptal kararlariyla, séz konusu idari
islem hi¢ yapilmamis hale gelmekte ve idari islemin hukuki olarak olusturdugu tiim etkileri ve sonuglari
ortadan kalkmaktadir. Arica tam yargi davalari ile de somut zarar telafi edilerek maddi adalet tesis
olunabilmektedir. Ancak bu hukuki siirecteki islemlerin de bazi handikaplarmin bulundugunu séylemek
miimkiindiir. Zira idari yargida hak arayisindaki ilgili kamu personeli (veya adayi), idareyi (mevcut veya
miistakbel kurumunu) yargilanan taraf olarak karsisina almaktadir. Kamu kudretine haiz idari
makamlarin hiyerarsisinde ¢alismakta olan kamu ¢alisanlar1 (veya kamu personeli adaylar) iptal
kararinin ardindan révangist tutum ve muamelelere muhatap olma endisesi nedeniyle idareye karst dava
acmaktan cekinebilmektedirler. Ayrica uzun ve masrafli yargilama siiregleri yargisal gilivenceyi
zayiflatan diger etmendir (Usman, 2019: 1). Bu a¢idan kurumlarda ve toplumda demokratik kiiltiiriin ve
olgunlugun yerlesmesi ile vatandaglara hak arama 6zgiivenin kazandirilmasi kurulu mekanizmalarin
islerligini daha etkili kilacaktir.

Tirkiye’de idarenin isleyisini denetleyen bir diger mekanizma ise yasama organinda
bulunmaktadir. Diger bir ifade ile her vatandas gibi kamu c¢alisanlar1 da liyakat ilkesinin ihlal edildigi
gerekgesi ile Tirkiye Biiyiik Millet Meclisine (TBMM) bagli Kamu Denetgiligi Kurumuna da
(Ombudsmanlik, KDK) (Anayasa, md. 74) basvuruda bulunabilmektedirler. 6328 sayili Kamu
Denetgiligi Kurumu Kanunu’nun 5. maddesi uyarinca “Kurum, idarenin igleyisi ile ilgili sikdyet iizerine,
idarenin her tiirlii eylem ve iglemleri ile tutum ve davramslarini; insan haklarina dayalr adalet anlayis
icinde, hukuka ve hakkaniyete uygunluk yonlerinden incelemek, arastirmak ve idareye onerilerde
bulunmakla gorevlidir.” Ancak yasama yetkisinin kullanilmasina iliskin iglemler, yargi yetkisinin
kullanilmasina iligskin kararlar ve Tiirk Silahli Kuvvetlerinin sirf askeri nitelikteki faaliyetleri, kurumun
gorev alam digindadir. Yine Kamu Denetgiligi Kurumunun (KDK) 2019 yilinda yaymladigi “lyi
Yénetim ilkeleri Rehberi”nde “Idare kendilerine verilen gérev, amag ve hedefleri dogrultusunda insan
kaynaklar: planlamasi yapmali ve ise alim ile yiikselmede liyakat ve ehliyete dayali istihdama onem
vermelidir’ (Ombudsmanlik, 2020: 86) onerisi yer almaktadir. KDK kendisine gelen idareye yonelik
sikayet dosyalariyla ilgili verdigi kararlar idarelere 6neri niteliginde olup %70 oranla uygulandig1 yakin
zamanda aciklanmistir (AA, 2019). KDK kendisine liyakat ilkesinin uygulanmadigina dair yapilan
basvurularda “tavsiye karari, ret karari, kismen tavsiye karari, kismen ret karari ile kismet tavsiye
kismen ret karart” (KDK, ty.) vermektedir. Bu baglamda KDK her ne kadar kamu kurum ve
kuruluslarina emredici ve bunlarin kararlar1 ve uygulamalarini bizzat degistirici yetkisi olmasa da 6zgiil
niteligi itibariyle 6nemli bir denetleyici ve tashih edici mekanizma olarak degerlendirilebilir.

Ulkemizde Cumhurbaskanlig: hiikiimet sistemine gecis siirecine kadar Bagbakanliga bagl bir
kurum olarak yaklagik yarim asir faaliyet gosteren Devlet Personel Bagkanligi (DPB) ise kamu kurum

22 Ornegin Damstay 2. Dairesi’nin 09.09.2015 tarih, 2015/776 esas, 2015/7223 karar sayili karar1 su yéndedir: “2577 sayil
Kanun’un 2. maddesinde tiim idari islemlerin, yetki, sekil, sebep, konu ve maksat unsurlar1 yoniinden denetleneceginin
belirtildigi, bu kapsamda takdire dayanan idari islemlerin gerekgeli olmasi, gerekgelerin hukuken kabul edilebilir tarzda agik
ve net bir sekilde ortaya konulmasi, mevzuatta atanmak/gorevlendirilmek i¢in belirlenen asgari kriterleri saglayan fakat gegmis
hizmetleri, egitim, ozliik ve sicil durumlar1 farklilagan kisiler arasinda tercihte bulunulurken, tercih edilen kisilerin tercih
edilmeyenlere gore gecmis calisma, basari, liyakat ve sicil durumuna gore istiinliigiiniin ortaya konulmas gerektigi, hukuka
uygunluk denetiminin ilkelerindendir.”
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ve kuruluslarinin liyakat ilkesinin gereklerine uygun hareket etmeleri adina uzun yillar en yetkili idari
kurum olarak hizmet vermistir. ABD’deki Personel YoOnetim Ofisine benzer nitelikteki DPB’nin
(Akgtiner, 2009: 35) temeli ise 1950’li yillara dayanmaktaydi. Bu yillarda devletteki personel
yonetiminin tek elden yonetilmesi ihtiyacina binaen ve bilhassa yabanci uzmanlarin hazirladigi
raporlarin (Barker, Martin ve Cush, Leimgruber ve Giyas ile Chailloux-Dantel raporlari) da etkisiyle
1960 darbesi sonrasinda merkezi personel yonetimi konusu ele alinmis ve Milli Birlik Komitesince
kabul edilen 17/12/1960 tarih ve 160 sayili Kanun ile Devlet Personel Dairesi?® kurulmustur. ilk olarak
1 baskan ve bes iiyeden olusan bir heyet ile bir genel sekreter ve ona bagli teknik birimler (md. 1) olarak
teskilatlanan kurumun, koordinasyon fonksiyonundan ziyade bir ¢esit liyakat kurulu benzeri faaliyet
yliriitmesi diisiiniilmiistiir. Ancak beklentileri karsilayamadig1 diisiincesiyle 08/06/1984 tarihli ve 217
sayili KHK ile kurumun heyet tipi Orgiitlenmesi sona ermis ve kurum baskanliga (Devlet Personel
Baskanlig1) doniistiiriilmiistiir (Albayrak, 2020: 1527). Ilerleyen siiregte gesitli kanuni diizenlemelerle
yeni gorevler de Uistlenen baskanlik bu KHK ile “ Kamu hizmetlerinin diizenli, siiratli, miiessir ve
ekonomik sekilde yiiriitiilebilmesi icin Devlet personel rejiminin temel ilke ve politikasinin, Devletin ve
diger Kamu Kurum ve Kuruluslarimin teskilat, gérev ve yetkilerinin, kamu hizmetlerinin gerektirdigi
asli ve stirekli gorevierde ¢alisacak memur ve diger kamu goreviilerinin tabi olacaklar: personel
rejimlerinin, memleketin kiiltiir, sosyal ve ekonomik sartlarina ve hukuki esaslarina uygun olacak
sekilde diizenlenmesi, personel rejimleri arasinda uyum, denge ve koordinasyonun saglanmasi,
uygulamalarda gériilecek aksakliklarin giderilmesi mevzuatin degisen sartlara gore gelistirilmesi,
Kamu personelinin hizmet oncesi ve hizmet i¢i egitimlerini saglamak ve bu konulardaki uygulamanin
takip ve denetlenmesi; kullanilan idari usul ve metodlarin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi icin gerekli
biitiin mevzuat ¢alismalarimin ilmi ve tarafsizlik esaslarina gore yiiriitiilmesinde gorevli ve yetkili olmak
tizere” kurulmustur (md. 1). Bu dogrultuda bagkanligin gérevleri arasinda “Kamu personelinin hizmete
alinmasinda adaleti ve liyakati saglayacak usul ve esaslart belirlemek, ilgili kamu kurum ve
kuruluglariyla isbirligi icinde kamu personel istihdami planlamasi ¢calismalarint koordine etmek” (md.
12/B) yer almaktaydi.

Tiirk kamu personel sisteminin temel kanunu olan 657 sayili DMK ile Personel Baskanlig1
memuriyet sisteminin merkezi sevki, idaresi ve koordinasyonunu saglamakla yetkili kilinmistir.?* Bu
kapsamda DPB, 657 sayili kanun ¢ergevesinde kamu hizmetine giris (md. 4, 50, ek md. 41), gérevde
ylikselme (6rnegin md. 36, 231 vb.), memurlarin yetistirilmesi (md. 53, 79, 80, 214, 216,217,218, 219,
220,223, ek md. 34, ek md. 44), géreve son verilmesi (md. 56), kadro (6rnegin md. 46, 47, 52, 91, gecici
md. 1), izin (md. 105), 6zlikk dosyalar1 (md. 109), 6diil (md. 122), disiplin (md. 123, 132), fazla ¢calisma
(md. 178), temsil giderleri (md. 179), sosyal tesisler (md. 191), yardim (md. 210, 211, 212), kurumlar
arasindaki nakil rejiminin diizenlenmesi (md. 72, 91, ek md. 8), giinliik calisma saatlerinin tespiti (md.
100) ve ayrica toplu sdzlesme® gibi pek ¢ok alanda fonksiyon iistlenmistir. Baskanlik kamuda liyakat
ilkesini tesis etme ve korumaya yonelik “Kamu personelinin kariyer ve liyakat ilkeleri esas alinarak
gorevde yiikselme ve unvan degisikligini saglamak”™ ve “Mevzuatla egitim ve siav sartina baglanan
hiyerarsik kadrolar ile ogrenimle ihraz edilen unvanli kadrolara yapilacak atamalarin kariyer ve liyakat
ilkeleri ¢ergevesinde gerceklestirilmek” hedeflerini haizdi (DPB Stratejik Plan 2009-2013: 41). Yine
baskanlik¢a “modern insan kaynaklar: yonetiminin gerektirdigi sekilde terfi edecek personel ile diger
goreviere atanacak personelin, hizmetin gerektirdigi sekilde egitime tabi tutulmasi ile seffaf bir ortam
icinde kariyer ve liyakat ilkeleri ¢ercevesinde atamalarimin yapilmasi gerektiginden hareketle gorevde
yiikselme ve unvan degisikligine iliskin usul ve esaslart diizenleyen mevzuatin yalin, agik ve objektif bir

113

23 Gorevleri “...siniflandirma rejiminin tayin ve tespiti, planlamasi, memur ve hizmetli kadro unvanlarinin standart hale
getirilmesi, personel alinmasi, liyakat sisteminin tespiti, ¢aligma metotlarinin rasyonel bir hale getirilmesi, iicret esaslarinin
tayini, sicil sisteminin tespiti, istatistik isleri” (Versan, 1974: 305) olarak siralanabilir.

24 657 sayilh DMK, md. 231: “Devlet Personel Bagskanligi, kurulus kanunlarma ve biitge tiirlerine baglh kalmmaksizin, tiim
kamu kurum ve kuruluslarinin teskilat yapilarina ve personeline iliskin konularda, gerekli gordiigii bilgi ve belgeleri kamu
kurum ve kuruluslarindan talep eder. Kamu kurum ve kuruluslart bu bilgi ve belgeleri vermekle yiikiimliidiir. Kamu kurum ve
kuruluslari; atama, yer degistirme, gorevde yiikselme, unvan degisikligi ve Devlet Personel Baskanliginca belirlenecek diger
personel hareketlerini bildirmek zorundadir.” Ayrica bu kanunda birgok konuda Baskanligin Maliye Bakanligi ile miistereken
yerine getirdigi pek ¢ok gorevi ve yetkisi bulunmaktadir.

%5 4688 say1li Kamu Gorevlileri Sendikalart Ve Toplu Sézlesme Kanunu, md. 21, 29, 31, 33, 34, 41, 42.
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hale getirilmesi” hedeflenmekteydi. Bu dogrultuda strateji olarak “gorevde yiikselme ve unvan
degisikligine dair yonetmelik taslaklarimin incelenmesine esas teskil edecek standartlar gelistirme, bu
standartlarin kurumsal diizenlemelerin tiimiine hakim olmasi saglanarak personelin daha seffaf bir
ortamda, kariyer ve liyakat ilkeleri dikkate alinarak yiikseltilmesine doéniik sistem olusturma”
belirlenmisti (DPB Stratejik Plan 2009-2013: 49). Yaklasik yarim asra yakin siiredir Tiirk kamu personel
sistemi lizerinde kanunlardaki rutin faaliyetlerine yonelik uzmanlagma saglayan bir kurum olan DPB ile
ilgili olarak kamu personel sistemi ile alakali politika olusturma siirecine iliskin herhangi bir etkin
caligmasinin olmadigina dair elestiriler de (Albayrak, 2020: 1527) mevcuttur.

Bagkanlik, Cumhurbagkanlig1 hiikiimet sistemine gecis siirecinde 09/07/2018 tarihli ve 703 say1li
KHK ile kapatilmis olup kurum personeli Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligina devredilmistir.
Kurumun bazi gorevleri?®® ise 21 Nisan 2021 tarihli Resmi Gazete’de yaymlanan 73 sayili
Cumhurbaskanligr Kararnamesi ile (1 sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesinde degisiklik yapilarak)
Cumhurbagkanh@: idari Isler Baskanligi biinyesindeki Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii’ne
verilmistir. Bu gorevlerin yeni bir kuruma tevdi ile birlikte 6zellikle kamu personel rejiminde liyakat
ilkesinin uygulanmasi agisindan da yeni bir kurumsallagma siirecinin basladigini sdylemek miimkiindiir.

Cumbhurbagkanligi hiikiimet sistemine gegisle birlikte yeni bir yonetim modeli olarak “ofisler”
idari sistemimize girmistir. Bunlardan 1 sayili Cumhurbaskanlig1 Kararnamesi ile tiizel kisilige haiz bir
kurulus kurulan Cumhurbaskanligina bagli insan Kaynaklar1 Ofisinin (md. 527/D) “Kamu istihdaminda
liyakat ve yetkinligin artirilmasi icin gerekli projeleri iiretmek ve calismalar yapmak” gorevi
bulunmaktadir. 1 sayilh Kararname’ nin 527/E maddesi uyarinca Insan Kaynaklari Ofisin ilgili hizmet
birimlerinin liyakat ilkesine dair gérevleri arasinda ise sunlar sayilmistir:

o Kamu kurum ve kuruluslarinda se¢me, yerlestirme, atama ve terfiler icin yetkinlik ve
Olgiitlerinin analizine ve gelistirilmesine, liyakat temelli olgiimlere gore atama ve terfilerin
gerceklestirilmesine, ikame personel planlamast dahil kamu ¢alisanlarimin kariyer planlarinin
olusturulmasina destek olmak, uygulamalari takip etmek ve degerlendirmetk,

o Milli projeler i¢in ihtiya¢ duyulan yetenek ve liyakatteki insan kaynaginin yetenek havuzundan
teminini saglamak,

o Tiirkiye 'de is hayatinda olan veya aday insan kaynagina yonelik istihdam, memnuniyet, sadakat,
liyakat, firsat esitligi, seffaflik, yenilik¢ilik, verimlilik ve performans gibi konularda ihtiyaca gére
ol¢iim ve analizler yapmak, sonuglar hakkinda ilgili kurum ve kuruluslar: ya da kamuoyunu

bilgilendirmek.

Insan Kaynaklar1 Ofisi, iilkemizin beseri varhgini stratejik olarak degerlendirmek iizere tesis
edilen bir kurum olmasi hasebiyle kamu-6zel ayirt etmeksizin liyakat kiiltiirtinii gelistirecek “kariyer
kapisi, uzaktan egitim kapisi, staj seferberligi, tiniveri, dabis, s6z yetenekte, kariyer planlama dersi,
kamu veri, yetenek her yerde, talent for biz...” gibi ¢alismalar yapmaktadir. Bu ¢aligmalar 6zellikle
giderek dijitallesen ve profesyonellesen diinyada kisilerin ve meziyetlerinin verilestirilmesi ve veriler
lizerinden esit degerlendirmelerin gerceklestirilebilmesini saglayacaktir (IKO, t.y.). Yine ofis, kamu
kurumlarinda liyakat ilkesinin uygulanmas1 adina koordinasyon faaliyetlerinin (IKO, 2021) yani sira

2% <« Cumhurbagkani tarafindan belirlenen temel hedef ve amaclar ¢ergevesinde; memur ve diger kamu gorevlilerinin tabi
olacaklar1 personel rejimlerinin temel ilke ve esaslarinin belirlenmesine, hukuki ve mali statiilerinin ve uygulama esaslarinin
tespit edilmesine, diizenlenmesine, gelistirilmesine, personel rejimleri arasinda uyum, denge ve koordinasyonun
saglanmasina iliskin is ve islemleri ilgili mevzuat ¢ergevesinde yiirlitmek; Memur ve diger kamu gorevlilerine iligkin mevzuat
hiikiimlerinin uygulanmasini izlemek, uygulama birligini saglayici tedbirleri almak, uygulamayi yonlendirmek ve ortaya
cikacak tereddiitleri gidermek; Kamu personel istihdam planlamasi ile personel alim ve yerlestirilmesinde uygulanacak usul ve
esaslarin belirlenmesine iliskin is ve islemleri yiiriitmek; 2 sayili Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Cumhurbaskanligi
Kararnamesinde kamu kurum ve kuruluslarinin kadro, pozisyon, atama izni ve agiktan alim izinlerine iliskin olarak dngdriilen
is ve islemleri yapmak, uygulamalari izlemek ve yonlendirmek; Kamu iktisadi tesebbiisleri ve bagl ortakliklarmin personeli ile
kadro ve pozisyonlarina iligkin is ve islemleri yapmak, uygulamalari izlemek ve yonlendirmek; Kamu kurum ve kuruluslarinin
kadro ve unvan standardizasyonu, is analizleri ve goérev tanimlar ile ilgili ¢aligmalar yapmak ve bu konularda gerekli
koordinasyonu saglamak; Kamu personelinin yurticinde ve yurtdisinda egitim ve yetistirilmeleri ile ilgili calismalari
yapmak, uygulamay1 izlemek, degerlendirmek ve denetlemek...”
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“kamu veri” ¢alismasiyla kamu ¢alisanlarinin tatmin ve aidiyetlerini dlgen ve gelisime agik noktalari
tespit eden anketler yapmaktadir.

Tiirkiye’de idarenin liyakat ilkesine uygun hareket etmesine yonelik dogrudan etki gosteren bu
mekanizmalarin disinda Kamu Etik Kurulu?, Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu?® ve Bilgi
Edinme Degerlendirme Kurulu?® kamu personelinin ve idarenin liyakate uygun hareket etmesini
saglayacak dolayli mekanizmalardir. Bu mekanizmalar da kamu personeli bagvurma usulii ile hak arama
mekanizmasini harekete gecirebilmektedir.

Sonu¢

Liyakat ilkesi kamu hizmetinin etkinligi acisindan kurumlarin mutlak surette uymasi gereken
ilkelerdendir. Bu ilkenin kurumlarca uygulanmasi ve kurumlarin bu ilkeye uygun hareket etmelerini
denetleyecek kurumsallagsma her iilkede farklilik arz etmektedir. Hali hazirda iilkemizde de liyakat
ilkesinin varlig1 anayasal, yasal ve idari diizlemde bir asr1 askin siiredir bulunmakta olup, kamu kurum
ve kuruluglarmin bu ilkeyi uygulamamasindan kaynakli olarak her donem bir takim elestirilerin
oldugunu séylemek miimkiindiir. Yine liyakat ilkesiyle ¢elisebilecek siyasal ve sosyal beklentilerin
varlig1 her donem olmugsa da kamu hizmetinin yerine getirilmesi agisindan bu ilkenin geregi alimlarin
ve terfilerin bir 6lglide gergeklestirilmesi idari bir zorunluluk olmustur. Gliniimiizde kamu idarelerinin
liyakat ilkesine uygun kararlar almasini saglayacak olciide devletin tiim erklerinde ¢esitli mekanizmalar
tesis edilmistir. Bu dogrultuda idarenin liyakat ilkesine aykiri oldugu iddia edilen kararlarinin
ilgililerinin bagvurusu lizerine yargi organlari eliyle denetlenebilmesi hukuken en etkili mekanizma
olarak degerlendirilebilirken, kurumlarda ve toplumda demokratik kiiltiiriin ve olgunlugun yerlesmesi
ile vatandaglara hak arama 6zgilivenin kazandirilmasi bu mekanizmanin etkinligini daha da arttiracaktir.
Liyakat ilkesinin kurumsallagsmasim saglayacak diger bir mekanizma olan yasama organi TBMM’ye
bagli Kamu Denet¢iligi Kurumunun kararlarinin tavsiye niteliginde oldugu g6z Oniinde
bulunduruldugunda ise bu mekanizmanin yaptirim etkinliginin yargi kararlarina gére daha az olacagini
s0ylemek miimkiindiir. Bununla birlikte Tiirk idari sisteminde heniiz yeni bir kurulus olan ve kamu
kurumlarinin %70 oranla kararlarina uydugu Kamu Denetgiligi Kurumunun (Ombudsmanlik) zamanla
daha etkin bir konuma gelebilmesi veyahut kurumlar tizerindeki etkinligini arttirabilmesi de
miimkiindiir. Gerek yarg:1 gerekse yiirlitmede liyakat ilkesinin uygulanmasinin denetiminin ilgililerin
(haksizliga ugradigim diisiinen kamu goérevlileri veyahut adaylar1) bagvurusu iizerine gercgeklestigini
sOylemek miimkiindiir.

Bununla birlikte yiiriitmede ise kurumlarin personel yonetimi kapsamindaki kararlarinin liyakat
ilkesine uygunlugunu denetleyecek ve bu konuda standardizasyon saglayabilecek kurumlar;
Cumhurbaskanh@: idari isler Baskanligi biinyesindeki (devlet tiizel kisiligi icindeki) Personel ve
Prensipler Genel Miidiirliigii ile ayr1 bir kamu tiizel kisiligi haiz Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklart
Ofisi olup, kurumlarin liyakat ilkesine uygun hareket etmelerini hiikiimet politikas1 perspektifi ile
gergeklestirmekle gorevlidirler. Diger bir ifadeyle ilgililerin basvurulari tizerine kamu kurumlarinin
liyakat ilkesini uygulamalarina yonelik denetleyici veyahut tashih edici mekanizmalar yiiriitme
icerisinde tesis edilmemistir. Diinya’da cesitli iilkelerde ise liyakat ilkesinin uygulanmasinin

275176 sayili Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Kurulmas: Ve Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmasit Hakkinda Kanun uyarinca
kurulun gorevleri: Md. 3: Kurul, kamu gorevlilerinin gorevlerini yiiriitiirken uymalar1 gereken etik davranis ilkelerini
hazirlayacagi yonetmeliklerle belirlemek, etik davranis ilkelerinin ihlal edildigi iddiasiyla re’sen veya yapilacak bagvurular
tizerine gerekli inceleme ve arastirmay1 yaparak sonucu ilgili makamlara bildirmek, kamuda etik kiiltiiriinii yerlestirmek lizere
calismalar yapmak veya yaptirmak ve bu konuda yapilacak ¢aligmalara destek olmakla gorevli ve yetkilidir.

28 6701 sayih Tiirkiye insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu uyarinca kurumun gérevleri: Md. 8/g-§: “Ayrimcilik yasag
ihlallerini resen veya bagvuru lizerine incelemek, aragtirmak, karara baglamak ve sonuglarini takip etmek... Ayrimcilik yasagi
ihlalleri nedeniyle magdur oldugu iddiasiyla Kuruma bagvuranlara magduriyetlerinin giderilmesi i¢in kullanabilecekleri idari
ve hukuki siiregler konusunda yol géstermek ve bagvurularini takip etmelerini saglamak amaciyla yardimei olmak.”

29 19/04/2004 tarihli Bilgi Edinme Hakk1 Kanunu’nun Uygulanmasina iliskin Esas Ve Usuller Hakkinda Yénetmelik uyarinca
(md. 24-25): Bilgi edinme istemi reddedilen bagvuru sahibi, yargi yoluna bagvurmadan dnce kararin tebliginden itibaren on bes
giin icinde Bilgi Edinme Degerlendirme Kuruluna itiraz edebilir. itiraz yazil olarak yapilir. Kurul, bu konudaki kararini otuz
is giinil iginde verir... Kurul; bilgi edinme basvurusuyla ilgili olarak yapilacak itirazlar iizerine, verilen kararlari inceler ve
karara baglar; kurum ve kuruluslar i¢in bilgi edinme hakkinin kullanilmasina iliskin olarak kararlar verir.
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denetiminin ve farkli mekanizmalarla kurumsallasmasinin saglandigi ¢esitli uygulamalar1 gérmek
miimkiindiir. Yakin zamanda benzer hiikiimet sistemine gectigimiz Amerika Birlesik Devletleri’'nde
bagimsiz idari otorite olarak kurulan ve kamu idarelerine yonelik yar1 yargisal nitelikte karar verebilen
“Liyakat Sistemini Koruma Kurulu” liyakat sisteminin kurumsallagsmasinda farklilig1 en gbze carpan
kuruluglardan biridir. Yine 6zellikle Commonwealth hukukunun uygulandigi birgok iilkede “Kamu
Hizmeti Komisyonu ve Liyakat Koruma Komisyonu” tarzi bagimsiz olarak faaliyet gosteren yapilar da
liyakat ilkesinin kurumsallasmasi adma &nemli yapilardir. Ulkemizde ise liyakat ilkesinin
uygulanmadigina yonelik sikayetleri inceleme gorevine haiz idari teskilatimizda bagimsiz herhangi bir
otorite veyahut kurum bulunmamaktadir.
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Extended Abstract

In order to increase the quality of public service and ensure its continuity, the principle of merit must be
embedded in the personnel system and corporate culture. In this direction, many democratic countries have
established constitutional and legal rules in accordance with the principle of merit, as well as mechanisms to
implement and observe these rules. In terms of Turkish public administration, which has a deep-rooted history and
has the principle of merit in its administrative tradition and legislation, there are various criticisms based on some
country examples that these mechanisms are not adequately established and the principle is not implemented.
However, it is possible to say that there has recently been a new outlook in state organization in Turkey in terms
of mechanisms that ensure the implementation of the principle of merit. In this study, the roles of institutions that
supervise the practices and decisions of public institutions within the framework of the personnel system in terms
of the principle of merit will be revealed within the framework of the legislation. The implementation details of
these mechanisms, whose effectiveness will be evaluated within the framework of the legislation and their
positions in the state organization, will not be discussed due to the limitation of the study. The aim of this study,
which was prepared with the method of literature and legislation scanning, is to raise awareness in terms of
establishing the principle of merit.

The principle of merit is one of the principles that institutions must comply with in terms of the effectiveness
of public service. The implementation of this principle by the institutions and the institutionalization that will
supervise the institutions to act in accordance with this principle differ in each country. Currently, the existence of
the principle of merit in our country has been in existence for more than a century at the constitutional, legal and
administrative level, and it is possible to say that there are always some criticisms due to the fact that public
institutions and organizations do not implement this principle. Again, although there have always been political
and social expectations that may conflict with the principle of merit, it has become an administrative necessity to
realize the recruitment and promotion to some extent as a requirement of this principle in terms of the fulfillment
of the public service. Today, various mechanisms have been established in all powers of the state to enable public
administrations to take decisions in accordance with the principle of merit. In this respect, while it can be
considered as the most effective mechanism legally that the decisions of the administration, which are claimed to
be contrary to the principle of merit, can be audited by the judicial organs upon the application of the relevant
persons, the establishment of democratic culture and maturity in the institutions and society, and the gaining of
self-confidence to the citizens to seek their rights will further increase the effectiveness of this mechanism.
Considering that the decisions of the Ombudsman Institution, which is another mechanism that will ensure the
institutionalization of the principle of merit, the legislative body, the Grand National Assembly of Turkey, is of
recommendation nature, it is possible to say that the sanction effectiveness of this mechanism will be less than the
judicial decisions. However, it is also possible that the Ombudsman Institution (Ombudsman), which is a new
institution in the Turkish administrative system and whose decisions are followed by 70% of the public institutions,
may become more effective or increase its effectiveness over the institutions. It is possible to say that the
supervision of the application of the principle of merit in both the judiciary and the executive is realized upon the
application of the relevant persons (public officials or candidates who think that they have been treated unfairly).

However, in the execution, the institutions that will supervise the compliance of the decisions of the
institutions within the scope of personnel management with the principle of merit and that can provide
standardization in this regard; The General Directorate of Personnel and Principles under the Presidency of
Administrative Affairs (within the state legal entity) and the Presidential Human Resources Office, which has a
separate public legal entity, are responsible for ensuring that institutions act in accordance with the principle of
merit from a government policy perspective. In other words, supervisory or corrective mechanisms for the
implementation of the principle of merit by public institutions upon the applications of those concerned have not
been established within the executive. In various countries in the world, it is possible to see various practices in
which the implementation of the principle of merit is supervised and institutionalized through different
mechanisms. In the United States of America, where we have recently switched to a similar government system,
the "Committee for the Protection of the Merit System", which was established as an independent administrative
authority and can make semi-judicial decisions for public administrations, is one of the most striking institutions
in the institutionalization of the merit system. Again, especially in many countries where Commonwealth law is
applied, the "Public Service Commission and Merit Protection Commission"-style structures that operate
independently are also important structures for the institutionalization of the principle of merit. In our country,
however, there is no independent authority or institution in our administrative organization, which has the task of
examining complaints regarding the non-application of the principle of merit.



