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KAMU PERSONEL SiSTEMINDE iSE GIRME VE YUKSELMEDE CAGDAS
LIYAKAT KAVRAMLARI
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OZET

Biirokraside gorev alacak personelin segiminde wuygulanacak yontemler devlet
mekanizmasimin Kimlerden olusacagin belirlemesi agisindan dnemlidir. Soyut devlet
aygitimin SOMUt kismunin yiikselme ve segilme usulleri gelismis iilkelerde goreceli olarak
daha bilimsel metotlara dayanmasima ragmen sosyal hareketlerin tesiriyle verimlilige
zit bir bicimde evirilmistir. Ulkemizde heniiz ilkel denebilecek sekilde uygulanan ve
yorumlanan liyakat politikalarimin ~ gelecekte benzer sorunlarla karsilasacag
varsayilirsa literatiirde bu yeni kavramlarin bilinirliginin artiriimasini hedefleyen
¢alismalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenlerle meritokrasi, farkl ret oranlar: ve
temsili biirokrasi kavramlarinin geligmis iilkelerin ve iilkemizin kamu ydnetimi
sistemlerindeki konumu tartisilmis ve olasi problemler belirtilerek ¢oziim yollar
belirtilmistir.
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ABSTRACT

Methods of selection of personnel in bureaucracy are important since it will determine
who owns the state apparatus. Although developed countries had relatively more
scientific methods for promotion and selection procedures, social movements made
them evolve in the opposite direction; inefficiency. Assuming Turkey’s primitively
implemented merit policies will face similar problems in the future, administration
literature needs more studies to increase awareness of new concepts. Therefore; the
study discussed meritocracy, disparate impact and representative bureaucracy in terms
of public administration systems of developed countries and Turkey and revealed
potential threats and solutions.
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1. Giris:

Islerin ehline verilmesi olarak 6zetlenebilecek olan liyakat, verilecek hizmetlerin olasi
en layik personel tarafindan yaptirilmasini hedefleyen personel segimi ve riitbe
yiikselmesi kistaslari toplamidir. Layik olmanin tek dnemli sart olarak kabul edilmesi,
kamu hizmetlerinin sadece liyakati olanlar tarafindan yerine getirebilecegini
saglayacagindan layik olmayanlarin kamu gorevlisi olmast ya da yikselmeleri
engellenir. Layik olma durumu dinamik oldugundan zamanla liyakatini kaybedenlerin
kamu hizmetinden uzaklagtirilarak bu hizmetlerin stirekli en iyi personel tarafindan
yuriitiilmesi saglanir. Teorik olarak neredeyse mitkemmel goriinen liyakat politikalari,
kamu hizmetini diizenlemesi nedeniyle sosyal olgular ve toplumun beklentilerine bagl
olarak degisiklikler de gostermektedir. 60’11 yillardan sonraki liberal toplumsal
hareketler layik olmamin mahiyetini yeniden tamimladigindan liyakat prensipleri de
Ozellikle bu prensipleri harfiyen uygulayan gelismis ilkelerde bu dogrultuda
esnetilmistir. Bu degisimlerin arka planindaki kavramlar liyakat prensiplerini adeta
yeniden tanimlamistir. Sosyal yapinin farklilifi nedeniyle her iilkede aymi sekilde
uygulanmas1 miimkiin olmayan bu politikalara yonelik farkindaligin artirilmasi: kamusal
diizlemde muhtemel yeni reform ¢aligmalarina katk: saglayabilir.

Anayasa her vatandasa kamu hizmetine girme hakki verirken giriste istenecek sartlarin
sadece gorevin nitelikleriyle ilgili olabilecegini belirtir. Aykag’a (1990) gére personel
seciminde belirli ilkeler kazandirma amagli bu anayasal ifadeler 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanununda tam da istenen karsiligt bulamamistir. Devletlerin gelismislik
diizeyiyle birebir alakali personel rejimlerinin adaletli dizayn edilmesi kadar siirecin
basariyla devam ettirilmesi de 6nemlidir. Bu baglamda en gelismis liyakat sistemine
sahip olanlar1 da dahil olmak iizere diinyada higbir iilkenin kamu personel rejiminin
sorunsuz oldugu iddia edilemez. Yine de demokratik ve sosyal bir hukuk devleti
olabilmek ve oyle kalabilmek igin Tiirk kamu yonetimi sisteminin olmazsa olmaz
liyakat kosullarin1 kanunlastirmasi ve uygulamasi gerekmektedir (Oztiirk, 2002).
Geligmis diinyada personel rejimlerinin karmasikligi ve halkin teknolojik ve sosyal
etkilerle siirekli degigen talepleriyle evrilen kamu y6netimi prensipleri, insan kaynaklari
yonetimi politikalarim1 dinamik hale getirmistir. Ozellikle 1960’l1 yillarda baskici
hitkiimetlere kars1 gosteri yiriyiisleri seklinde kendini gdsteren bu toplumsal
hareketlerin ana temasi ezildigini 6ne siiren kitlelerin hak talepleriydi. Diinyanin ¢ogu
yerinde 6zellikle kadinlar ve azmnlik durumunda bulunan 1rk veya din mensuplari artan
iletisim kapasitesinin de yardimiyla bu taleplerini sadece {ilkelerinin degil ayn1 zamanda
diinyanin da giindemine getirdiler (Sahin, 2014). “Temsili biirokrasi” (Meier, 1975;
Demir, 2011) ve “farkli ret oranlar1 (pozitif ayrimcilik)” (Leblebici, Babaoglu ve
Kurban, 2011) gibi kavramlar bu hareketlerin sonucunda kamu personel sistemlerine
dahil edildiler. Artarda biirokrasi reformlar1 yapan devletlerin arasinda Tiirkiye’de yer
ald1 (Aykag, Yayman ve Ozer, 2003). Gelismemis iilkelerde daha ¢ok yiizeysel ve iist
diizeyde kalan bu reform cabalar1 gelismis iilkelerde gerek yargisal gerekse kanuni
diizenlemelerle desteklenerek giiglendirildi.

Calismanin amaci bu kavramlarin kullanimindan dogan avantaj ve dezavantajlarin
tartigilarak gelecekteki kamu reformu caligmalarina 1gik tutmaktir. Gozlemlerin ve
bilimsel makalelerin esliginde degerlendirilecek olan uygulamalar nitel analize tabi
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tutulacaktir. Oncelikle bir kismn Tiirk Kamu Yonetimine yabanci olan kavramlar
tanitilacak ve sonrasinda gelismis iilkelerde ve Tiirkiye’de uygulanabilirligi
irdelenecektir. Sosyal ve ekonomik sartlarin karsilastirilmasi neticesinde elde edilecek
politika ¢ikarimlart dogrultusunda Oneriler getirilecektir. Tiirkiye’de daha palyatif
uygulamalarin golgesinde kalan bu kavramlar modern kamu yonetiminin somut
esaslarini  olusturdugundan ¢aligma Tirk Kamu Yonetimi literatiiriine katki
saglayacaktir.

2. Kavramlar

2.1. Meritokrasi

Meritokrasi sadece en iyi performansi gosteren ve en iyi kalifikasyonlara sahip olan
caliganlarin ige alinmasini veya kurumda riitbelerinin yiikseltilmesini amaglar. Rasyonel
bir teorik altyapidan beslenen ve sadece bireysel yetenekleri baz alip diger tiim sartlari
yok sayan meritokrasi, endiistri devriminden sonra gelismis diinyanin kamu ve ozel
sektoriiniin temel personel rejimi olmustur. 1960’larda meritokraside degisikliklere
neden olan ve en iyi olmayan adaylarin da segilebilmesini saglayan temsili biirokrasi ve
farkli ret oranlar1 uygulamalari, meritokrasiye uygun olmamasi nedeniyle ABD bagsta
olmak tizere bir¢ok gelismis iilkenin yargisal kurumlarinda dava konusu olmustur.
Acikca verimsizligi artiracagi digiiniilen meritokrasi karsiti bu uygulamalar Castilla’ya
(2005) gore aslinda destekleyici veriden yoksundur. Korunan 1rk, cinsiyet veya inang
gruplarinin lehine ayrimcilikla yapilan personel secimleri aslinda istatistiksel bir
verimsizlige yol agmamaktadir. Buna ragmen meritokrasinin zaman iginde verimlilik
adr altinda temel hak ve ozgiirlikklere karsit uygulamalar iireten bir aygita doniismesi
aciklanmasi gereken bir siiregtir.

Kast sistemini animsatan eski sistemlerde insanlarin degisik meslekleri secebilme
imkan1 ebeveynlerinin giiciiyle ilgiliydi. Devlet bagkanlarinin ¢ocuklar1 devlet baskani
ya da aday1 olurken diger insanlarin ¢ocuklar: da yine kendileriyle ilgili mesleklerde
istihdam edilebiliyordu. Saltanatin babadan ogula ge¢mesi olgusu nerdeyse tiim meslek
gruplar1 ve sosyal statiiler i¢in de gegerliydi. Dolayisiyla batida 19. yiizyilda baglayan
demokratik agilimlarin hedeflerinden biri de bu aristokratik kisirdongii oldu. Ailelerin
sahip oldugu sosyal ve siyasi statiiniin kamu hizmetinde referans olabilmesini
engellemek amaciyla yapilan bu reformlar kisisel yetenekleri, bilgi ve tecriibeyi esas
alarak kamu hizmetine giris ve meslekte yiikselmeye objektif kistaslar getirdi (Young,
1970, s. 20-23). Halbuki bu durum ailelerin yeni bireylerinin eski sosyal ve siyasi
statiilerinden kurtulabilmelerini veya kaybetmelerini istenen miktarda etkilemedi.
Doktorluk, avukatlik, esnaflik, din adamhgi, akademisyenlik, polislik, askerlik,
zanaatkarlik ve hatta {ist veya alt diizey devlet memurlugu gibi belirli meslek dallarinda
ebeveynlerden ¢ocuklara statii ve mesleklerin miras kalmasi gelenegi devam etti.

Giintimiizde de devam edegelen bu problemin ana etmeni, insanlarin kamu hizmetine
girebilmesi igin gereken liyakati olusturan objektif unsurlarin edinilebilmesi i¢in ihtiyag
duyulan sartlarin belli sosyal kesimlerce erisilebilirlikten uzak olmasidir. Liyakat
prensiplerinin isledigi bir kamu sektoriinde iyi bir is sahibi olmak i¢in iyi bir tiniversite
bitirmek dnemli bir avantaj saglar. Iyi bir {iniversitede egitim gorebilmek igin ya ¢ok
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yiiksek ve kiigiik bir bagar1 diliminin i¢inde olmak, ya da yeterli maddi imkéanlara sahip
olmak gereklidir. Ornegin 2013 yili itibariyle diinyadaki en iinlii egitim kurumlarindan
biri olan Harvard Universitesinin lisans boliimii 6grencilerinin yiizde 46’s1 yillik
$200.000 veya iizeri geliri olan ve ABD niifusunun sadece yiizde 3,8’ini olusturan
ailelerden gelmektedir (Forbes, 2013). ABD makamlarinin bildirdigi verilere gore farkli
gelir gruplarimin yiiksekégretimden aldigi payda, alt ve st gelir gruplari arasindaki
makasin son yillarda giderek a¢ildigi goriilmektedir (Sekil 1).
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Sekil 1 Farkh Gelir Gruplarmm Yillar icinde Yiiksek Ogrenim Oram (BGFRS,
2012)

Sekil 1, uzun zamandir en gelismis demokratik personel rejimine sahip oldugu
varsayilan ABD’de st gelir gruplarmin digerlerine gore agik bir firsat istiinliigline
sahip oldugunu gostermektedir. Maddi istiinliigiinden dolay1 daha fazla egitim-6grenim
firsat1 yakalayan ve liyakat sartlarin1 bu nedenle digerlerine gore daha fazla oranda ve
daha erken yaslarda tamamlayabilen kisiler, kamu hizmetinde de daha fazla tercih
edilme potansiyeline sahip olmaktadirlar. Kita Avrupa’sinda hala monarsilerin hiikiim
siirdiigii gelismis kuzey ve bati Avrupa iilkelerinde ve Ingiltere’de de durum bundan
farkli degildir (Young, 1970, s. 120-5). Dolayisiyla teoride islerin daha ehil kisilere
gordiriilerek verimliligi arttirma hedefini giiden liyakat rejimi, pratikte dolayli
yollardan eski tip aristokrasinin ya da giiclii burjuvazinin daha da giiclenerek yoluna
devam etmesine meydan vermektedir. Baska bir ifadeyle liyakat sistemi, gecmiste
herkesce bilinen ve goriiniir kast sisteminin yerine goriinmez cam duvarlar koyarak
sosyal agidan dezavantajh kisileri iist diizey insan kaynaklar1 havuzunun disina itmeye
devam etmektedir.

Meritokrasinin firsat esitligi sunmasimi beklerken bir neo-kast sistemi olusturmasinin
engellenmesi siirekli degerlendirmeler ve degisime acik personel yonetimi
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politikalartyla miimkiin olabilecektir. Yeteneklerdeki esitligin yetenekleri ortaya
cikaracak egitim ve gretim standartlarindaki esitlik olmadan ortaya ¢ikartilamayacagi
bilinmelidir. Elbette toplumda zeka seviyesi ve kisisel yetenekleri diger bireylere gore
daha iistiin bireyler bulunacaktir. Kamu adina mantikli ve verimli olan bu bireylerin
yiiksek kabiliyet gerektiren iglerde istihdami saglanirken digerlerinin kendilerine gore
daha alt seviye is gruplarinda yer bulmasidir. Buradaki problem hem {ist hem de alt
seviye is gruplarindaki dagilimin yiizyillardir ¢ok kiigiik farkliliklar haricinde aymni
ailelerin bireylerine denk gelmesidir (Young, 1970, s. 147-50). ilging olan neredeyse
yiizyildan fazla zamandir uygulanan bu politikalarin teoride beklenen verimliligi de
iiretememesidir (Castilla, 2005).

Salt liyakat uygulamalarinin 6zellikle kadinlari ve azinlik gruplar1 kamu hizmetine
girmede dezavantajli duruma sokmalarina ragmen verimliligi artirdiklar1 diisiiniilse de
bu durum bilimsel olarak dogrulanmamaktadir. Castilla’nin (2005) bulgularina goére
performans degerlendirmelerine bile yansiyan aristokratik bakis agilari, zaman icinde
hak etmeyen personelin riitbesinin yiikseltilmesi ve hatta maaginin artirilmasi sonucunu
dogurmaktadir. Verimsizlik dogurmas: kesin olan bu uygulamalar meritokrasinin
uygulanmas1 adina performans degerlendirmeleri kullanilarak yapilmakta fakat
Onyargiylr ve olumsuz degerlendirmeleri engelleyememektedir. Meritokrasinin hizla
neo-aristokrasiye doniismesi karar alicilar1 farkli mekanizmalar gelistirmeye itmis ve
sosyal dokunun ruhuna uygun insan kaynaklari yonetimi kavramlari olusturulmustur.

2.2. Temsili Biirokrasi

Gelistirilen bu stratejilerden en 6nemlisi temsili biirokrasidir. Bu kavrama gore personel
secimi agsamasinda yapilan objektif sinavlarda bir takim modifikasyonlar yapilmalidir.
Kamuda gdrev yapan memur ve amirlerin ¢cogu se¢imle degil direk veya dolayli
smavlarla is basma gelirler. Genelde nispeten gen¢ yaslarda meydana gelen bu
prosediirde irka, cinsiyete ya da inanis bicimine gore ayrimcilik yapilmamasi gerekir.
Teorik olarak ayrimciligin uygulanmadigi sinavlarla kamuya giren personelin sosyal
karakteristiklerinin toplumun sosyo-ekonomik degerlerini aynen yansitmasi beklenir.
Aksi durumda bazi niifus gruplarinin digerlerine gore birtakim islerde daha yetenekli
olduguna dair 1rk¢t bir durum kabul edilecektir. Bu durumu reddeden temsili biirokrasi
toplumda yer alan tiim bireylerin kamu biirokrasinin her diizeyinde elden geldigince esit
olarak temsil edilmesi gerekliligini agiklar. Ornegin niifusun biiyiik boliimii siyahi
vatandaglardan olusan bir iilkede memurlarin ¢ogunlugunun azinliktaki beyazlar
tarafindan olugmasi bu kavramin ihlal edildigi anlamina gelir. Bu oranin sadece kamu
sektoriiniin timiinde degil belli bir is kolunda veya sadece iist diizey gorevliler arasinda
ihlal edilmesi de temsili biirokrasinin gerceklestirilemedigini gosterir (Meier, 1975).
Ornek vermek gerekirse hakim ve savcilarin biitiiniine yakinmnin halkin ¢ogunlugunu
temsil etmeyen etnik veya dini bir kesimden olmasi veya tiim ordu personeli agisindan
bir sorun dile getirilemese bile sadece {ist diizey silahli kuvvetler personelinin
cogunlukla ilkedeki belli bir azinlik grubundan miitesekkil olmasi biirokrasinin halki
istenen seviyede temsil etmedigini gdsterir. Demokrasi teorisine agik¢a karsit olan bu
durum iilkelerin gelismislik seviyesinin de gostergelerinden biridir.
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Temsili biirokrasiye zit olan yonetim tarzlari, esasen aristokrasinin varyasyonlaridir. Bu
tir kamu yonetimi sistemlerinde kanunen veya agikg¢a belirlenmemis olsa da
egemenlerin korundugu ve ¢ogunlugun devlet tiizel kisiligi altinda hor goriildigii farkl
anti-demokratik uygulamalara rastlanir. Normalden iistiin yetenekleri olduguna inanilan
egemenler, halki tebaa olarak goriirken kamunun hizmetleri de genel olarak egemenlere
ve onlarin kolladigi c¢evrelere sunulur. Halbuki herkesi temsil eden biirokratik
mekanizmalar dogal olarak milletle barisik ve sosyal devlet ilkesinin timsali olmalidir.
Ancak bu sekilde egemenlerin degil halkin ¢ikarina kamu politikalar iretilebilecektir
(Demir, 2011). Kisaca demokrasinin gergeklesebilmesi ve halkin tiimiiniin kamusal
kararlar iizerinde s6z sahibi olabilmesi i¢in temsili biirokrasinin ¢izdigi ¢erceveye gore
sekillendirilmis insan kaynaklar1 yonetimi politikalarina ihtiya¢ duyulmaktadir.

2.3. Farkl ret oranlari

Ulkemizde 1k ya da dini inanglar temel alimmadig icin uygulanmayan farkli ret
oranlar;, Amerika Birlesik Devletlerinde dezavantajli oldugu diisiiniilen tiim azinhk
gruplart i¢in hem kamu hem de &zel sektdrde 60°li yillardan beri kullanilmaktadir.
Birtakim hukuki yaptirnmlardan sonra ABD kamu sektoriiniin diizenlemeleriyle
bugiinkii halini alan farkli ret oranlar1 (=disparate impact veya adverse impact)
igverenlerin belli bir sosyal gruba karsi iltimashi olup olmadiginin tespit edilmesine
imkan verir. Buna gore bir sosyal grubun digerine gore ise alinmada benzer ret oranina
sahip olup olmadigina bakilir. Bazi sosyal topluluklar digerlerine gore daha fazla ret
edilmisse personel segiminde o isyerinin ayrimcilik yaptigma dair delil olusturur
(Leblebici, Babaoglu ve Kurban, 2011).

ABD’de yiizde 80 kurali olarak da bilinen bu formiile gére 6rnegin Miisliimanlarin
korunan azmlik olarak goriildiigii bir durumda 100 Miisliiman ve 100 Hristiyan’in is
igin basvurdugu bir kurumda yapilan se¢im sonucunda 40 Miisliiman ve 60 Hristiyan
ise almmugsa burada ayrimcilik yapildigina hitkkmedilir. Ciinkii  ise alinan
Miisliimanlarin yiizdesinin ige alinan Hristiyanlarin yiizdesine orani yiizde 66’dir.

40
% Korunan grubun ise alinma oramt  1qp 66.6% < B0%
= = . 0= 0

% Cogunluk grubun ise alimma orami = 60
100

Oranin yiizde 80°den az olmasi bazi Miisliiman adaylarin diger sosyal gruba gore daha
fazla reddedildigini gosterir. Personel alimi siirecini matematiksel sonuglara baglayan
farkli ret oranlari yaklasim siklikla pozitif ayrimcilik uygulamasiyla karistirilmaktadir.
Pozitif ayrimcilik uygulamasmin farki, bagvuranlarin sosyal gruplart ya da bagka
farkliliklar1 gdzetilmeksizin tatbik edilmesinden kaynaklanmaktadir. Ornegin sadece bir
kadin ve yirmi erkek adaym bagvurdugu bir kurumda kanunen bir kadinin ise alinmasi
mecburiyet olarak getirilmisse basvuran tek aday ise alimir. Burada herhangi bir
rasyodan ziyade kanuni yikimliliik gozetilir. Engelli vatandaslarin ise alinma
prosediirlerinde genelde pozitif ayrimcilik ilkesi 6ne ¢ikar.
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Farkl1 ret oranlarinda ortaya ¢ikan her uyumsuzluk ayrimeilik anlamina gelmez. Ornek
olarak bir polislik smavinda adaylarin belli bir mesafeyi belli bir siirede kosmalar1
istendiginde erkek adaylar bayan adaylara gore biyolojik olarak avantajli olacaklardir.
Oysaki polislerin biyolojik olarak kuvvetli bireyler olmalari da gerekmektedir. Boyle bir
durumda personel se¢imini yapan birim neden kosu sinavinin bu sekilde yapildigini ve
bunun mesleki sartlarla ne denli irtibath oldugunu aciklamasi gerekir (Is gerekliligi
savunmasi). Bu durumdan kaginmak ic¢in gelismis iilkelerdeki kamuya ait ve o6zel
kuruluglar, cinsiyetler ya da diger degisik gruplarin ise alinma siireclerinde farkli
kriterler belirlemektedirler.

3. Tiirk Kamu Sektorii

3.1. Mevcut Durum

Meritokrasinin gerek ozel sektorde gerekse gelismis iilkelerde kendinden sitayisle
bahsettiren bir olgu olmasi Osmanli Devletinin son zamanlarindan baglayarak
Cumhuriyet donemi de dahil olmak iizere bir dizi personel reformunda liyakat
prensiplerinin basrolde olmasina yol agmistir. Osmanli’da da var olan aristokrat sinifin
yok edilip biitiin Cumhuriyet anayasalarinda amag¢ edinilen simnifsiz ve ziimresiz bir
devlet olusturma g¢abalarinin tabii bir sonucu olan bu siire¢ batidaki 6rneklerine benzer
sekilde gelisti. Egitim ge¢misinin 6n planda tutuldugu sisteme gore 1960’11 yillara
gelene kadar az sayida olan lise mezunlar1 sinavsiz kamu hizmetine alinmiglar, mevcut
iiniversiteler ise kendilerine 6zel smavlarla 6grenci kabul etmislerdir. Merkezi bir
iiniversite giris sinavi ilk defa 1974 yilinda diizenlenmis, o tarihten sonra da sinav
sistemindeki bazi degisikliklerle giiniimiize kadar her yil diizenlenmeye devam
edilmistir (Y1lmazoz, 2009; Sen, 1995; Aslan, 2012; s. 53).

Bunlara ek olarak 2002 yilindan itibaren kamu hizmetine girmek isteyen adaylara 6zel
Kamu Personeli Se¢gme Simavi (KPSS) adi altinda bir merkezi sinav kiilfeti daha
getirilmigtir. Meslek yiiksekokulu mezunlar1 haricinde iiniversite veya lise mezunu
herkes kamu hizmetine atanabilmek ig¢in KPSS’den c¢aligmay:1 istedikleri kamu
tegkilatlarmin belirlemis oldugu minimum puanlari almak zorundadirlar. Personel
secimi agamasinda objektifligi saglayacagi ve personel se¢imine seffaflik getirecegi
distincesiyle diizenlenen KPSS, tim ftniversite mezunlarini mesleki farkliliklara
bakmaksizin ayni sinavla degerlendirdigi igin elestirilmektedir. Bir miihendis ile bir
kartografin aymi test sonug¢larina gore liyakat degerlendirilmesine tabi tutulmasi ve
iniversiteye girebilmek i¢in zorlu merkezi siavlari gegmis bireylerin seneler sonra
benzer sinavlara yeniden alinmalar1 da 6lgme ve degerlendirmenin amacina ne kadar
hizmet ettigini sorgulatir niteliktedir.

En iyi adaylarin istenen hizmetlerde goérevlendirilebilmesi ig¢in uygulanan liyakat
prensipleri Tirkiye’de genel itibariyle yozlasmis durumdadir (Giiran, 1980, 161;
Oztiirk, 2002). Kurumlarin degisik mevkilerinde calisabilmek veya kurum iginde
yiikselebilmek i¢in sozlii miilakat uygulamalarmin yaygin olarak tatbik edilmesi
liyakate uymamaktadir. Miilakat1 yapan birka¢ kisinin bireysel yargilamasiyla alman
insan kaynaklar1 yonetimi kararlar1 objektiflikten ¢ok uzaktir ve evrensel prensiplere
aykiridir. Bunun haricinde asir1 sinavlagmanin etkisiyle alinan egitim ve yapilan meslek
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arasindaki farklilagmalar olusmakta, bu da verimsizligi tetiklemektedir. Ayrica kidemin
yiikkselmede en oOnemli sartlardan biri olmast yashligi bilgi ve tecriilbenin Oniine
koymakta, bunun sonucunda da gen¢ ama yetenekli calisanlarin teskilat i¢inde Onii
kesilmektedir (Sen, 1995; Young, 1970, s. 175; Giiran, 1980, s. 181).

Canman (1995, s. 252) kamu personeli yonetimi rejiminin sorunlarini liyakat ilkesinin
isletilememesi, kariyer diisiincesinin bireylere kazandirtilamamasi ve diizenlemelerle
desteklenmemesi, kamu personelinin gelir diizeyinin siibjektif kistaslarla farklilik
gostermesi, 657 sayili kanunda yapilan hizmet siniflandirmasimin bilimsellikten uzak
olmasina ragmen yillardir yeni ve ¢agn sartlarma uygun bir smiflandirmanin
yapilmamis olmas: ve profesyonel bir yonetici sinifin1 olusturacak kanuni bir
diizenlemenin hala yapilmamasi basliklar1 altinda 6zetler. Kamu sektdriinde yapilmast
diistiniilen reform c¢aligmalarinin adi gegen elestiriler esliginde degerlendirilmesi
gerekir. Yilmazoz (2009) ve Tutum’un (1990) yolsuzluk ve nepotizmi de ekledikleri
problemler silsilesinde ¢agdas kavramlarin Tiirk Kamu Sektdrii  agisindan
tartigilabilmesi yakin zaman i¢in miimkin goriinmemektedir. Ciinkii heniiz
meritokrasinin tam anlamiyla uygulanmamasi nedeniyle gelismis {ilkelerdekine paralel
olarak ortaya ¢ikmasi olasi olumsuz sonuglar hi¢ giindeme gelmemistir. Bununla
beraber toplumsal degisimin getirdigi modern sorunlar1 algilayip gelismis iilke
orneklerinde kullanilan iyilestirme onerileri tartigtilmalidir (Bilgin, 1995).

3.2. Liyakat Prensiplerinde Cagdas Kavramlarin Kullanimi

Liyakat ilkesinin demokratik ve sosyal devlet olma hedefine odakli kamu sistemimizin
insan kaynaklar1 yénetiminde uygulanmas: bircok degisik acidan énemlidir. Oncelikle
smifsiz bir toplumun 6nemli sartlarindan biri, kamu hizmetlerine giriste tarafsizligin
saglanmasidir. Ayrica bir kamu kurumunda ist diizeye ylikselmelerde gozetilecek
kosullarin benzer objektifligi 6ngoérerek diizenlenmesi gerekir (Aslan, 2012; s. 49).
Diger 6nemli bir nokta ise ¢aligsanlarin gelir diizeyinde belirlenecek olan esitliktir. Esit
ise esit maas ilkesi olarak literatiire giren bu mantiga goére ayni meslek sahibi olan ve
hatta aynm1 birimde gorevli kamu mensuplarimin dahi gelirlerinde, c¢alisma
iiretkenliklerine ve mesai saatlerinin degiskenligine gore farkliliklar olmasi miimkiin
olmalidir. Dolayisiyla mesaiye dayali gelir, yetenege gore is, tecriibbe ve kabiliyete
dayali yiikselme ilkelerinin toplami liyakat prensibi olarak benimsenmeli ve kamu
yonetimi sistemine kalici olarak entegre edilmelidir (Oztiirk, 2002).

Temsili biirokrasi veya farkli ret oranlart gibi kavramlari uygulayabilmek i¢in 6ncelikle
toplumda ¢ogunluga gore dezavantajli bulunan sosyal gruplarin varligindan bahsetmek
gereklidir. Sen (1995), Giiran (1980), Canman (1995), Tutum (1990), Oztiirk (2002) ve
Yilmazoz (2009) ve benzeri akademisyenlerin elestirilerinde dezavantajli olarak goriilen
sosyal gruplar kadim hiikkiimetlerin aleyhte kayirdig1 ve yonetimden farkli siyasi goriise
sahip herkes olarak degerlendirilmistir. Toplumda genis kabul gorse bile bu argiiman
bilimsellikten uzaktir. Ciinkii biitiin kamu personelinin siyasi gortsiinii bilmek ve
goriigleriyle direk ilgili lehte veya aleyhte kayirmaci uygulamalar istatistiksel olarak
test edebilmek imkansizdir. Tirkiye’deki ayrimcilik arastirmalari genelde cinsiyet,
engellilik ve inang-etnik statii iizerinedir. Fakat verilen istatistiklere bakildiginda
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meritokrasi, temsili biirokrasi veya farkli ret oranlari adina yorum yapmaya imkan veren
bilgilere rastlamak olanaksizdur.

Bunun en 6nemli nedenlerinden birisi tilkemizde gelismis tilke 6rneklerinin aksine
resmi demografik verilerin farkli irklar ve inamiglar bazinda ulasilabilir olmamasidir.
Uniter devlet anlayigmin toplumun etnik temelde tamamen homojen varsaymasi bu
duruma sebebiyet vermistir. Bazi arastirmacilar farkli sosyal gruplara dair yaklasik
niifus sayilarini bildirmigler ama bu rakamlar resmiyet kazanmamugtir. Diinyadaki farkli
saygin Sivil toplum kuruluglarinin Tiirkiye’ye yonelik demografik verilerinde farklt
etnik ve inang gruplari i¢in benzer ve gergek¢i rakamlar verilse de bunlar makalenin
amagclarina hizmet etmemektedir. Ciinkii kamu hizmetinde bulunan personelin bu
baglamdaki sayilarmin bilinmesi miimkiin degildir. Dolayisiyla farkli topluluklarin
biirokraside ne kadar temsil edildigi veya hangi gruplarin digerlerine gore varsa aleyhte
ya da lehte ne kadar kayirildigina dair ¢ikarimlarda bulunulamaz.

Yine de oOzellikle cinsiyet ve engellilik baglaminda kamu ve &zel sektérde son
zamanlarda yapilan diizenlemeler umut vericidir. 2004 ve 2010 yillarinda yapilan
diizenlemelerden sonra anayasada yapilan degisiklikle 10. maddeye “Kadinlar ve
erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama ge¢mesini saglamakla
yiikiimliidiir. Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykir1 olarak yorumlanamaz.
Cocuklar, yaglilar, oziirliler, harp ve vazife gehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve
gaziler i¢in alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri sayilmaz” ifadeleri eklenmistir.
Burada her ne kadar etnik veya inangsal argiimanlar kullanilmamus olsa da sosyal olarak
dezavantajli sayilabilecek kadinlar, gocuklar, yaslilar, 6ziirliller, sehitler ve gazilerle
bunlarin yakinlarina yonelik olast kayirmaci tutum ve davraniglarin engellenmesi igin
bu gruplara pozitif ayrimeilik yapilmasinin 6nii agilmisgtir.

Buradan alinan ilhamla 4857 numarali Is Kanununun engelli ve eski hiikiimlii ¢alistirma
zorunlulugu baglikli 30. maddesinde isverenler, elli veya daha fazla is¢i galistirdiklar:
ozel igyerlerinde yiizde ii¢ engelli, kamu isyerlerinde ise yiizde dort engelli ve yiizde iki
eski hiikiimli is¢iyi veya vazife malulii gaziyi calistirmakla yiikiimlendirilmistir.
Calistirtlacak dezavantajli gruplar igin sinav, miilakat, yeterlilik gibi sartlar kanunda
belirtilmeyip, sahip olunmasi gereken tek sartin engellilik, gazilik veya eski hiikiimliiliik
olarak belirlenmesi belirtilen gruplarin topluma rehabilitasyonunu hizlandiracak
gelismelerdir. Elbette liyakate ters olan bu durum belli yiizdelerle sabitlenerek
kurumlarin verimlilik hedeflerinin kotii etkilenmesine de meydan verilmemistir.

Gebe veya dogum yapmis bayanlar da bir¢ok kanun ve yonetmelikte istisna tutulmakta
ve liyakat prensiplerinin disinda birakilmaktadirlar. Buna ek olarak gelismis iilke
orneklerine benzer olarak fizik-kondisyon isteyen mesleklerin sinavlarinda bayan
adaylarin lehlerine kolayliklar saglanmaktadir. Polis ve askeri okullarla benzer
mesleklerin giris ve yiikselme sinavlarinda erkek ve bayan adaylarin kalifikasyonlar
ayr1 ayri belirlenmektedir. Tam olarak bir sayr vermek miimkiin olmamakla beraber
ozellikle devlet kurumlarina yapilacak nerdeyse biitiin personel alimi ilanlarinda artan
bir bicimde kadin ve erkek kontenjanlar1 ayri ayr belirlenerek liyakatin tersine tiim
toplum  Dbireylerinin  temsil edilebildigi biirokratik  kadrolar olusturulmaya
calisilmaktadir. Unutulmamasi gereken husus, bu diizenlemelerdeki ayrimciligin
makalede Onerilen temsili biirokrasi veya farkli ret oranlar1 kavramlarinin gerisinde
kalan pozitif ayrimcilik olmasidir. Ozetle ¢agdas kavramlar heniiz tam anlamiyla
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telaffuz edilmese bile iilkemizin gelismekte olan bir iilkeye gére normal seyir izleyen
bir kamusal degisim i¢inde oldugu soylenebilir.

4. Sonug

Ulkelerin kamu diizenleri ve biirokrasileri, 6z sosyal doku ve tarihsel gelisimle yogun
etkilesim icindedir. Kamu hizmetinde gorev yapacak kisilerin secimlerinde takip
edilecek usuller devlet aygitina kimin sahip olacagini belirler. Bagka bir deyisle liyakat
veya nepotizm adi altinda yapilan tartigmalar aslinda egemen sinifin &zelliklerini
tamimlama ¢alismalaridir. Bu kritik prosediir gelismekte olan {ilkeler simifindaki
ilkemizde oldugu kadar arastirmada konu edilen gelismis iilkelerde de problemlidir.
Sorunun ¢oziimiine dair yapilanlar da tilkelerin sosyo-ekonomik karakteristikleriyle siki
stkiya bagimlidir. Gelismis {ilkeler liyakati saglama adina objektif kistaslari ¢ok daha
uzun yillar dnce uygulamaya koymusken meritokrasinin sonradan ortaya c¢ikardigi
bagka problemlerle karsi karsiya kalmiglardir. Tirkiye’de kamu hizmetinde
meritokrasinin bazi etkileri 6zellikle 1970’lerden sonra goriilmeye baslanirken bunun
sonucunda olusmasi muhtemel 1rksal, etnik veya tinsel cam duvarlardan bahseden
arastirma hentiz bulunmamaktadir.

Farkliligin nedeni gelismislik kiiltiiriintin kiimiilatif karakterinden kaynaklanir. Gelismis
diinyada yiizyillardir varhigin siirdiiren sonradan zenginlesmis burjuva sinifi veya daha
da uzun bir ge¢misten gelen aristokrat ailelilerin  benzerleri iilkemizde
bulunmamaktadir. Tirkiye Cumhuriyetinin kurulus tarihinin bile nispeten yeni kabul
edilebilecegi kadar eski ge¢mise sahip bu kokli sosyal olusumlar ve tabii uzantilari
olarak tarihten gelen hukuki-siyasi diizenlemelerin ayni politikalar esliginde ayni
problemleri iiretecegini ve hatta bunlarm da aym yontemlerle ¢ozillebilecegi
diistiniilemez. Kendi sartlarinda ve gergekliklerinde degerlendirilmesi gereken kamu
hizmeti problemleri sui generis oldugundan ¢6ziim onerileri de sui generis nitelikler
barimdirmalidir.

Farkli etnik veya dini yapilarin demografik nicel verilerle tanimlanmamasinin en 6nemli
nedeni budur. Uniter devlet yapismin anayasal giivence altinda oldugu gelismis-
gelismemis biitiin iilkeler benzer ¢izgide politikalar iiretirler. Buna ragmen temsili
biirokrasi veya farkli ret oranlar1 gibi uygulamalarin higbir zaman kanunlagamayacagini
diistinmek de yanlistir ¢iinkii toplumsal degisimlerin gelecekte bu yonde ihtiyaclar
dogurup dogurmayacagi bilinemez. Aslinda devlet hizmetlileri arasinda kadrolasma,
yuvalanma veya ele gegirme gibi 6nceden beri iddia seviyesinde one siiriilen nepotist
uygulamalarin tamamen Oniiniin kesilebilmesi bu iki cagdas kavramimn hem kamu
personeli se¢imi hem de yiikselmesinde kullanilmasma baglidir. Her kesimden belli
oranlarla temsil edilen ve dezavantajli gruplarin diglanmadigi bir kamu hizmetinin
olusumu etik dis1 personel yonetimi politikalarint sonlandirabilir.
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