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TURK KAMU S{.(")N.ETiMiNiN HiZMET KAPISINDAN iSTIHDAM KAPISINA
DONUSUMU: SEBEPLER VE SONUCLAR BAGLAMINDA BIR

DEGERLENDIRME

Yusuf UYSAL!
Oz
Kamu ydnetiminin dncelikli amaci, kamu yararina odaklanmis optimal bir yapiya ve siirekli bir islevsellige sahip
olmak ve kamu hizmetlerinin etkili, verimli, ekonomik ve vatandas memnuniyetini esas alarak sunulmasini
saglamaktir. Bu amag, kamu yonetiminin kamu hizmetlerinden esas sorumlu olan, sorun ¢ozen, hizmet iireten bir
hizmet merkezi veya hizmet kapisi niteliklerini dncelikli ve zorunlu olarak akla getirmektedir. Ancak kamu yonetimi,
bir kisim sebeplerle bu ideal yap1 ve 6zelliklerinden uzaklasabilmekte; sinirsiz kaynaklara sahip olan, kisisel faydanin
oncelikli oldugu, ge¢im temin edilen, istihdam saglayan veya istihdam kapisi olan bir yapiya doniisebilmektedir. Daha
0z bir deyisle, hizmet kapisi idealiyle ve amaciyla ihdas edilen kamu yonetimi birimleri, istihdam kapisina
dontisebilmekte ve/veya boyle bir olumsuz algi olugabilmektedir. Bu baglamda ¢alismanin amaci, kamu yonetiminin
hizmet kapisindan istihdam kapisina doniisiimiinde etkili olan sebepler ve bu doniisiimiin ortaya ¢ikardigi sorunlarin

incelenmesidir. Calismada nitel arastirma yontemleri kullanilmis olup veriler ikincil kaynak taramasi ile elde
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Yonetimi, Kamu Y&netimi Sorunlari, Kamu Personeli, Hizmet Kapisi, Istihdam Kapisi
JEL Kodlari: D73, H83, J38, L38

TRANSFORMATION OF TURKISH PUBLIC ADMINISTRATION FROM A
SERVICE GATEWAY TO AN EMPLOYMENT GATEWAY: AN EVALUATION
IN THE CONTEXT OF CAUSES AND CONSEQUENCES

Abstract

The primary goal of public administration is to have an optimal structure and continuous functionality focused on the
public interest and to ensure that public services are provided effectively, efficiently, economically and based on citizen
satisfaction. This goal primarily and necessarily brings to mind the qualities of public administration as a service center
or service gateway primarily responsible for public services, solving problems and producing services. However,
public administration may deviate from this ideal structure and its features for various reasons; it can transform into
an entity with unlimited resources that prioritizes personal gain, provides livelihood, offers employment, or serves as
a gateway to jobs. In other words, public administration units established with the ideal and purpose of being a gateway
to service can turn into a gateway to employment and/or such a negative perception can occur. In this context, the
purpose of the study is to examine the causes that are effective in the transformation of public administration from a
service gate to an employment gate and the problems that this transformation brings about. Qualitative research
methods were used in the study and the data was obtained through secondary source scanning.

Keywords: Public Administration, Public Administration Problems, Public Personnel, Service Gateway, Employment
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Degerlendirme

GIRiS

Literatiirde kamu hizmetlerinin devletin islevleri baglaminda degerlendirildigi, kamu hizmetleri ile
devletin islevleri arasindan bir esitligin kuruldugu ve tiim kamu hizmetlerinin devletle baglantili oldugu
gorlislinii dile getiren 6nemli bir yaklasim s6z konusudur (Karahanogullari, 2015, s. 17). Kamu
hizmetlerinin devletin varlik sebebi olarak goriilmesi esasen cagdas devlet teorilerinde ve kamu y&netimi
yaklasimlarinda genel kabul goren bir diisiince olmustur. Ozellikle 20. yiizyilda refah devletinden neoliberal
devlete, geleneksel kamu yonetiminden yeni kamu isletmeciligine ve sonrasindaki yaklagimlara kadar
devam eden siirecte paradigma veya yaklasim farkliliklarinin temel belirleyici unsurunu kamu hizmetlerinin
aktdrleri, yontemleri, kapsami ve igerigi boyutlarindaki farkli goriisler olusturmustur. Hangi yaklasim olursa
olsun kamu yoOnetiminin en temel amaglarindan biri, kamu hizmetlerinin etkin, verimli ve vatandas
memnuniyeti temelinde sunulmasinda bas aktor, esas yetkili ve sorumlu mercii, hizmet merkezi veya hizmet

kapis1 olmasidir.

Ancak kamu yonetiminin bu vasfindan uzaklagmasina sebep olan ve kamu hizmetlerinin aksamasina
yol acan yapisal ve islevsel boyutlarda sorunlar meydana gelebilmekte, kamu hizmetlerinin temel ilkeleri
olan “siireklilik”, “uyum”, “diizenlilik”, “esitlik”, “degiskenlik” ve “tarafsizlik” (Goziibiiyiik, 2003, s. 32)
gibi ilkelerin uygulanmasinda sapmalar yasanabilmektedir. Bu sorunlar, bir yandan kamu hizmetlerinin
aksamasina, yavaglamasina hatta durmasma yol acarken diger yandan kamu yOnetiminin imajina ve
sayginligina ciddi zararlar verebilmektedir. Baska bir degisle, baz1 faktorler kamu yonetiminin hizmet

merkezi veya hizmet kapisi niteliklerinin aginmasina ve istihdam kapisina doniisiimiine yol agmaktadir.

Genel olarak kamu ve 6zel sektor igin “istihdam kapis1”, mal veya hizmet iireten, istihdam saglayan,
igsizligin onlenmesine katki saglayan isyerleri i¢in olumlu anlamda kullanilan bir kavramdir. Ancak sz
konusu kavram kamu yonetimi baglaminda olumsuz bir anlamda da kullanilabilmektedir. Bu kullanima
gore, kamu yonetimi tiretim diizeyi, etkinlik, verimlilik, ekonomiklik ve performans yonetimi gibi ilkelerin
oncelikli olarak goz oniinde bulundurulmasi yerine istihdam ve kisisel fayda saglamanin dncelikli amag
oldugu, gecim temin edilen ve kaydi hayat sart1 ile girilen bir isyeri veya istihdam merkezi seklinde
degerlendirilmektedir. Bagka bir deyisle kamu y6netiminin istihdam kapisi olduguna yonelik diisiincenin
temelinde kamu goérevine girmek, ylikselmek ve kamu imkanlarindan faydalanmak temel amag olup bunun
icin kamu sektoriinde asir1 istihdama, orgilitsel biiylimeye, verimsizlige ve biirokratik tikanikliga sebep
olmanin ¢ok fazla 6nemi yoktur. Bu temel amag i¢in kamu yonetimindeki olumsuzluklar géze alinabilir
veya ihmal edilebilir sonuglardir. Bu nedenle, giinliik dilde ¢ogu kez farkinda olmadan kullanilan “istihdam
kapis1” kavrami esasinda kendine 6zgii bir kisim niteliklerinden dolay1 kamu yonetimi i¢in olumsuz bir

durumu veya imaj1 ifade etmek amaciyla da kullanilabilmektedir. Ornegin Cumhurbaskani Recep Tayyip
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Erdogan’in Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi Genel Kurulu’nda yaptig1 konusmada “Ozel sektériimiiz
eleman eksikliginden dolayi islerini biiyiitemez hatta daralmaya giderken istihdam kapisi olarak devlete
yiiklenilmesi vahim bir hatadir. Sosyolojik kokleri de olan bu yanlistan iilkemizi kurtarmamiz gerekir."”
ifadelerini kullanmistir (TC Cumhurbagkanligi, 2024). Cumhurbaskani’nin “istihdam kapisi olarak devlete
yiiklenmeyi vahim bir hata” olarak nitelendirmesindeki asil ifade edilmek istenen husus, kamu sektoriinde
gerektigi kadar kamu personeli alimindan 6teye gecilmemesi, sadece istihdam saglamak amaciyla gereksiz
personel alimina gidilmemesi ve kamu sektdriinde istihdam saglamanin oncelikli ama¢ olmadiginin
vurgulanmasidir. Cumhurbaskani’nin kamu sektoriinii istihdam kapis1 olarak gérmeyi “sosyolojik kokleri

de olan bir yanlig” olarak nitelendirmesi, bdyle bir alginin devam ettigine ve bunun terkedilmesi

gerekliligine giicli bir vurgu niteligindedir.

Bu ifadelerden kamu yonetimine 6zgii bir kisim faktorlerin kamu sektoriiniin salt bir istihdam
kapisina doniismesine yol a¢tig1 ve bu durumun da birgok soruna kaynaklik ettigini sdylemek miimkiindiir.
Kamu yo6netiminin bir istihdam kapisi oldugu yoniinde bir izlenime sebep olan séz konusu faktérlerden biri
kamu personeline saglanan ve koruma kalkani olarak da adlandirilan asir1 is giivencesidir. Kamu
yonetiminde performansa dayali bir iicretlendirme sistemine tam olarak gecilememesi ve basartyi
odiillendirici mekanizmalarin etkin kullanilamamasi1 da kamu yonetiminin istihdam kapist algisini
kuvvetlendiren faktdrlerdendir. Ayrica, kamu personellerine genel olarak 6zel sektore oranla daha yiiksek
iicret 6denmesi kamu sektoriiniin “az calisip ¢ok ticret alinan bir istthdam kapis1” oldugu yoniindeki
diisiincenin yayginlik kazanmasia neden olmaktadir. Engelli ve eski hiikiimlii ¢alistirma zorunlulugu
konusunda kamu ve 06zel sektor arasinda ayrima gidilmesi ve kamu sektoriine daha fazla yiikiimlilik
getirilmesi, kamu yonetiminin mal veya hizmet {iretmekten ¢ok istihdam kapisi1 6zelligini 6n plana ¢ikaran
bir diger faktordiir. Kamu sektoriinde istihdama yonelik yliksekdgrenim programlarinin hizla artigi ve kamu
yonetiminin kendine 6zgii yapisi da kamu yonetiminin istihdam kapisi olmasi konusundaki yaklasima

destek veren faktorlerdendir.

Yukarida sayilan faktorler, kamu yonetiminde birgok koklii sorunlara neden olmakla birlikte en ¢ok
etkili olduklar1 bes sorun 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar kamu yonetiminde istihdama yogun ilgi olusturarak
kamu 6zel sektor istihdam dengesinin bozulmasina ve kamuda istihdam konusunda uzun bekleme siirelerine
neden olmasi, kamu yOnetiminin Orgiitsel biiyiimesine ve biirokratik yapinin kdklesmesine yol agmasi,
liyakat sisteminden uzaklagsmaya ve kamu gorevliligine giriste/yiikselmede ve kamu hizmetlerinin
dagitiminda kayirmaciliga basvurulmasi, yolsuzluk ve riigvetin normallesmesi ve yayginlagmasi, kamu

yoOnetiminin siyasallagmasi ve siyasi miidahalelerin artmasi sorunlaridir.

424




Tiirk Kamu Yonetiminin Hizmet Kapisindan Istihdam Kapisina Déniistimii: Sebepler ve Sonuglar Baglanunda Bir
Degerlendirme

Yukarida ifade edilen genel hususlar dogrultusunda ¢aligma ii¢ béliimden meydana gelmektedir. 1k
boliimde kavramsal cerceveye deginilmis olup kamu personeli, kamu hizmeti, hizmet kapisi ve istihdam
kapist kavramlar ele alinmakta ve agiklanmaktadir. Ikinci bdliimde kamu yonetiminin istihdam kapisina
doniismesine yol agan sebepler ilizerinde durulmakta, {igiincii boliimde ise bu sebeplerin yol agtig1 kamu

yOnetimi sorunlari incelenmekte ve sorunlara yonelik ¢6ziim Onerileri getirilmektedir.
KAVRAMSAL YAKLASIM: HIZMET KAPISI VE ISTIHDAM KAPISI

Genis anlamda kamu personeli, kamu sektoriinde ¢aligan biitiin kisileri kapsarken dar anlamda kamu
personeli, kamu tiizel kisilerinde mesleki bir sifatla iicretli bir is yapan ve kamu hukuku rejimine tabi olan
kisileri ifade etmektedir (Gozler ve Kaplan, 2012, s. 615). Ister genis anlamda ister dar anlamda kullanilsin
kamu personelleri bir kamu kurum veya kurulusuna bagli olarak ¢alisan kisilerdir (Glinday, 2015, s. 579).
Kamu hizmetlerinin yiiriitiilmesinde asli yiiklenici konumunda olan kamu personelleri her iilkede bir yandan
istihdamin ¢ok 6nemli bir boliimiinii olusturmakta diger yandan bu kisiler i¢cin kamu kurumlarinda ¢aligmak
bir isttihdam kapisi ve/veya gecim kaynagi olmaktadir (Tutum, 1990, s. 32). Kamu yoOnetiminin bu
ozelliginin bir sonucu olarak kamu sektori, kiiresel resmi istihdamin %37'sini olusturan biiytik bir isveren
durumundadir (World Bank Group, 2021, s. 1). OECD iyesi iilkelerin birgogunda tiim tniversite
mezunlarinin %25'inden fazlast kamu sektoriinde ise alinmaktadir (Chassamboulli ve Gomes, 2023, s. 2).
Ulke niifusuna bagli olarak sayilar1 milyonlar1 bulabilen kamu personelleri hiikiimetlerin vatandaslarina
sagladiklar1 mal ve hizmetlerin tiirii, sayis1 ve yontemi konusundaki tercihlerine bagli olarak oransal olarak
farkliliklar gostermektedir. Baska bir deyisle hiikiimetlerin kamu hizmetlerini dogrudan kamu sektorti eliyle
veya 6zel sektorden hizmet alimi ile gergeklestirme konusundaki tercihleri kamu personel sayilar1 ve sistemi

tizerinde etkili olmakta ve farkli kamu istihdam diizeylerinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

Kamu personelleri ve kamu personel sistemleri isleyis ve 6lgek boyutu ile devlet olgusunun ortaya
¢ikmaya bagladigi ilk ¢aglardan itibaren tartisma konusu olmus, bu tartisma sanayi devrimi sonrasinda kamu
yoOnetiminin Orgiitsel yapisina odaklanan Max Weber’in biirokrasi kurami cergevesinde sekillenmistir.
Geleneksel kamu yo6netimi anlayisini olusturan en 6nemli yap1 taslarindan biri olan Weber’in biirokrasi
teorisinde biirokrasi, kat1 bir hiyerarsi, is boliimii ve otoritenin oldugu, yetki ve gorevlerde uzmanlagsmaya
gidilen, gayrisahsilige 6nem verilen, kamu ve 6zel hayatin ayrildigi bir meslek olarak tanimlanmistir.
Weber’in biirokrasi anlayisi bi¢cimselligin 6n planda oldugu, yasalarla diizenlenmis bir yetki alaninin ve
yazili kurallarin s6z konusu oldugu bir yapiy1 ifade etmektedir (Weber, 1986, s. 192-199; Aykag, 1997, s.
38). Giinlimiizde biirokrasi, halk dilinde verimsizlik, islerin agir yiirimesi, kuralcilik ve kirtasiyecilik gibi

genellikle hosnutsuzlugu cagristiran bir kavram olmasima ve hakkinda olumsuz goriislere ragmen
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(Kamradova ve Sciskalova, 2020, s. 341; Eryillmaz, 2012, s. 262-263) Weber i¢in kamu hizmetlerinin
yiriitiilmesinde en 6nemli gorevi iistlenen biirokrasi, rasyonel bir orgiit bigimidir ve teknik olarak diger

orgiit bicimlerinden tistlindiir.

Sanayilesme ile birlikte devletin ekonomik ve sosyal hayata miidahalesinde goriilen artiglar
sonucunda kamu yonetimi teskilatlarinin genislemesi ve niifus artigina da bagli olarak kamu personeli
sayisindaki artiglar (Kayar, 2013, s. 46) ile Weber’in biirokrasi modeli refah devleti anlayiginin
sekillenmesinde etkili olmustur. 1929 Biiyiik Buhran ve bu yiizyilda yasanan iki diinya savasi bu yapimin
yayginlagsmasinda ve koklesmesinde 6nemli rol oynamustir (Al, 2008, s. 12). 1970’lerin sonuna kadar hakim
diistince olan ve tam istihdam ve gii¢lii sosyal giivenceler iizerine odaklanan refah devleti ve geleneksel
kamu yoOnetimi anlayisi, en genel ¢ercevede “kamu giiciinii temsil eden devlet otoritesinin kamu hizmet
sunucusu roliiniin 6n plana ¢ikmasi” anlayisina dayanmaktadir. Bu anlayis, kamu yonetimi rgiitiiniin her
gecen giin bilyiimesine, biirokrasinin hantallasmasina ve verimsizlige yol agmistir. Devletin her gecen giin
biiylimesi ve yiikiiniin artmast onu sevimli kilmamigs aksine giderek daha fazla elestirilerin yoneltilmesine
sebep olmustur (Eryilmaz, 2012, s. 261). Refah devletinde, devletin {istlenmis oldugu gorevlerin siirekli
olarak artmasina ragmen kamu gelirlerin ayni oranda artmamas1 hizmetlerde aksamalara neden olmus, kamu
hizmetlerini yiirlitme sorumlulugunda olan idari teskilatlar asir1 biiylime ve hantallasma sebebiyle
kendilerinden beklenen etkinligi ve verimligi gosterememislerdir. Bu durum kamu y6netiminde yolsuzluk,
riisvet ve kayirmacilik vakalarinin artmasina yol agmistir. Refah devletinin 1970’lerde yasanan petrol krizi
ve stagflasyon sorunlarina ¢6ziim bulamamasi, yeni sag anlayisinin yiikselisi, 6zel sektérde ve toplumda
yasanan gelismeler sonucu 20. yiizyilin son ¢eyreginden itibaren kamu yonetiminde kokli bir degisim ve

doniistim siireci baglamustir.

Yeni kamu igletmeciligi olarak ifade edilen bu degisim ve doniisiim siireci, devletin yapisal ve
fonksiyonel boyutlari ile kiigiiltiilmesi, kamu yonetiminde 6zel sektdr yonetim tekniklerinin uygulanmasi,
kamu hizmetlerinin piyasalagsmasi ve bu hizmetlerde 6zel sektore daha fazla rol verilmesi, dogrudan kamu
personelleri tarafindan sunulan hizmetlerde alternatif yontemler aranilmasi, hizmetlerde daha ¢ok etkinlige
ve verimlilige odaklanilmasi ve desantralizayon ilkesinin 6n plana ¢ikarilmasi gibi temel ilkelere
dayanmaktaydi. Yeni kamu isletmeciligi, geleneksel yonetim anlayisindan esnek ve piyasa temelli bir
yOnetim anlayisina gegisi ifade etmekte, neoliberal politikalarin en somut uygulama alanini olusturmaktaydi
(Uysal, 2020(a), s. 113). Kamu yonetiminde bir paradigma degisimi olarak nitelendirilen ve iilke
pratiklerinde yansimalar1 giiglii bir sekilde goriilen yeni kamu isletmeciligi daha sonraki yillarda cesitli
elestirilere ve meydan okumalara maruz kalsa da bu yaklagimlarin higbiri yeni kamu isletmeciligi kadar

yaygin ve giiclii bir paradigma degisimi olma vasfin1 kazanamamislardir.
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1980’11 yillardan itibaren neoliberal politikalar ve yeni kamu isletmeciligi yaklagimlarinin etkisi ile
devletin orgiitsel yapisinin kiigiiltiilmesi ve kamu yonetiminin daha esnek ve etkin bir yapiya kavusturulmasi
yOniinde 6zellestirme, kamu 6zel isbirligi ve hizmet alimi gibi uygulamalarla kamunun yiikiinii hafifletme
cabalarina ragmen bu konuda 6nemli mesafeler alindigini sdylemek giictiir. Ciinkii bu donemden sonra bilgi
ve iletisim teknolojilerinde yasanan olagan tistii gelismeler kargisinda bu hizmetlerin sunumu, koordinesi
ve glivenligi, ¢cevre sorunlarinda ve konut ihtiyacinda goriilen artiglar, 6zellikle saglik ve egitim alanlari
olmak iizere kamu hizmetlerinin nicelik ve niteligi bakimindan toplumun beklentilerindeki artislar gibi pek
cok faktér kamu yoOnetimine yeni birimlerin eklenmesine veya mevcut yapilarin geniglemesine neden

olmustur.

Gerek geleneksel kamu yonetimi gerek yeni kamu igletmeciligi ve gerekse de daha sonra ortaya atilan
yaklagimlarda kamu yonetimi orgiitiiniin en 6nemli kurulus amaglarindan biri kamu hizmetlerini ya bizzat
sunmak veya sunulmasini saglamaktir. Her kamu y6netimi biriminin kurulustaki temel amaci optimal orgiit
yapisiyla kurulmasi ve kamu hizmetlerinin en ideal sekilde sunulmasidir. Bagka bir deyisle, kamu yonetimi
birimleri misyon ve vizyonlari, personel rejimi, maddi olan ve olmayan tiim unsurlariyla bir “hizmet
merkezi” veya “hizmet kapisi” olma amaci ile kurulmaktadirlar. Bu durum Cumhurbagkanligt ve
bakanliklarin kurulusunu ve gorevlerini diizenleyen 1 sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesi’nde birimlerin
gorevleri tanimlanirken 124 kez “etkin”, 86 kez “verimli” ve 18 kez “diizenli” kelimelerinin kullanilmasiyla
da kendini gostermektedir. Ancak, kamu kurumlarinin kanunlarla belirlenmis hizmetlerin yiiriitiilmesinde
hizmet kapis1 olma vasfi birtakim sebeplerle sekteye ugramakta, hizmet kapisi olmasi beklenen kurumlar
istihdam kapisina doniismekte ve s6z konusu faktorler ilgili kurum veya kurulusun ideal yapisinin ve
isleyisinin bozulmasina sebep olmaktadir. Ayrica, bu sebepler bireylerde ve toplumda kamu ydénetiminin
istthdam kapisi olduguna yonelik bir algi olusturmakta ve/veya bu alginin kuvvetlenmesine sebep
olmaktadirlar. Bu algi, kamu hizmetlerinden faydalanan tiim bireyler ve toplumun tiim kesimleri i¢in gecerli
bir durum olmasa da kamu personeli olma amacinda olan veya daha yiiksek idari makama aday olan kisiler
ve bunlarin yakinlari; {iyelerinin kamu hizmetlerinden daha fazla faydalanmasi amacinda olan sivil toplum
kuruluslari iiye ve yoneticileri; kamu hizmetlerini sunma yiikiimliiliigiinde olan ve bu konuda amirlerine ve
siyasetcilere hesap verme kaygisi tasiyan kamu yoneticileri ve oy oranlari kamu hizmetlerinin kesintisiz ve
vatandas memnuniyeti temelinde sunumuyla dogrudan ilgili olan siyasetgiler bu algiya sahip

olabilmektedirler.

S6z konusu kisi ve guruplarin kamu yonetimini istihdam kapisi olarak degerlendirmeleri kendilerinin
ve/veya yakinlarinin ¢ikarlari ile dogrudan ilgili olmakta; bu kisiler kendilerinin veya yakinlarinin ¢ikarlar

s6z konusu oldugunda kamu personellerine, yoneticilerine ve/veya siyasetgilere baski yapma veya kisisel
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iligkilerle onlar1 etkileme, sartlar1 zorlama ve mevzuati esnetme gibi yollarla kamu yonetimi ile ilgili
amaclarma ulasmak istemektedirler. Bu bakis agis1 kamu hizmetlerinin yiiriitiillmesini {istlenen birimler
olarak kamu yonetiminin “hizmet kapis1” vasfindan ziyade, kisisel ¢ikar temin edilecek bir “istihdam kapis1”
oldugu yoniindeki algidan kaynaklanmaktadir. Esas olarak hizmet kapis1 veya istihdam kapis1 algilar1 farkli
kisilere ait olmak zorunda olmayip kamu idaresi tarafindan mahallesine altyapi hizmetlerinin sunulmasinda
hizmetten faydalanacak olan kisi kamu idaresini hizmet kapis1 olarak gérmeyi arzu ederken ayni kamu
idaresine atama yapilacak idari bir makama aday olan ancak diger adaylar kadar liyakatli olmayan bir
yakinimin ilgili makama getirilmesi i¢in kulis faaliyeti yapabilmekte, siyasi iradeden yardim isteyebilmekte
kamu idaresini istihdam kapisi olarak degerlendirebilmektedir. Goriildiigii iizere, esasinda giinliik dilde
olumsuz bir anlam igermeyen “istihdam kapisi” kavrami, kamu yoOnetimi séz konusu oldugunda kamu
yoOnetiminin kamu hizmetlerinin yiiklenicisi olmasi, hizmet sunmasi, hizmet merkezi veya hizmet kapisi
olmasi gibi 6zelliklerinden ziyade istihdam saglanacak ve gelir elde edilecek bir is alan1 veya etkin, verimli
ve sonug odakli iiretimden Once kisisel ¢ikar ve devamliligin daha 6n planda tutuldugu, bitmez tiikkenmez

kaynaklara sahip olan bir kamu y&netimi yap1 ve isleyisini akla getirmektedir.

Bu calismada “istihdam kapis1” kavraminin kamu sektorii veya kamu yonetimi i¢in kullaniminda
olumsuz anlam1 dikkate alinarak degerlendirmeler yapilmakta, bu anlama yol agan sebepler ve bu sebeplerin
yol actig1 sorunlar ele alinmaktadir. Hizmet kapist ve istihdam kapisi kavramlarini daha somut bir sekilde
ifade edebilmek ve karsilastirabilmek amaciyla Tablo 1 olusturulmustur. Buna gore, hizmet kapis1 kamu
yarar1, optimal Orgiit yapisi, etkinlik, verimlilik, ekonomiklik, liyakat, esitlik, mevzuata bagllik,
performans, nitelik, sonu¢ odaklilik, erisilebilirlik gibi ilkelere dayanirken istihdam kapisinda ise dncelikli
olarak kisisel ¢ikar, agir1 bilyiiyebilen kamu orgiitii, kamu hizmetlerinin siirekliligi ve bu hizmetlerden en
yiiksek kisisel fayda saglanmasi, kayirma, yonetimin siyasallagsmasi, zamana gore iicret, nicelik ve siireg

odaklilik s6z konusu olmaktadir.

Tiirk kamu yonetiminin istihdam kapisina doniismesinin en somut drneklerinden birini kamu iktisadi
tesebbiislerinde (KIT) uygulanan istihdam politikalar1 olusturmaktadir. Genellikle gizli issizligin oldugu
kabul edilen KiT’lerin iiretim maliyetleri ve harcamalarinda en biiyiik kalemlerden birini personel giderleri
olusturmustur. Iskenderun Demir Celik Fabrikalari’nin fizibilite raporunda tam kapasite ile ¢alisilmasi
durumunda 5.600 personelin yeterli olacagi ifade edilmesine ragmen 1975’lerde tesiste istihdam edilen

personel sayist 25.000°1 bulmustur (Demirbas ve Tiirkoglu, 2002, s. 246).
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Tablo 1: Hizmet kapisi ve istihdam kapisi karsilastirilmasi

Hizmet Kapisi Istihdam Kapisi
Esas olan kamu yarari Esas olan kisisel ¢ikar
Kamu kurumlarinin optimal yapiya sahip Kamu kurumlarinda 6rgiitsel yapinin asir1 bitytimesi
olmalari ve optimal yapidan uzaklasma
Kamu hizmetlerinde etkinlik, verimlilik ve Kamu hizmetlerinde siireklilik ve kisisel fayda
ekonomiklik
Kamu gorevine giriste ve yiikselmede liyakat ve Kamu gorevine giriste ve yiikselmede kayirma
esitlik
Performansa gore ticret sistemi Zamana gore licret sistemi
Nitelik ve sonu¢ odakli kamu hizmeti Nicelik ve siire¢ odakli kamu hizmeti
Herkesin ayni sartlarda erisebildigi kamu Belli vasifli kisilerin daha hizl1 ve 6ncelikli
hizmeti erisebildigi kamu hizmeti
Kamu yonetimi ve hizmetlerinin mevzuata Kamu yonetimi ve hizmetlerinde siyasetcilerin ve
dayanmasi giic odaklarinin yogun etkisi

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
KAMU YONETIMININ iSTIHDAM KAPISINA DONUSUMUNE YOL ACAN SEBEPLER

Kamu y6netiminin ideal yapisini ve iglevini koruyamamasina ve kronik hale gelen sorunlarin ortaya
¢ikmasina yol agan, kamu hizmetlerinde aksamalar yasanmasina ve kamu yonetiminin bir istihdam kapisina
doniismesine neden olan faktorler, asirt is glivencesi, performans esasl bir licretlendirme sistemine tam
olarak gegilememesi, kamu personellerinin 6zel sektore oranla daha yiiksek iicretlere sahip olmasi, engelli
ve eski hiikiimli ¢alistirma zorunlulugunda kamu ve 6zel sekt6r ayrimi, kamu sektoriinde istihdama yonelik
yiiksekdgrenim programlarinin hizla artisi ve kamu yonetiminin kendine 6zgii yapisidir. Bu faktorlerin
etkisi ile kamu sektoriinde istihdama asir1 ilgi gosterilmesi, kamu yonetiminin Orgiitsel biiyiimesi ve
biirokratik yapinin koklesmesi, liyakat sisteminden uzaklagsma ve kayirmaciligin yayginlagmasi, yolsuzluk

ve riigvet, kamu yonetiminin siyasallagsmasi ve siyasi miidahaleler gibi bir kisim sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.
Kamu Personellerine Saglanan Asiri Is Giivencesi (Koruma Kalkani)

Tiirkiye’de kamu personellerine saglanan asir1 is giivencesinin ii¢ boyutundan soz edilebilir.
Bunlardan biri, kamu personellerinin is giivencesini saglamaya yonelik mevzuatta yer alan diizenlemeler,

ikincisi devlet memurlugundan ¢ikarma cezasinin uygulama prosediiriinde karsilasilan zorluklar, tigiinciisii
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ise memurlarin yetersizligi ve verimsizligi nedeniyle memurluktan ¢ikarilma cezanin uygulanmasinin

giicligidiir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 18. maddesinde “Kanunlarda yazili haller disinda Devlet
memurunun memurluguna son verilmez, aylik ve baska haklar: elinden alinamaz” diizenlemesine yer
verilerek devlet memurlarina verilen is gilivencesinin sinirlart belirlenmistir.  Disiplin cezalarinin
diizenlendigi 125. maddesinde ise devlet memurlugundan ¢ikarma cezasini gerektiren fiil ve haller arasinda
siyasi partiye girmek, devamsizlik, amirlerine ve maiyetindekilere ve is sahiplerine fiili tecaviiz, gizli
bilgileri agiklamak, terdr orgiitleriyle eylem birligi igerisinde olmak ve bu 6rgiitlere yardim etmek gibi suglar
sayilmustir. Ayrica, 04.11.1981 tarihli ve 2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu’nun 53. maddesi, 24.02.1983
tarihli ve 2802 sayil1 Hakimler ve Savcilar Kanunu’nun 62. maddesi ve 27.07.1967 tarihli ve 926 sayil1 Tiirk
Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu’nun 50. maddesinde diizenlendigi gibi 6zel kanunlarda da 6ngoriilen

disiplin cezasi olarak meslekten veya kamu gorevinden ¢gikarma cezalarinin diizenlendigi goriilmektedir.

Genelde kamu personellerine 6zelde ise memurlara saglanan is giivencesinin gerekli oldugu, bu
glivencenin kaldirilmasinin birgok haksiz davranisa neden olabilecegi, calisanlarin gelisimlerini
engelleyerek dirayet ve liyakatlerini de kullanilamaz hale getirecegi ve kisisel diisiince yapisini yok edecegi
gibi gortisler (Enerji Bir-Sen, 2024) s6z konusu olsa da memurlara saglanan asir1 is giivencesinin yol agtigi
olumsuz sonuclar konusunda kamuoyunda biiyiik bir goriis birliginden bahsedilebilir. Memurlara 6nceki
donemlere tepki olarak verilen ve “Omiir boyu istihdam garantisi” olarak da ifade edilen “gilivence hakki”na
(Acar, 2019, s. 129) ilave olarak memurluktan ¢ikarmak igin gerekli idari islem ve siireglerin karmagiklig
ve uzunlugu bu miieyyidenin uygulanmasini olduk¢a zorlastirmaktadir. Bunun yaninda memuriyetten
¢ikarma cezasini gerektirecek bir sucgu isledigi sabit olan bir memur hakkinda yiiriitiilen idari sorusturmada
idari sorusturmay1 yiiriiten kamu personellerinin bilgisizligi veya tecriibesizliginden kaynaklanan usul ve
esasa dair eksiklikler nedeniyle de mahkemeler tarafindan idari islemler ve kararlar iptal edilebilmektedir.
Ayrica, terdr orgiitleri ile irtibati veya iltisaki bulunan memurlarin kamu gdrevinden uzaklastirilmasi
amaciyla 2016 yilinda 667 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname yiiriikliige girmistir. Daha sonra 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 125. maddesine yapilan eklemeler ile teror orgiitleriyle eylem birligi
igerisinde olmak, bu orgiitlere yardim etmek, kamu imkan ve kaynaklarmi bu orgiitleri desteklemeye
yonelik kullanmak da memuriyetten ¢ikarilma sebebi olarak sayilmistir. Tim bu hususlar dikkate

alimdiginda memurluktan ¢ikarilmanin belli ve oldukea siki sartlara tabi oldugu sdylenmelidir.

Ifade edilmelidir ki; bir kamu gorevlisinin sadece amirlerinin istegi veya siibjektif kararlarla kamu

gorevinden ¢ikarilmasi ne kadar kabul edilemezse kamu sektoriinde istihdam garantisini bir sigorta gibi
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gormek suretiyle herhangi bir mazeret s6z konusu olmadan siirekli olarak gorevi ihmal etmek, yeterince
caligmamak, verimli olmamak hatta gorevli oldugu kuruma gitmemek o 6lgiide kabul edilemez. Kamu
gorevinin is kaygisi olmadan ve giliven iginde yiiriitiilmesi gereken bir ugras oldugu goz Oniine
bulundurulmas: gerekmekle birlikte kamu gorevliligi her hal ve sartta 6miir boyu istihdam olunacak ve
kalkanlarla korunmus bir istihdam kapisi, kamu biitgesi de karsiliksiz olarak gelir elde edilebilecek bitmez
tilkenmez bir kaynak olarak goriilemez. Bilgi ve iletisim teknolojilerinin etkisi ile iiretimin ve rekabetin
artt1g1, etkinlik, verimlilik ve ekonomiklik ilkelinin her gegen giin daha fazla 6nem kazandigi gliniimiizde
giinliik dilde “bankamatik memuru” olarak tanimlanan kisilerin kamu gorevinde tutulmasi, kurumuna ve
kamu hizmetlerine yeterli katkis1 olmamasina ragmen kamu biitgesinden iicret almasi hem yeni kamu
isletmeciligi anlayis1 ve devamindaki yaklagimlar ile hem cagdas yonetim teknikleri ile hem de meslek etigi
ile bagdasmaz. Boylesi olumsuz bir durumun kamu yonetiminde devam etmesi ve yayginlik kazanmasi
kamu biitcesine ciddi zararlar verecek, kamu hizmetlerinde etkinlik ve verimliligin g6z ardi edilmesine
sebep olarak hizmetlerin aksamasina yol agacak ve kamu yonetiminin istihdam kapisina doniismesine neden
olacaktir. S6z konusu sorunun iistesinden gelmek igin kriterleri 6nceden yasa ile belirlenmis, yapilan isin,
kamu kurumunun ve kamu personellerinin 6zelliklerini dikkate alan; objektif, detayli, seffaf ve cok katmanl
denetime tabi bir mekanizma ile kamu personellerinde verimlilik denetimi yapilmali; is giivencesi ile iicret
dengesi saglanmali ve kamu biit¢esinden haksiz kazang elde edilmesinin Oniine ge¢ilmelidir. Yapilan
denetimler sonucunda gerekli yeterliligi gostermeyen ve bu tutumunda 1srar eden kamu personellerine
kademeli olarak agirlasan ve kamu hizmetinden ¢ikarmaya kadar giden miieyyidelerin uygulanmasinda da

tereddiit edilmemelidir.
Performansa Dayal Yonetim Sistemine Tam Olarak Gec¢ilememesi

Performans yonetimi (denetimi) ekonomiklik, verimlilik ve etkinlik ilkelerinin denetimi anlamina
gelmektedir (Shand, 2007, s. 88). Performansa dayali iicret sistemi ise iicret ile performans arasinda iligki
kurarak olusturulan {icret sistemlerini icermektedir (Kestane, 2003, s. 132). 1980’lerden itibaren neoliberal
ekonomi ve yeni kamu isletmeciliginin yiikselisiyle birlikte performans yonetiminin kamu yd&netiminde
uygulanabilirligi en ¢ok tartigilan konulardan biri olmustur. Performans degerlendirmesinin siibjektiflikten
kurtarilamayacagi, politik ayirimeiliga neden olabilecegi, korku ve baski unsuru olarak amacini asan
sonuglarin ortaya ¢ikmasma neden olabilecegi yoniinde goriislere (Ozdemir, 2010, s. 39) siklikla
rastlanmaktadir. Gerek performans yonetimine karsi soz konusu olumsuz yaklasimlar gerek kamu
yOnetiminin performans yonetimini zorlastiric1 6zgiin yapisi gerekse de kamuoyu tepkisi ve uygulamalarin
sonunda karsilasilacag1 degerlendirilen baz1 olumsuzluklar nedeniyle Tiirk kamu yonetiminde performans

yOnetim sistemi yaygin olarak uygulanamamaistir. Ayrica Tiirk kamu personel sisteminin tarihi ve geleneksel
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yapisi ve isleyis sekli de performans yonetimi uygulamalarinda sorunlara sebep olacak bir yapidadir. Ciinkii
Cumbhuriyet donemi Tiirk kamu personel rejiminde “liyakat” ve “kariyer” ilkeleri benimsenmistir (Altan,
2016, s. 383). Bu ilkeler dogrultusunda memurlarin maaglari ilk olarak 1926 tarih ve 788 sayili Memurin
Kanunu’na ve 18.05.1929 tarih ve 1452 sayili Devlet Memurlar1 Maagatinin Tevhit ve Teadiiliine Dair
Kanun’a (Barem Rejimi) gore belirlenmis ve son olarak 657 sayili Kanun esaslarina gore diizenlenmistir.
657 sayili Kanun’a gére memurlarin ayliklarinin, tabi olduklar sinif ve gosterge sistemi ile egitim diizeyi
gibi faktorlere bagh oldugu goriilmektedir. Memur, bulundugu sinifta kademe ve derecesine gore iicret
almakta ve zamanla derece ve kademesinin ilerlemesine bagl olarak aylig1 artmaktadir. Memuriyete giriste
egitim diizeyi, memurun baslangi¢c derecesini ve kademesini belirlemektedir. 657 sayili Kanun’un tesis
edilen smiflar baglikli maddesinin “ortak hiikiimler” boliimiinde yiiksek lisans derecesi almig olanlara bir
kademe ilerlemesinin verilecegi, tipta uzmanlik belgesi alanlara, meslekleri ile ilgili 6grenim dallarinda
doktora yapanlara bir derece yiikselmesi uygulanacagi hilkkme baglanmistir. Buna ilave olarak, memurun

evli olmasi, cocuk sayisi, yabanci dil bilmesi gibi faktorler de ayliginin artmasinda etkili olmaktadir.

Tiirkiye’de 1980°1i yillarin sonu itibartyla diinyadaki uygulamalara paralel olarak kamuda performans
yoOnetimi konusu giindem olmaya ve resmi belgelerde yer almaya baslamis; planlama, biitceleme, denetim,
iicretlendirme gibi hususlar mevzuat diizenlemelerine girmistir. Bu doénemde hazirlanan politika
metinlerinde, kalkinma planlarinda, orta vadeli programlar ve yillik programlarda kamu kurumlarinin
verimliliklerinin 6l¢lilmesi ve kamu personellerinin degerlendirilmesi i¢in performans yonetimi, performans
degerlendirme ve performansa gore iicret konularina yer verilmeye baslanmistir (Koseoglu ve Sen, 2014, s.
128). Bu diizenlemeler 6ncelikle saglik, egitim ve emniyet hizmetlerinde hem bireysel hem de kurumsal
anlamda yapilmistir. Performans degerlendirilmesine yonelik uygulamalar ise 2000’li yillardan sonra
basladig1 goriilmektedir (Ovgiin, Sayan ve Zengin, 2018, s. 75). Kamuda performans yonetimi konusunda
en 6nemli diizenleme ise 10.12.2003 tarih ve 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile
gergeklestirilmistir. Buna ragmen 2011 yilinda Devlet Memurlari Kanunu’nda yer alan sicil sisteminin
kaldirilmasi ile saglik, egitim ve emniyet alanlarinda performans yonetimi konusunda adimlar atilmis ancak
uygulamanin daha yaygin hale getirilmesinde ve yasanan sorunlarin ¢éziimiinde 6nemli mesafeler kat
edilememistir. Kamu personellerinin performanslarinin 6l¢iilmesi amaciyla hazirlanan “Kamu Personelinin
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Basarilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yonetmelik Taslag1” da yiiriirliige girmemistir.

Yukarida ifade edilenlerden Tiirkiye’de kamu personeline yonelik herhangi bir degerlendirme
sisteminin mevcut olmadigini sdylemek dogru olmasa da kamu personelinin genelini kapsayan ortak bir
degerlendirme sisteminin bulunmadig1 anlagilmaktadir (Saydam, 2018, s. 86). Bu durum, kamu personeli

olduktan sonra herhangi bir performans kriterini karsilamadan ve yeterli ¢ikt1 iiretmeden sadece belli
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siirelerin dolmasina bagl olarak yiikselmenin miimkiin oldugu anlamina gelmekte ve kamu y&netiminin
istthdam kapisina doniisiimiine sebep olmaktadir. Bir kez memur olduktan sonra yeterli performans
gosterilemezse bile istihdamin siirdiiriilebilir olmasi, maddi kazangta herhangi bir kayip olmamasi ve ayni
statiide olan iki memurdan ¢ok ¢aligan ile az ¢alisaninin ayni ticreti almasi ¢alisma motivasyonunu énemli
Olgiide diistiren bir faktdrdiir. Kamu yo6netiminin genelini i¢ine alacak bir performans degerlendirme
sistemini hayata gegirmenin zorluklari gbz oniinde bulundurularak bu konuda titiz ve detayli bir siireg
yiiriitmek zorunludur. Bu siirecte, calisma bariginin korunmasi, ceza uygulamalari yerine motivasyonun
artirilmasi, saydamligin korunmasi, personelin degerlendirme siirecinin aktif bir pargasi haline getirilmesi,
objektif kriterlere oncelik verilmesi, personel hedefleri ile kurumsal hedefler arasinda bag olusturulmasi ve
merkezi ve bolgesel diizeyde farkli sistemlerin olusturulmasina dikkat edilmelidir (Eraslan ve Tozlu, 2011,
s. 41). Performans degerlendirmesi ile elde edilen veriler, stratejik planlamada, kariyer planlamasinda ve
iicret yonetimi gibi kurum i¢in 6nemli karar siireglerinde yardimci olabilir ve rehberlik yapabilir. Diinyada
bircok tilkenin kamu ydnetiminde performans degerlendirmesi uygulamasina gectigi ve buna bagl olarak
performansa gore iicret uygulamalarinin da hizla yayginlik kazandigi (Sayan ve Demirci, 2018, s. 671)
diistiniildiigiinde Tirk kamu yonetiminde ilgili kamu kurumunun ¢alisma alani, yirtittigii kamu hizmetinin
niteligi ve tasidigi riskler gibi genel Ol¢iitler ile personellerin cinsiyeti, yasi, yetenekleri gibi kisisel olgiitler
dikkate alinarak genel bir performans ydnetim sisteminin hayata gecirilmesi kamu yonetiminin istihdam
kapisina doniigiimiiniin Oniine geg¢ilmesinde 6nemli bir adim olacaktir. Ancak, performans yoOnetim
sisteminin suiistimallere acik oldugu, bunun énlenmesi i¢in sistemin en 6nemli ayaklarindan birinin denetim
asamasi olmasi gerektigi ve performans yonetiminde giicli bir denetim mekanizmasinin gerekliligi
unutulmamalidir. Giiniimiizde kamuda bilgi ve iletisim teknolojileri, e-Devlet uygulamalar1 ve dijital
doniisiimiin geldigi nokta hem sonug odakli kamu hizmeti yiiriitmede hem de bu siirecin denetiminde biiyiik

bir kolaylastirici etki saglayacaktir.
Ozel Sektore Oranla Daha Yiiksek Ucretler

Birgok iilkede yapilan arastirmalar kamu sektoriiniin 6zel sektorden daha yiiksek iicretler 6dedigini
ortaya koymaktadir (Chassamboulli ve Gomes, 2023, s. 2). Ornegin Biiyiik Britanya'da tam zamanl
calisanlar i¢in kamu-6zel ham kazang farki ortalama olarak yaklasik %14 tiir (Chatterji, Mumford ve Smith,
2007, s. 16). Hindistan'daki kamu-6zel ticret farkiyla ilgili arastirmalar kamu sektoriindeki ortalama ticretin
hem kentsel hem de kirsal alanlarda 6zel sektérden daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Azam ve
Prakash, 2010, s. 12). 2004-2007 déneminde 10 avro bolgesi iilkede yapilan ve kamu-6zel sektor iicret
farkinin incelenmesini amaglayan aragtirmaya gore kamu sektorii calisanlarinin ortalama olarak 6zel sektor

calisanlarindan daha fazla kazandigi saptanmisgtir. Bu arastirmaya gore erkek calisanlarin kamu-6zel sektor
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iicret farki Belgika, Fransa, Avusturya ve Almanya'da %6 ile %16 arasinda degistigi tespit edilmistir. Bu
oran Italya, irlanda ve Slovenya'da yaklasik %30 ve Yunanistan, Portekiz ve Ispanya'da %35'in iizerine
ciktigr gortilmiistir (Depalo, Giordano ve Papapetrou, 2013, s. 23). Esasinda bu durum diger iilkelerde de
benzerlik arz etmektedir. Yapilan arastirmalarda Tiirkiye’de de benzer bir durum séz konusu oldugu
anlagilmaktadir. Genisletilmis modellere gore, Tiirkiye’de kentte kamu personelleri i¢erisinde en fazla iicreti
kamu sektoriindeki kadin c¢alisanlar elde etmektedirler. Kentsel kesimde kadin c¢alisanlarin egitim
diizeylerinin artmasi erkek ¢alisanlardan daha fazla iicret almalarin1 saglamaktadir (Celik ve Selim, 2014,
s. 218).

Kamu sektorii ticretlerinin 6zel sektor iicretlerinden fazla olmasi gesitli olumsuzluklara sebep
olmaktadir. Oncelikle kamu sektdriindeki iicretler cazip oldugunda, issizler kamu sektdriinde is bulmak igin
daha uzun siire beklemeyi tercih etmektedirler. Kamu personel ticretlerindeki degisikliklerin, 6zel sektor
istihdamini potansiyel olarak diglamak da dahil olmak {izere, tiim isgiicli piyasasi ve genel ekonomi iizerinde
onemli etkiler yaratmasi muhtemeldir (World Bank Group, 2021, s. 1). Kamu f{icretlerinin nispeten yiiksek
ve Uretkenlige tepkisiz oldugu durumlarda, daha yiiksek kamu istihdam1 6zel istihdami olumsuz etkilemekte
ve issizligi artirmaktadir. Ancak, kamu iicretleri tiretkenlige tepki verdiginde ve 6zel ticretlere benzer sekilde
ayarlandiginda, kamu istihdamimin biyiikliigii otomatik bir dengeleyici gorevi gormekte yani issizlik
dalgalanmalarimi azaltmaktadir (Caponi, 2017, s. 9). Kamu ¢aliganlarina ticret 6demek i¢in kaynaklar 6zel
sektorden ve biiyiik 6l¢iide 6zel sektor emek kazanglarindan ¢ekilmektedir. Bu nedenle, ancak biiyiiyen bir
0zel sektor ekonomisi kamu sektdriinde daha yiiksek ticretlere ve istihdam seviyelerine izin verebilir (Forni
ve Giardano, 2003, s. 1). Ancak kamu personellerine 6denen yiiksek ticretler, basta vergi gelirleri olmak
tizere Ozel sektdrden elde edilen gelirlerin kamu yatirimlarina tahsis edilmesi yerine personel harcamalarina

yonlendirilmesi nedeniyle yatirim oranlarinin diismesi sonucunu dogurmaktadir.

Birgok tilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de genel olarak kamu sektorii iicretlerinin 6zel sektor
ticretlerinden fazla olmasi, yukarida ifade edilen sorunlara ilave olarak o6zellikle issiz genglerin kamu
sektoriinde istihdama yonelmelerine sebep olmakta ve kamu yonetiminin istihdam kapisina doniismesine
yol agmaktadir. Kamu personellerine ddenen yiiksek iicretlerin, 6zellikle kamuda performans esasli bir
yOnetim sisteminin tam olarak uygulanamamasi ve asir1 derecede is giivencesi faktorleri ile birlikte

diistintildiigiinde bu doniisiimiin daha guiglii hissedilmesi oldukga gii¢lii bir ihtimaldir.
Engelli ve Eski Hiikiimlii Cahstirma Zorunlulugunda Kamu ve Ozel Sektor Ayrim

22.05.2003 tarihli ve 4857 sayili Is Kanunu’nun 30. maddesinde engelli ve eski hiikiimlii calistirma

zorunlulugu konusunda kamu ve 6zel sektore birbirlerinden farkli yiikiimliiliikler getirilmistir. Buna gore,
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0zel sektor igverenlerine elli veya daha fazla isci ¢alistirdiklart igyerlerinde %3 engelli isci calistirma
zorunlulugu getirilmisken bu oran kamu igyerlerinde %4 olarak belirlenmistir. Ayrica kamu isyerleri i¢in
%2 eski hiikiimlii isciyi veya askerlik hizmetini yaparken terdr olaylarinin sebep ve tesiri sonucu malul
sayllmayacak sekilde yaralananlarin meslek, beden ve ruhi durumlarina uygun islerde calistirma
yiikiimliiliigii getirilirken 6zel sektor igverenleri i¢in bdyle bir yiikiimliiliik getirilmemigtir. Kanun’un 101.
maddesinde de bu yiikiimliiliikklerini yerine getirmeyen igverenler igin idari para cezasi uygulanacagi hikkiim
altina alimmigtir. 2008 yilina kadar 6zel sektor isyerleri igin de eski hiikiimlii istihdam zorunlulugu
bulunmasina ragmen 15.05.2008 tarih ve 5763 sayili Kanunla, 4857 sayil1 Is Kanunu’nun 30. maddesinde

degisiklige gidilmis ve 6zel sektor isyerlerinde eski hiikiimlii ¢calistirma yiikiimliliigi kaldirilmistir.

Anayasasinda “sosyal devlet” ilkesi benimsenmis olan Tiirkiye Cumbhuriyeti’nde engelli, eski
hiikiimlii ve terdér magduru gibi dezavantajli kisilerin kamu ve 6zel sektorde istihdamina yonelik bu ve
benzeri diizenlemelerin oldukga yerinde oldugu, hatta bir zorunluluk oldugu ifade edilmelidir. Ancak, kamu
igyerlerinde engelli is¢i isttihdam yiikiimliigliniin daha yiiksek olmasi ve 6zel sektor isyerleri i¢in engelli ve
eski hiikiimlii ¢alistirma konusunda herhangi bir yiikiimliiliikk getirilmemesine yonelik diizenlemelerin kamu
yonetiminde olusturdugu olumsuz istihdam algis1 baglaminda isabetsiz oldugu ifade edilmelidir. Bu konuda
kamu ve Ozel sektoriin ayrilmasi ve kamu isverenlerine daha fazla yiikiimlilik getirilmesi kamu
yonetiminde etkinlik, verimlilik ve ekonomiklikten 6nce istihdamin 6nemli oldugu, kamu yonetiminin bir
istihdam merkezi veya istihdam kapisi oldugu izlenimine sebep olmaktadir. Bu nedenle, kamu ve 6zel sektor
icin engelli is¢i istihdam oranlar esitlenmeli ve sadece kamu igverenleri i¢in getirilen eski hiikiimlii ve teror
magduru ¢alistirma yiikiimliiligli 6zel sektor igverenleri i¢in de zorunlu olmalidir. Kiigiik bir detay gibi
goriilebilen kamu igyerleri i¢in farkli yiikiimliiliikler getirilmesine yonelik bu diizenlemenin esas olarak
bireylerde ve toplumda meydana getirdigi intiba ve izlenimlere dikkat edilmeli ve kamu y0netimi igin

olusturdugu olumsuz algi giderilmelidir.
Kamu Sektoriinde Istihdama Yonelik Yiiksek Ogrenim Programlarinin Hizla Artmasi

Cumhuriyet déneminde ilk tiniversite, 31.05.1933 tarih 2252 sayili Kanun ile Osmanli doneminde
iiniversite olan “Istanbul Dariilfiinunu”nun lagvedilerek “Istanbul Universitesi” adi altinda yeni bir
miiessese kurulamasi ile gergeklesmistir. Istanbul Universitesi Kanunu’ndan 10 giin sonra, 10.06.1933
tarihli ve 2291 sayili Kanun ile Ankara Yiiksek Ziraat Enstitiisii Kanunu ¢ikarilmistir (Giinay ve Giinay,
2011, s. 2). Bundan sonra, 1990’lara kadar ¢ok fazla bir artis goriilmezken bu yillarda ve 6zellikle 2006’dan
sonra Tiirkiye’de tniversite sayisinda ¢ok Onemli artiglar goriilmiis, giiniimiizde ise 132’si devlet

{iniversitesi olmak {izere sayilar1 200’{i asmustir (YOK, 2024a).
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Universite sayilarinda gériilen artis fakiilte, enstitii, yiiksekokul ve meslek yiiksekokulu sayilarina da
yansimig, kamu sektoriinde istihdama yonelik yiiksekdgretim program sayilarinda yiiksek artis oranlart s6z
konusu olmustur. Burada, mezunlarinin agirlikli olarak kamu sektoriinde calismasit dngdriilen “kamu
yonetimi (siyaset bilimi ve kamu yonetimi)” ve “maliye” boliim sayilarindaki artis dikkate alindiginda kamu
yonetimi teskilatinda ihtiyacin ¢ok iizerinde bir mezun sayisi ile karsilagiimakta, KPSS ile oldukga sinirl
sayida mezun kamu yonetiminde istihdam imkani1 bulabilmektedir. 2024 yili kontenjanlarina gére Kuzey
Kibris Tiirk Cumhuriyeti de dahil olmak tizere toplam 170 kamu yonetimi boliimiine yaklasik olarak 11.700
Ogrenci yerlesmistir. Maliye boliimii toplami 63 olup 2024 yilinda bu boliime yerlesen 6grenci sayisi ise
yaklasik 5.700 olarak gerceklesmistir (YOK, 2024b). Genel olarak kamu sektdriinde istihdama yonelik
miifredata sahip olan ve 6zel sektérde siirli ¢aligma alanlar1 bulanan kamu ydnetimi ve maliye gibi
bolimlerin ve bu boliimlerden mezunlarin sayilarinda hizli artislar da kamu sektdriinde istihdamin
artirtlmasi yoniinde bir egilim olusturmakta ve kamu yoOnetiminin istihdam kapisina doniistimiine yol

agmaktadir.
Kamu Yonetiminin Kendine Ozgii Yapisi

Yukarida siralanan faktorlerin tek tek ve/veya bir biitiin olarak kamu yonetiminin istihdam kapisina
doniisiimiine sebep olmalarina ilave olarak kamu y&netiminin kendine 6zgii orgiit yapisi ve isleyis tarzinin
da istihdam kapisina doniisiimiin hizlanmasina ve koklesmesine yol actig1 ifade edilmelidir. Giiniimiizde
kamu yoOnetimi ile 6zel yonetim arasindaki farklarin anlamimi yitirdigi yoniindeki goriislere ragmen
(Kamradova ve Sciskalova, 2020, s. 336), kamu hizmetlerinin yiiriitiilmesinde asil sorunlulugu tasiyan kamu
yonetimi, devasa orgiitsel yapisi ve 6zel sektore oranla daha yavas hareket eden isleyis tarziyla kendine
0zgli bir yonetim sistemine sahiptir. Her ne kadar kamu ydnetiminde isletme yonetim tekniklerinin
kullanilmasini 6ngdren neoliberalzim ve yeni kamu isletmeciligi yaklagimlariin etkisi ile aralarindaki
yonetim tekniklerinde bir yakinlagma olsa da kamu ydnetimini isletme yonetiminden ayiran temel farklar
s6z konusudur. Bu farklardan en belirgin olani igletme yonetiminin “kar” amacina karsilik kamu
yonetiminin “kamu yarar1” amacinda olmasidir. Giiniimiizde bir¢ok kamu yonetiminin yiiriitmiis olduklari
hizmetler karsiliginda iicret talep edilmesi goz oniine alinarak bu ayrimin éneminin kalmadig: diisiiniilse de
Ozellikle savunma, glivenlik, adalet ve sosyal giivenlik gibi tam kamusal mal ve hizmetler ile yar1 kamusal
mal ve hizmetler olan egitim ve saglik gibi alanlarda temel amacin kamu yarari oldugu net olarak
goriilmektedir. Kamu yonetimi isletme yonetimi arasinda bir diger fark, kamu yonetiminin daha biiytik bir
organizasyon yapisina sahip olmasidir. Bu ayrim artik gecerliligini belli 6lgiide yitirmis olsa da kamu
yonetimi, genellikle iilke i¢inde halen en biiylik Orgiit yapisina sahip organizasyon olarak varligini

stirdiirmektedir. Son olarak, kamu yonetiminin isletme ydnetimine oranla ¢ok daha siki kurallara, hiyerarsik
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yaptya, disiplin ve i¢ isleyis sistemine sahip oldugu ifade edilmelidir. Kamu yo6netiminin bazi kamu
hizmetlerinde karin degil kamu yararinin temel amag¢ olmasi basta olmak iizere kendine 6zgii bu yap1 ve

isleyis sekli onun istihdam kapisina doniisiimiine neden olan faktorler arasinda degerlendirilebilir.
ISTIHDAM KAPISINA DONUSUMUN YOL ACTIGI SORUNLAR

Tiirk kamu yonetimi asir1 merkeziyetgilik, orgiitsel biiylime, yolsuzluk ve riigvet, yonetimde gizlilik
ve diga kapalilik, asir1 kuralcilik, sorumluluktan kagma ve yonetimde siyasallagma gibi birgogu kroniklesmis
sorunlara sahiptir (Uysal, 2020b, s. 15). Kamu yonetiminin geneli i¢in s6z konusu olan bu sorunlarin
yaninda isgiicii talebinin belirlenmesi ile sunumunun planlanmasi, kamu personelinin daha iyi istihdam
edilmesi ve hizmet igi egitimlerle etkinligin ve verimligin gelistirilmesi ile ilgili sorunlar da personel
yonetim sistemi ile ilgili baglica sorunlardir (Yulug, 1971, s. 46). Kamu personel sisteminin diger sorunlari
liyakat ilkesinin tam olarak isletilememesi sonucunda ise giris ve yiikselmelerde yasanan kayirmacilik,
kadrolara iliskin somut gorev tanimlarinin yapilamamis ve gorev gereklerinin belirlenememis olmasi,
memur ve is¢i statiilerinin agir1 giivenceli olmasi nedeniyle yasanan performans diisiikligii, ortaya ¢ikan
iicret adaletsizligi, personelin gercek anlamda degerlendirilememesi, devletin is kapisi olarak goriilmesi ve
dolayisiyla ihtiyactan fazla personel istihdam edilmesi, verimsizlik, ¢alisanlart motive edecek araglarin
yeterli olmayisi, personelin gelistirilmesinde yasanan sikintilar, personel rejimine iligkin yapilan
diizenlemelerin biitiinciil bir yaklasimla yapilamamasi seklinde siralanabilir (Sen, 2020, s. 71). Bunlara ilave
olarak Tiirkiye’de klasik riitbe sisteminin yozlagmis bir hali olarak uygulanan kamu personel sistemi, gorev
tanimlarina ve gorev gereklerine dayanmamasi, kideme asir1 6nem verilmesi, sistemin esit ise esit {icret
O6demeye imkan vermemesi, 6zel kesimle eleman aligverisine imkan vermemesi ve yerel yonetimlerde ayri
bir personel rejiminin uygulanmasina olanak vermemesi gibi sorunlara sahiptir (Sen, 2020, s. 73-79).
Tiirkiye’de s6z konusu sorunlarin ¢0ziimii amaciyla giiniimiize kadar odaginda “licret ve istihdam
sorunlarina ¢dziim bulma amaci tasiyan, pargali ve daginik durumdaki sistemin birlestirilmesi” olan

personel yonetim sisteminde ¢esitli diizenlemeler yapilmistir (Tutum, 1990, s. 3).

Tirk kamu yonetimindeki sorunlarin g¢esitli bagliklarla ifade edilmesi ve siniflandirilmasi miimkiin
olmakla birlikte yukarida sayilan ve kamu yonetiminin “istihdam kapis1” olarak nitelendirilmesine sebep
olan faktorlerin yol agtigi bes sorun 6n plana ¢ikmaktadir. Bu sorunlar, kamu yonetiminde istihdama yogun
ilgi, orgiitsel biiyliime ve biirokratik yapinin koklesmesi, liyakat sisteminden uzaklagsma ve kayirmacilik,

yolsuzluk ve riisvet, kamu yonetiminin siyasallagmasi ve siyasi miidahaleler basliklar1 altinda incelenebilir.
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Kamu Yénetiminde Istihdama Yogun flgi

Tiirkiye’de genglerin kamu sektoriinde galigmak konusunda kuvvetli bir egilimleri ve istekleri s6z
konusudur. Uysal ve Atmaca tarafindan meslek yiiksekokulu O6grencilerinin kamu personeli olma
egilimlerinin tespiti amaciyla yapilan calisma bu durumu destekler niteliktedir. Arastirmaya katilan
Ogrencilerin %82,67 (n=124) gibi yiiksek bir oran1 okuduklar1 boliimle ilgili bir alanda kamu personeli
olmak istemekte, %17,33’1 ise (n=26) kararsiz olduklarini ifade etmektedirler. Bu konuda asil sasirtic
sonug, kamu personeli olmaya istekli olmayan 6grencinin bulunmamasidir. Ogrencilerin sadece %8,67’si
(n=13) okuduklar bdliim digindaki herhangi alanda kamu personeli olmay1 istememektedir. Arastirmada
ogrencilerin %54,00’1 (n=81) kamu personeli olma tercihinde etkili olan en énemli faktoriin “ig garantisi”
oldugunu ifade etmislerdir. Ogrencilerin %22,67’si (n=34) “milli duygularinin”, %9,33’ii de (n=14)
“kariyer firsatlarinin” kamu personeli olmaya olumlu yaklagmalarina etki eden en énemli faktér oldugunu

belirtmislerdir (Uysal ve Atmaca, 2020, s. 474).

Altin’a (2020) gore, Tirkiye’de genclerin devlet memurlugunu tercih etmelerinde etkili olan en
onemli iki sebepten biri ekonomik digeri ise tarihsel ve sosyolojiktir. Ekonomik sebepten kasit issizliktir.
Tiirkiye’de issizlik oranlarinin genel olarak yiiksek seyretmesi genclerin zorunlu olarak kamu sektdriine
yonelmelerine sebep olmaktadir. Tarihsel ve sosyolojik sebep ise Tiirklerin yaygin olarak sahip olduklar
devletin yiice ve kutsal olduguna dair bir inan¢ ve bu inancin bir sonucu olarak devlette yonetici olmanin
da onemli bir gorev olarak goriilmiis olmasidir (Altin, 2020, s. 654). Is arayan genglerin giiclii bir
motivasyonla ve 1srarla kamu kurumlarinda ¢alisma isteklerinde baska faktorler de etkili olmaktadir. Ozel
sektore oranla genellikle daha az galisarak daha yliksek iicret elde etme, kamuda performansa dayali bir
ticretlendirme sisteminin olmamasi ve her seyden 6nemlisi giiglil bir is gilivencesi gibi etkenler is arayan
genclerin dncelikle kamu kurumlarinda galismak istemelerinde etkili olmaktadir. Genglerin kamu personeli
olma konusundaki artan talepleri yillara gére KPSS sinavina giren 6n lisans ve lisans 6grenci sayilarindaki
artis oranlari ile lilke niifusunun artig oranlarinin karsilagtirildigi Tablo 2’de goriilmektedir. Tablo 2’ye gore
2004-2024 yillan arasindaki ¢ift yillarda iilke niifusu genel olarak %2-3 arasinda artis gosterirken toplam
KPSS’ye girenlerin oran1 2018 yili hari¢ biitiin yillarda pozitif olarak gerceklesmis ve sadece 2022°de
0,83’le en diisiik artig1 gostermistir. KPSS’ye giren kisi sayilarinda 6zellikle 2010 (%55,96), 2016 (%31,68)
ve 2024 (%94,68) yillarindaki yiiksek artis oranlar1 dikkat cekmektedir. Tablo 2’de yer alan diger veriler de
incelendiginde genel olarak son 20 yilda Tiirkiye’de KPSS’ye girenlerin artig oraninin iilke niifusundaki

artis oranlarindan ¢ok daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir.
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Tablo 2: Yillara gére KPSS’ye girenlerin ve iilke niifusun artig orani karsilastirmasi

Yillar Smmava Sinava Sinava Simmava Tiirkiye Niifus
"Giren Giren Giren Girenlerin Niifusu Artis
Onlisans Lisans (Toplam)  Artis Oram Oram (%)
Mezunu Mezunu (%)
2004 246.434 392.846 639.280 68.010.215
2006 283.554 456.804 740.358 15,81 69.729.967 2,53
2008 373.922 550.690 924.612 24,89 71.517.100 2,56
2010 606.663 835.320 1.441.983 55,96 73.722.988 3,08
2012 695.175 931.307 1.626.482 12,79 75.627.384 2,58
2014 779.314 1.128.032 1.907.346 17,27 77.695.904 2,74
2016 1.280.111 1.231.479 2.511.590 31,68 79.814.871 2,73
2018 749.396 1.175.027 1.924.423 -23,38 82.003.882 2,74
2020 921.842 1.305.675 2.227.517 15,75 83.614.362 1,96
2022 1.316.495 1.316.495 0,83 85.279.553 1,99
2024 1.205.899 1.357.098 2.562.997 94,68 87.537.581* 2,65

* 2024 Ekim ay1 verisidir.

Kaynak: OSYM, 2024; Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2024; Memurlar.net, 2019; Population Today, 2024

Bu durum 6n lisans ve lisans mezunu kigilerde kamu personeli olma konusunda giiglii bir egilimin
varligina isaret etmektedir. S6z konusu egilim, bazi genglerin yillarca Kamu Personeli Segme Sinavi’na
(KPSS) girip atanmak i¢in beklemelerine sebep olmaktadir. Bu durum egitimi i¢in y1illarca emek ve sermaye
harcanmig genclerin mezuniyetlerinden sonra daha ge¢ is bulmalarina, daha ge¢ ekonomik 6zgiirliiklerini
elde etmelerine ve mal veya hizmet iiretimine daha ge¢ katilmalarma neden olmaktadir. Issizlik
donemlerinde gengler, topluma uyumda sorunlar yasamakta, igsizlik algisindan kurtulmak i¢in ikinci veya
iiclincli Universite okuma yoluna gidebilmektedirler. Yillar ge¢mesine ragmen kamu sektdriinde is
bulamayan bazi mezunlarin aile ve ¢evre baskisi ile kendilerini degersiz hissettikleri ve psikolojik sorunlar
yasadiklar da gézlemlenmektedir. Ayrica, kamu sektoriinde istihdam konusunda bir siire bekledikten sonra
bu sans1 bulamayan genclerin 6zel sektorde beklentilerinin oldukca altinda diisiik iicretlerde calismaya
mecbur kalmalar1 genellikle is tatmin oranlarini olduk¢a disiirmekte ve onlarin mutlu olmalarina
yetmemektedir. Ozetle, istihdam konusunda kamu y&netimine yogun ilginin ekonomik, sosyolojik ve
psikolojik bazi sorunlara yol actigini sdylemek dogru bir ifade tarzi olacaktir. Son donemlerde teknik ve ara

eleman temini konusunda sikintilar yasanan Tiirkiye’de kamu sektoriiniin 6miir boyu is garantisi olan bir
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siginak ve istthdam merkezi olarak goriilmesinin ve genglerin kamu sektoriinde istihdama

yonlendirilmesinin 6niine gecilmeli ve kamu sektoriiniin istihdam kapisina doniisiimiine engel olunmalidir.
Orgiitsel Biiyiime ve Biirokratik Yapin Koklesmesi

Orgiitsel biiyiime bir kurumun biitce, personel sayisi, arac-gere¢ ve hizmet iiniteleri bakimindan
kantitatif olarak genislemesi anlamina gelmektedir (Acar ve Seving, 2005, s. 21). Kamu yo6netimlerinin
basta gelen sorunlarindan biri olan 6rgiitsel biiyiime gesitli faktorlere bagli olarak ortaya ¢ikabilmektedir.
Bu faktorlerden biri hiikiimetlerin issizligi azaltmak amaciyla kamu yoOnetiminin orgiitsel yapisinda
geniglemeye gitmesidir. Hiiklimetler igsizligi azaltma i¢in ekonomik biiyiimeyi tesvik edecek uygun bir
ekonomik ortam yaratmak veya kendisi bir igveren olarak kamu yonetiminin orgiitsel yapisini biiylitmek
arasinda tercih yapmak zorunda kalmaktadirlar (Egnate, 2023, s. 57). Kamu sektdriiniin rgiitsel yapisini
genigletmenin kisa vadede issizligi azaltma, durgunluk dénemlerinde istikrar saglama, talebi artirma gibi
avantajlar1 s6z konusu olsa da 6zel sektor isttihdaminin dislanmasina yol agmasi, iicretlerin iiretkenlik
farkliliklarina nispeten duyarsiz oldugu durumda issizligi artirmasi ve kaynaklarin 6zel sektdrden kamu

sektoriine aktarilmasi gibi olumsuzluklara da yol agabilmektedir (Caponi, 2017, s. 1).

Tiirk kamu yonetiminde 1950’lerden sonra cesitli sektdrlerde KIT lerin kurulmasi ve dzel sektordeki
hizl1 biiylimenin getirdigi orgiitlenme gereksinimleri ile yeni birimler ve bakanliklarin kurulmasi kamu
yOnetimi Orgiitiiniin siirekli olarak biiyiimesine sebep olmustur. Kamu kesiminde 1980 Oncesi donemde
devletin gesitli faktorlerin etkisiyle benimsedigi istihdam politikast KiT’lerde ve kamu kurumlarinda
gereginden cok fazla kisiye istihdam olanag: yaratmistir. KiT'lerdeki toplam istihdam 1975’te 544 bin iken
bu say1 1981 baginda 711.967’ye yiikselmistir. Bu artisin gergek bir {iretim artisi ile agiklanmasi imkansizdir
(Kutal, 1992, s. 277). 1980’lerden itibaren liberallesme akiminin etkisi ile girisilen dzellestirme ¢abalari ile
kamu y6netimi tarafindan sunulan bazi kamu hizmetlerinin 6zel sektore devredilmesi de kamu y&netiminde
orgiitsel biiyiimeye care olamamistir. Kamu &rgiitlerinin 6zellestirilmesi gorevi verilen Ozellestirme Idaresi
Bagkanligr siirekli daha biiyiik bir binaya taginmak zorunda kalmis bir anlamda kendisi de 6zellestirmeye
muhtag hale gelmistir (Sahin, 2010, s. 287). 2000’li yillardan itibaren uygulanan siki kadro politikalarinin
ve biitge disiplininin bir geregi olarak genel biitcede personel giderlerinin diisiiriilmesi amagladigindan
kamu kurumlarinin memur kadrolarina yapacaklari atamalarda 6nemli kisitlamalara gidilmistir. Maliye
Bakanlig1, memur kadrolarina yeni atama izni vermemis, memur talebinde bulunan kurumlara kendi doner
sermayelerinden karsilamak iizere gecici is¢i veya sozlesmeli personel verebilecegini bildirmistir. Bu
nedenle memur sayisinda hizmet genislemesine paralel artis yasanmamis, gegici isci ve sdzlesmeli personel

sayis1 biiyiik Olciide artis gdstermis ve gegici is¢iler memurlarin yaptiklar isleri yapmaya baslamislardir
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(Sayan, 2016, s. 680). 1931-1988 arasindaki donemde memur sayisinin 13,7 kat artarken ayn1 donemde tilke
niifus artiginin 3,9 kat olarak ger¢eklesmis olmast kamu personel oranlarindaki artigi gostermesi bakimindan
Oonemli bir sayisal veridir. Buna gore, oransal olarak memur artig1 %6 niifus artis1 %2,2 olmustur (Citci,

1988, s. 42).

Tablo 3: Tirkiye’de yillara gére kamu personelleri ve kisi basina diisen kamu personel sayilart

Yillar Kadrolu Sézlesmeli Isci Gecici Toplam Ulke Kisi Bagina
Personel  Personel  (Siirekli+ Personel+ Niifusu Diisen Kamu
Gegici) Diger Gorevlisi
1938 134.779 17.820.950 132,22
1946 222.166 18.790.174 84,58
1970 655.837 35.605.176 54,29
2007 2.077.699 223.812 484.497 139.298 2.925.306 70.586.256 24,13
2015 2.823.760 127.156 347.449 120.476 3.418.841 78.741.053 23,03
2023  3.477.259 330.863 1.263.815 5.071.937 85.372.377 16,83

Kaynak: Giilmez, 1973: s. 27-47; TC Cumhurbagkanligi Strateji ve Biitge Baskanligi, 2024; Tirkiye
Istatistik Kurumu, 2024; Anadolu Ajansi, 2024

Bu durum Tiirkiye’de 1938-2023 doneminde kamu personelleri ve kisi bagina diisen personel
sayilarindaki artig oranlarinin gosterildigi Tablo 3’te daha detayli bir sekilde goriillmektedir. 1938 yilinda
132,22 kisiye bir tane kamu personeli diiserken yillar itibariyle bu say1 siirekli olarak azalmig, 2023 yilinda
16,49 kisiye diismiistiir. Bu sayr Cumbhuriyet tarihi boyunca kamu personel sayilarinda yasanan artisi
degerlendirebilmek agisindan oldukga 6nemlidir. Tablo 3°te dikkat ¢eken hususlardan biri de 1970 ile 2007
arasinda kamu personelleri ve iilke niifusundaki artig oranlaridir. Bu dénemde tilke niifusu yaklagik olarak
2 kat artarken kamu personel sayilarinda yaklasik olarak 4,5 kat bir artig gerceklesmistir. 1970’lerin
sonlarindan itibaren 6zel sektér yonetim tekniklerinin kamu yonetiminde uygulanmasi ve kamu
kurumlarinin kii¢iiltiilmesi tezlerini savunan yeni kamu isletmeciliginin teoride ve pratikte 6nemli 6l¢iide
karsilik buldugu iilkelerden biri olan Tiirkiye’de kamu personel sayilarinda goriilen bu 6l¢iide bir artis
oldukca dikkat ¢ekici olup yeni kamu isletmeciligi yaklagiminin pratikte ne Olglide uygulanabildigi
konusunda soru isaretlerine sebep olmustur. Tiirkiye’de kamu ydnetiminin 6rgiit yapisinin biiyiimesi, kamu
yonetiminin hizmet yelpazesinin genislemesi ve c¢esitlenmesi, hizmetlerde kalite odakli ve vatandas

memnuniyetine odaklanma ve iilke niifus artisinin getirdigi dogal biiyiime gibi ¢esitli faktorlerle
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aciklanabilse de kamu sektdriiniin bir istihdam kapis1 olarak degerlendirilmesiyle yapilan atamalarin veya

gorevde ylikselmelerin varligi da kabul edilmelidir.

Ancak ifade edilmelidir ki: Tiirk kamu sektorii istihdam oranlart siirekli bir artis gdstermesine ragmen
Sekil 1’de goriildiigii tizere Tiirkiye nin kamu sektorii istihdaminin toplam istihdama orani, birgok OECD
iilkesinden ve OECD ortalamasindan 6nemli oranda diisiik seviyede kalmaktadir. Bu konuda OECD
ortalamasi %18,63 iken bu oran Tiirkiye’de %13,45 olarak gerceklesmektedir. Tiirkiye, liberal ekonomi
politikalarinin ¢ikis yeri olarak bilinen Birlesik Krallik ve ABD gibi iilkelerin de gerisinde bir degere
sahiptir. S6z konusu verilerin derinlemesine analizi bagka bir ¢alismanin konusu olmakla birlikte bu degerler
Tiirk kamu yonetiminde personellerin dengesiz dagilimi ve verimsizlik gibi ¢cok énemli yapisal sorunlara

isaret ettigi ifade edilmelidir.

Sekil 1: Kamu sektorii istihdaminin genel istihdam igindeki orani
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Kaynak: OECD, 2021
Liyakat Sisteminden Uzaklasma ve Kayirmacihk

Kamu gorevini yiiriitebilme yeterliligine sahip olmak anlaminda “liyakat”, tarihsel siiregte kamu
gorevlilerinde ilk olarak aranan bir 6zellik olmustur. Liyakat sisteminin iki temel kosulu tarafsizlik ve
hizmete uygunluktur (Giiler, 2005, s. 143). Tarafsizlik, kamu personel aliminda, meslekte yiikselmede ve
tiim kazanim ve haklarin dagitilmasinda kamu gorevlileri arasinda meslegin gerektirdigi 6l¢iitlerden baska
bir yeterlilik aranmamasi ve hi¢ kimsenin ayricalikli konumda olmamasini ifade etmektedir. Hizmete
uygunluk 6lg¢iitii ise kamu personeli olabilmek i¢in herkes igin esit bir sinav uygulamasini gerektirmektedir.
Bagka bir deyisle liyakat, kamu hizmetlerine girme, gorevde yiikselme, gérevlendirme ve ddiillendirmenin

sadece “yeterlilik” ve “bagar1” Olgiitline dayandirilmas1 anlamina gelmektedir. Bu baglamda liyakat,
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kamusal hizmetlerin gereklilikleriyle uyusmayan her tiirlii ayrimcilik ve kayirmaciligin karsiti olarak

degerlendirilmektedir (Bozkurt, Ergun ve Sezen, 2008, s. 158).

Kayirma sistemi, kamu gorevlilerinin hem hizmete girerken hem de hizmette kalirken belli bir goriise,
etnik mezhebe, siyasal partiye, belli bir ekonomik ziimreye baglilik ya da aidiyet 6lgiitiine gére dagitilmasi
anlamma gelmektedir (Giiler, 2005, s. 142). Birgok ¢esidi olan kamu yonetiminde kayirmacilik genel
anlamiyla “adam kayirmacilig1” ve “siyasi kayirmacilik” olarak uygulanmaktadir. Adam kayirmaciligi ise
“nepotizm” (akraba kayirmacilify) ile “kronizm” (es-dost kayirmaciligl) olmak iizere ikiye ayrilmaktadir
(Turan, Cetin ve Bayraktar, 2019, s. 294). Kayirmaciligin Tiirkiye’de uygulanmasi genel olarak iki sekilde
gergeklesmektedir. Bunlardan biri kamu personeli olmada liyakatin esas alinmasi yerine akraba, arkadas,
hemseri veya siyasal yakinlik gibi faktorlerin 6ncelikli olmasi digeri ise kamu hizmetlerinin ihtiyaca gore

dagitilmasi yerine oy, partiye destek ya da ideolojik yakinlik gibi faktorlerin dncelikli olarak g6z 6niinde

bulundurulmasidir (Eryilmaz, 1995, s. 237).

Liyakatin en ¢ok arandig1 durumlardan biri kamu gorevine giristir. Tiirkiye’de 1999 yilinda yapilan
onemli bir degisiklikle kamu gorevine giriste merkezi sinav sart1 getirilmistir. Sinavin merkezi olarak
yapilmast, klasik sinavlar yerine test sinavlarina agirlik verilmesi, atamalarin bilgisayar ortaminda yapilmasi
gibi uygulamalar heniiz istenen seviyede olmasa da liyakat ilkesinin hayata gegirilmesinde 6nemli katkilar
saglamistir (Eryilmaz, 2018, s. 319). Ancak personel alimlar1 merkezi sisteme gore yapilan sinav ve atama
ile gerceklesmis olsa da hala kurumlarin kendi personellerini almalar1 uygulamasina rastlanmaktadir. Bazi
kurumlarda her ne kadar KPSS puani istenmiyor olsa da kurumlar tarafindan eleme sinavi, yazili sinav ya
da sozlii smav yapilabilmektedir. Ozellikle A tipi kadrolara atamalarda KPSS puani aransa da birgok
kurumda miilakat teknigi ile ikinci bir smmav daha uygulanmaktadir. Miilakat sinavlarinda nesnellik,
giivenilirlik, tarafsizlik ve esitlik ilkelerine aykir1 davranilabilmekte, liyakat esas alinmasi gerekirken siyaset
kurumu bagta olmak iizere cesitli giic odaklarmin etkisi ile alimlar yapilabilmektedir. Ayrica liyakat
ilkesinden uzaklagma, kamu personeli olma konusunda gerekli yeterlilige sahip olmayanlar i¢in de bir
sekilde kamu personeli olma umutlarinin hep diri tutulmasina ve bu konuda bir yolun olabilecegi algisina
sebep olmaktadir. Bu durum toplumda adalet duygusunun zedelememesine ve devlete olan giivenin
azalmasina neden olmaktadir. Elbette liyakatsiz kisilerin kamu personeli olmasi durumunda kamu
hizmetlerinde meydana gelecek aksamay1 da zikretmek gerekmektedir. Liyakatin tersi olan kayirmaciligin
yol agtig1 en biiyiik sorun devlete, onun goriinen yiizii olan kamu yonetimine ve adalet sistemine olan giiveni
ve sayginligi zedelemesi, liyakatsiz kigilerin hak etmedikleri kazanimlar elde etmeleriyle kamu y6netiminin
yozlagsmasma sebep olmasidir. Kamu yonetimini hizmet kapisi olarak degerlendiren bir yaklasim,

kayirmaciligin 6nlenmesine katki saglamasinin yaninda haksiz kazanimlar edinilmesinin 6niine gececektir.
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Kayirmaciligin 6niine gegilebilmesi icin Tiirk kamu yonetiminde siklikla karsilasilan bir durum olan
giiven ve sadakate dayali atama ve gorevde yiikselme yerine liyakatin esas alinmasi, sorunlarin giderilmesi
veya hizmetlerde verimliligin saglanabilmesi i¢in fazla personel istihdami yerine ehil kisilerin istihdaminin
saglanmasi, personelin imtiyaza varacak Olciide korunmasi yerine, liyakate dayali korumanin

yayginlagtiritlmasi gerekmektedir (Camur, 2020, s. 471).
Yolsuzluk ve Riisvet

Yolsuzluk, en genis tanimi ile emanet edilen giiciin 6zel kazang i¢in kotiiye kullanilmasidir (European
Commission, 2024). Bu tanimdan yol ¢ikarak kamu yonetiminde yolsuzlugun “bir kamu gorevlisinin
varlig1”, “kamu giicliniin veya yetkinin mevzuata aykiri bir sekilde kullanilmasi” ve “¢ikar saglanmasi”
olmak iizere li¢ unsurundan bahsedilebilir. Kamu yonetimlerinde yolsuzlugun yoksullugun ortadan
kaldirilmasi ve paylasilan refahin tesvik edilmesinin 6niindeki en biiyiik engel oldugu; maliyetleri artirdigi,
saglik, egitim ve adalete erisimi azalttigi ve hiikiimete olan giiveni asindirarak toplumsal sézlesmeyi

baltaladig1 ifade edilmelidir (World Bank, 2024).

Ulkelerde yasanan yolsuzluk olaylarinin &lgiimiinde “Yolsuzluk Algilama Endeksi” (Perception
Corruption Index, CPI) kullanmaktadir. Uluslararas1 Seffaflik Orgiitii tarafindan 1995 yilindan beri
yolsuzlugun o6lgiilmesi i¢in kullanilan bir endeks olan CPI vasitasiyla yolsuzluklarin niceliksel Sl¢iimii
yapilmakta ve yolsuzluklarin iilkeler arasindaki dagilimi ortaya konulmaktadir (Berksoy ve Yildirim, 2017,
S. 9). CPL diinya ¢apinda 180 iilke ve bolgeyi, algilanan kamu sektorii yolsuzluk seviyelerine gore
siralamakta ve 0 (¢cok yolsuz) ile 100 (¢cok temiz) arasinda bir 6lgekte puan vermektedir. Buna gore Tiirkiye
34 puanlal80 iilke arasinda 115. sirada yer almaktadir. Bu puan ve siralama yolsuzlugun halen Tiirk kamu
yOnetiminin 6nemli sorunlarindan biri oldugu anlamina gelmektedir. Bu durum kamu yonetiminin istihdam
kapisi olarak goriilmesi ile dogrudan ilgili olup Tablo 1’de belirtildigi lizere istihdam kapis1 anlayisinda
kisisel ¢ikar 6n plandadir ve kamu imkanlarindan en yiiksek seviyede kisisel ¢ikar elde etmek esastir. Kamu
yOnetimine istihdam kapisi olarak bakmak, devletin bitmez tilkenmez mal varligindan faydalanmanin temel
amag oldugu diisiincesine dayanmaktadir. Bu diisiincenin de yolsuzluk ve riisvet vakialarini artirmasi son

derece normal ve beklenen bir sonugtur.

Kamu yonetiminde yolsuzluk ve riigvetin Oniine gecilmesi igin ilk olarak yapilmasi gereken
mevzuattaki yaptirimlari daha caydirici olacak sekilde diizenlemektir. Bu tiir usulsiizliiklere kariganlar basta
kamu gorevinden uzaklastirma olmak {iizere idari yaptirimlarin yaninda ceza hukuku bakimindan da
caydirict mileyyidelerle kargilasmalidirlar. Bunun yaninda kamu yonetiminde biirokratik isleri azaltmak,

daha sade ve anlasilir sekle getirmek vatandasin bu tiir yasa dis1 yollara tevessiil etmesinin Oniine
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gecilmesinde yardimci olacaktir. Kamu personellerinin 6zliik haklar1 ve mali durumlarinin iyilestirilmesi de
bagka bir tedbir olarak ifade edilmelidir. Ayrica, bilgi ve iletisim imkanlarindan faydalanilarak yolsuzluk

ve riisvet konusunda denetimlerin artirilmasi da diger bir tedbir olarak zikredilmelidir.
Kamu Yonetiminin Siyasallagsmasi ve Siyasi Miidahaleler

Kamu yonetiminin siyasallagmasi, kamu personeli olma ve yiikselme basta olmak {izere kamu
yonetimi tarafindan alinan karar, yapilan is, islem ve eylemlerde mevzuat hiikiimleri ve hizmetin gerekleri
yerine siyasi etki ve saiklerle hareket edilmesidir. Yonetimin ile siyaset ayriminin netlesmesi yonetimde
siyasi etkinligin saglanmasi sonucunu dogururken yonetimde etkinlik amaci da siyasi tarafsizligi
mesrulagtirmaktadir (Bouckaert, 1990, s. 55). Devletin birer unsuru olan siyaset kurumu ile kamu yonetimi
arasinda hicbir iliski veya etkilesimin olmamasi egyanin tabiatina aykiri olmakla birlikte kamu yonetiminde
siyasetin etkisinin fazla olmasi basta kayirmacilik olmak iizere birgcok olumsuz sonucun ortaya ¢ikmasina
sebep olmaktadir. Kamu y6netiminin siyasallasmasinin iki boyutundan bahsedilebilir. Bunlardan biri kamu
personellerinin siyaset yapmalari, segimlerde aday olmalari, gérevlerinde siyasi parti ayrimi yapmalari gibi
“personel odakli boyutu”, digeri ise siyaset kurumunun veya siyasi aktorlerin kamu personellerinin gorevleri

ile ilgili konularda onlara baski kurmalar1 ve onlari etkilemeleri gibi “siyaset¢i odakli boyutudur”.

Tiirkiye’de 1982 Anayasasi’nda kamu yonetiminin siyasallagmasini 6nlemeye yonelik diizenlemelere
yer verilmistir. Buna gore, Anayasa’nin 68. maddesinde hakimler, savcilar, yiiksek yargi organlari
mensuplart, kamu kurum ve kuruluslarinin memur statiisiindeki gorevlileri, yaptiklar: hizmet bakimindan
is¢i niteligi tagimayan diger kamu gorevlileri, silahli Kuvvetler mensuplar ile yiiksekogretim oncesi
Ogrencilerin siyasi partilere iiye olamayacaklar1 hiikkmiine yer verilmistir. Anayasa’nin 76. maddesinde ise
68. maddede sayilan kamu personellerine ilave olarak yiiksekogretim kurumlarindaki 6gretim elemanlarinin
ve Yiiksekogretim Kurulu iiyelerinin gorevlerinden ¢ekilmedik¢e milletvekili adayr olamayacaklar1 ve
secilemeyecekleri belirtilmigtir. Ayrica, 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun 7. maddesinde
memurlarin siyaset yasagi ile ilgili “devlet memurlarinin siyasi partiye iiye olamayacaklari, siyasi diisiince,
felsefi inang, din ve mezhep gibi konulardan ayirim yapamayacaklari, siyasi ve ideolojik amagli beyanda ve
eylemde bulunamayacaklar1” diizenlemesine yer verilmistir. S6z konusu diizenlemelerle kamu yonetiminin
siyasallagmas1 boyutlularindan birincisi, kesin hiikiimlerle 6nlenmek istenmisse de ikinci boyutu i¢in somut
onlemlerden bahsetmek ¢ok miimkiin goriinmemektedir. Siyasetin kamu yoOnetimine miidahalesinin en
somut sekli 6zellikle {ist yoneticiler olmak iizere kamu personellerinin atanmasinda kendini gostermektedir.
Siyasal atamalar konusunda en asir1 6rnek bir dosnem ABD’de genis 6l¢iide uygulama alani bulan “spoils”

(siyasal yagma) sistemi olup siyasal iktidarin degismesi ile tiim kamu personellerinin degismesi esasina
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dayanmaktadir. Bu modelin iki farkli uygulama alani s6z konusudur. Biri, hizmete giriste ehliyet ve liyakat
yerine siyasal partiye yakinlik 6l¢iitiiniin 6n planda olmasidir. Bu bir siyasal kayirma yontemidir. Digeri
ise, Ozellikle yiiksek derecedeki belirli makamlara yapilacak atamalarda “siyasal takdir” unsuruna ve “parti
tercihine” yer verilmesidir. Siyasal kayirma niteligindeki uygulamalarin birka¢ diizeyi olsa da en ¢ok
karsilagilan uygulama issiz partililere veya parti sempatizanlarina is bulmaktir. Bu, 6zellikle alt diizeydeki

gorevliler i¢in gegerli bir durum olmaktadir (Tutum, 1976, s. 13-18).

Tiirkiye’de alt dereceli kamu personellerinin hizmete giriglerinde sinav sarti getirilmis olmakla
birlikte {ist diizey atamalar “siyasi iradenin takdir hakki” ¢er¢evesinde gerceklesmektedir. Siyasal iktidarin
kendi politika ve planlarini uygulayabilmesi i¢in kamu yonetiminde bazi gorevlere kendisine yakin kisileri
atamasi siirhi dlgiide kalmasi sartiyla normal olarak karsilanabilmekle birlikte bu uygulamada &lgiiniin
kacirilmamasi onemlidir (Gokge ve Sahin, 2002, s. 17). Tirkiye’de &teden beri ozellikle {ist diizey
atamalarda siyaset kurumunun etkisi oldukca giiclii bir sekilde hissedilmektedir. Ozellikle yiiksek dereceli
biirokratlarin atanmasinda siyasal iktidara yakin olan kisilerin gorevlendirilmesi bir dereceye kadar normal
karsilanabilmekle birlikte bu durumda da atamalar kariyer, liyakat ve meslegin gerekliliklerinin goz ardi
edilmeden yapilmast gerekmektedir. Tiirkiye’de 10.07.2018 tarihli ve III sayilt Cumhurbagkani
Kararnamesinde Kararnameye ekli (I) ve (II) sayili cetvellerde yer alan kadro, pozisyon ve gorevlere
atamanin Cumhurbagkan1 karariyla yapilacagi hiikkme baglanmistir. S6z konusu kararnamenin 4.
maddesinde ise Kararnameye ekli (I) sayili cetvelde yer alan kamu gérevlilerinin gorev siiresinin, atandiklari
tarihte gérevde bulunan Cumhurbaskaninin gorev siiresini gegemeyecegi, Cumhurbaskanmin gorevi sona
erdiginde, bunlarin gorevlerinin de sona erecegi ve bunlarin gorev siireleri sona ermeden de

Cumhurbagkaninca gorevden alinabilecegi hususlar1 hitkme baglanmustir.
SONUC VE DEGERLENDIiRME

En ilkel devlet olusumlarindan giiniimiiz ¢agdas devlet yapilanmalarina kadar devletin goriinen yiizii
olan kamu yonetimi teskilatlarinin en temel amaglarindan biri kamu hizmetlerinin sunulmasi olmustur.
Kamu hizmetlerinin ideal bir sekilde yiiriitiilmesi kamu yonetimi teskilatlarinin varlik sebebi olmus; bu
hizmetlerde kamu yonetiminin optimal bir yapiya sahip olmasi, kamu gorevine giriste ve yiikselmede
liyakatin ve esitligin g6z 6niinde bulundurulmasi, kamu yonetimi ve hizmetlerinin mevzuata dayanmasi,
performansa gore lcret sistemi, sonu¢ odakli ve nitelikli kamu hizmetleri ve kamu hizmetlerine
erigilebilirlik oncelikli olarak ulasilmas1 gereken standartlar ve/veya ilkeler arasinda degerlendirilmistir.
Bagka bir deyisle kamu yOnetiminin bir hizmet merkezi veya hizmet kapisi vasfini elde etmesi ve bu

niteligini korumasi temel amaglar arasinda goriilmiistiir. Ancak, baslangigta bunlar gibi amaglarla kurulan
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kamu yonetimi tegkilatlar1 veya kamu kurumlarinin daha sonra kamu y6netiminin hizmet kapisi1 oldugu géz
ard1 edilerek bir kisim faktorlerin etkisi ile kisisel c¢ikarlarin oncelikli amag olarak goriildiigii, istihdam

saglanacak ve/veya kazang elde edilecek bir yapiya veya olusuma doniistiigiine sahitlik edilmektedir.

Tiirk kamu yonetiminde oldukga belirgin olan ve kamu yonetiminde bir¢ok sorunun temel sebebi
olan bu doniisiime yol agan en Onemli faktorlerden biri kamu personellerinin sahip olduklar asir1 is
giivencesidir. Asiri is glivencesi bir kisim faktorlerin bir araya gelmesi ile olusmaktadir. Bu faktérlerden en
Oonemlisi 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 18. maddesindeki “kanunlarda yazili haller diginda
devlet memurunun memurluguna son verilemeyecegi, aylik ve bagka haklarinin elinden alinamayacagi”
yoniindeki devlet memurlugundan ¢ikarilmayi sinirlayan ve zorlastiran hiikiimdiir. Giivence hakki olarak
ifade edilen bu diizenlemeden bagska memurluktan ¢ikarilma cezasinin uygulamasinin siki prosediirlere bagl
olmasi ve idari sorusturmalarda yapilan usul ve esasa dair hatalar nedeniyle cezalarinin mahkemeden
donmesi de memurlugun sona ermesini zorlastirici bir etkendir. Ayrica istisnai durumlar hari¢ olmak iizere
memurlarin yetersizlik ve verimlik nedeniyle memurluktan ¢ikarilmasinin ¢cok miimkiin olmamasi da agir
is glivencesinin bagka bir yoniinii olusturmaktadir. Bu durumun kamu yonetiminin istihdam kapisina

doniisiimiinde etkili olan faktorlerden biri olarak degerlendirilmesi miimkiindiir.

Ayrica, Tik kamu yoOnetiminde performans esashi bir {icretlendirme sisteminin yaygin olarak
uygulanamamasi, kariyer ve liyakat olgiitleriyle zamana bagli olarak yiikselmenin s6z konusu olmasi az
calisan ile ¢cok calisanin ayni iicreti alabilmesi, yetersiz tegvikler kamu yonetiminin istihdam kapisina
doniismesine neden olmaktadir. Kamu yonetiminde performans esasl iicretlendirmenin uygulanmasindaki
zorluklara ve olumsuz ydnlerine dikkat ¢eken yaklagimlara saygi duyulmasi gerekmekle birlikte kamu
yonetiminde etkinlik ve verimlilikten uzak, kamu maliyesine yiik getiren veya giinliik dilde “bankamatik

memuru” olarak adlandirilan bir performansin kabul edilmesi miimkiin olmamalidir.

Tirkiye’de genel olarak kamu sektorii {icretlerinin 6zel sektdrden fazla olmasi, genglerin kamu
sektoriinde caligsmaya ¢ok ilgi duymalarina sebep olan faktdrlerden biridir. Yiiksek iicretler, 6zellikle kamu
personellerine saglanan asir1 is giivencesi ve performans esasli yOnetim sisteminin yaygin olarak
uygulanamamasi ile birlikte diisiiniildiigiinde kamu yonetiminin 6ncelikli amacinin istihdam saglamak ve
personelleri korumak oldugu izleniminin dogmasia sebep olmaktadir. Ayrica, 4857 sayil1 Is Kanunu’nda
engelli, eski hiikiimlii ve terér magdur ¢alistirma yikimliligi konusunda 6zel sektér ve kamu sektorii
ayrmmina gidilmesi, engelli isci ¢alistirmada 6zel sektor igverenleri igcin %3 oran1 sart1 getirilmesine ragmen
kamu isverenleri i¢in bu oranin %4 olarak belirlenmis olmasi, kamu sektoriinde iiretim ve verimlilikten

ziyade istihdama oncelik verildigi izlenimi dogurmaktadir. Benzer sekilde kamu sektoriintin %2 oraninda
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eski hiikiimlii veya terér magduru ¢alistirma yiikiimliiliigiine kars1 6zel sektor igverenleri igin bdyle bir
sorumluluk getirilmemesi kamu sektoriiniin istihdam oOncelikli oldugunu gdstermektedir. Engelli, eski
hiikkiimlii ve terér magdurlariin istihdami konusunda o6zel sektdr yiikiimliilikleri artirilmalidir. Son
donemlerde kamu yonetiminde istihdamaa yonelik yiliksekogretim programlarinin hizla artmasi kamu
personel adaylarmin artmasina ve kamuda ¢aligma motivasyonunun yiikselmesine neden olmaktadir. Son
olarak kamu yonetiminin dncelikli olarak kamu yararin1 amaglamasi; 6zellikle savunma, giivenlik, adalet,
sosyal giivenlik, egitim ve saglik gibi kamusal ve yar1 kamusal alanlarda mal ve hizmet iiretmek zorunda
olmas1 ve kamu yonetiminin 6zel sektore oranla ¢ok daha biiyiik bir organizasyon yapisina sahip olmasi

gibi kendine 6zgii yapist da onun istihdam kapis1 6zelliginin 6n plana ¢ikmasina neden olmaktadir.

Tiirk kamu yonetiminin istihdam kapisina evrilmesine sebep olan bu faktorler bazi kamu yonetimi
sorunlarinin ortaya ¢ikmasina veya sorunlarin daha fazla biiylimesine sebep olmaktadirlar. Bu sorunlardan
biri kamu yo6netiminde istihdama olan ilginin ¢ok fazla artmasina ragmen kamu goérevine girebilenlerin
oldukca az olmasidir. Bu durum 6zellikle bazi lisans ve lisansiistli program mezunlarinin yillarca KPSS’ye
girip atanmay1 beklemeleri, daha ge¢ is bulmalari, mal veya hizmet {iretimine daha ge¢ katilmalari, daha
gec maddi kazang elde etmeleri, topluma entegrasyonda karsilastiklar: zorluklara ilave olarak ¢evre baskisi
ile baz1 psikolojik sorunlar yasamlar1 gibi ekonomik, sosyolojik ve psikolojik sorunlara neden olmaktadir.
On lisans ve lisans mezunu genglerin kamuda istihdam konusundaki artan talepleri yillara gore KPSS
sinavina girenlerin artig oranlari ile {ilke niifusunun artis oranlar1 arasindaki yiiksek farklarda kendini
gostermektedir. 2004-2024 yillar1 arasinda cift yillarda iilke niifusu genel olarak %2-3 arasinda artarken
KPSS’ye girenlerin orani istisnalar hari¢ olmak tizere (6zellikle 2010°da %55,96, 2016’da %31,68 ve
2024’te %94,68) oldukga yliksek artis gdstermistir.

Kamu y0netiminin istihdam kapisina doniisiimiine yol acan faktorler Tiirkiye’de kamu ydnetiminin
orgiitsel yapisinin biiylimesine ve biirokratik yapinin koklesmesine de neden olmus, 1938 yilinda iilke
niifusuna gore bir kamu gorevlisine 132,22 kisi diiserken bu oran 2023 yilinda 16,49’a diism{istiir. Bu oran
zamanla kamu personel sayilarinda yasanan artigi gostermesi agisindan dikkat ¢ekicidir. 1970 ile 2007
arasindaki donemde kamu personel sayilar1 yaklasik olarak 2 kat artarken kamu personel sayilari yaklagik
olarak 4,5 kat artmistir. 1970’lerden sonra iilke niifusuna oranla kamu personel sayilarinda goriilen yiiksek
artis kamu kurumlarmin kiigiiltiilmesi tezini savunan yeni kamu isletmeciliginin Tiirkiye pratiginde ne
dl¢iide uygulanabildigi ile ilgili birtakim tereddiitler yasanmasina neden olmustur. Istihdam kapisi anlayis1,
liyakat sisteminden uzaklagma ve kayirmaciligin artmasinda da rol oynamistir. Her ne kadar 1999 yilinda
kamu gorevine giriste test usulil uygulanan merkezi smav sistemi getirilmis olsa da bazi kurumlarin kendi

personellerini se¢mede kendi sinavlarini yapmalart ve ayrica merkezi smava ilave olarak denetimi,
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nesnelligi ve giivenilirligi tartismali olan miilakat usullerinin devam etmesi liyakatin esas alinmadigi ve
kayirmaciligin devam ettigi ile ilgili tartigmalarin devam etmesine sebep olmaktadir. S6z konusu sinavlar
bagta siyaset kurumu olmak iizere ¢esitli giic odaklariin etkisi ile personel alindig ile ilgili siiphelerin
devam etmesine, toplumda adalete, tarafsizliga ve devlete olan giivenin azalmasina yol agmaktadir.
Liyakatten ziyade kayirmacilik ile segilen kamu personellerinin kamu hizmetlerinde aksamalara neden
olacagi, kamu yonetimine olan giivene zarar verecegi ve kamu ydnetiminin yozlagmasina sebep olacagi

kaginilmaz bir durumdur.

Tiirk kamu yonetiminde diger bir sorun kamu ydnetiminin siyasetin etkisine maruz kalmasidir. B
grubu kamu personellerinin KPSS puani ile atanmalarina karsilik A grubu personellerinin kamu gorevine
giriglerinde KPSS’ye ilave olarak genellikle miilakat sinavinin uygulanmasi atamalarin siyasi miidahalelerin
etkisi ile yapildig1 iddialarina sebep olmaktadir. Kamu ydnetimine yapilan {ist diizey atamalar “siyasi
iradenin takdir hakki” ¢ergevesinde degerlendirilmektedir. Bu kapsamda, III sayili Cumhurbagkani
Kararnamesinde Kararnameye ekli (I) ve (II) sayili cetvellerde yer alan kadro ve gorevlere Cumhurbagskani
karariyla atamalarin yapilacag: belirtilmistir. Ayrica, (I) sayili cetvelde yer alan kamu personellerinin gorev
siiresinin, atandiklar1 tarihte gorevde bulunan Cumhurbagkaninin gorev siiresini gecemeyecegi,
Cumbhurbaskaninin gérevi sona erdiginde bunlarin gérevinin de sona erecegi ve bunlarin gorev siireleri sona
ermeden Cumhurbaskani tarafindan gorevden alinabilecegi diizenlemesine yer verilmistir. Siyasal iktidarin
kendi politika ve planlarin1 uygulayabilmesi agisindan bazi kadrolara atama yapilmasinda inisiyatif
kullanmas1 normal bir uygulama olarak degerlendirilebilmekle birlikte bu uygulamada sadece siyasi tercih
ve kriterlere gore atama yapilmamasi, liyakat ve yeterlilik olgiitlerinin de géz 6niinde bulundurulmasi
onemlidir. Buraya kadar siralanan sorunlar Tiirk kamu yonetiminde yolsuzluk ve riigvet iddialarinin da
devam etmesine yol agmakta, ulusal ve uluslararasi platformlarda kamu yoOnetiminin itibarin1 olumsuz
etkilemektedir. Tiirk kamu yonetiminde riisvet ve yolsuzluk konusunun en bastan yeniden ele alinmasi, bilgi
ve iletisim vasitalar1 kullanilarak denetimlerin artirilmasi ve bu suglar isleyenlere yonelik mevzuattaki

yaptirimlarin daha caydirici hale getirilmesi gibi radikal tedbirlerin hayata gegirilmesi 6nem arz etmektedir.
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