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0z

Tanzimat Fermant ile birlikte 6nemli degisimler geciren Osmanli kamu personel sistemi; Osmanli’dan,
Tiirkive Cumhuriyetine miras kalmus ve Tiirk kamu personel sistemi de devralinan bu mirasin iizerine
kurulmustur. Fakat Cumhuriyet Donemi’'nde bu mirasin tizerine ideal bir sistem kurulamamasi
nedeniyle siirekli bir degisim ve reform talebi giindemde olmustur. Genel olarak Cumhuriyet tarihi
kamu personel sistemi; “1980 oncesi personel yonetimi” ve “1980 sonrasi insan kaynaklar: yonetimi”’
eksenli olarak iki temel doneme ayrilabilir. 1980 oncesindeki hantal, kuralci, hiyerarsik, biirokratik
olarak nitelendirilen personel yonetimi anlayisimin yerine, 1980 sonrasinda stratejik yonetim
anlayisinin hakim oldugu etkin, verimli, performans yonetimini benimseyen, katilimci ve esnek olarak
nitelendirilen insan kaynaklari yonetimi anlayisini barindirmaya yonelik cabalarin yer aldigi bir
degisim stireci s0z konusu olmustur. Bu calisma ile Cumhuriyet tarihi kamu personel sistemi tarihgesi
elestirel olarak dort donemde ele alinmistir. 95 yillik tarihinin sonunda farkli mevzuat yapusi, parcali
ve tepkiye dayali politikalar ile olusmus; kariyer ve kadro anlayist arasina sikismis kamu personel
sisteminin, Tiirk kamu yonetiminin etkin, verimli isleyisine tam olarak ¢oziim olmadigi goriilmiistiir.
Coziim olarak ise batililasma eksenli politikalar yerine yerel kiiltiiriinden ve tarihsel birikiminden
beslenen kamu personel yonetim sisteminin nasil olusturulacag tartisimgstir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Personel Sistemi, /nsan Kaynaklar: Yénetimi, Personel Yonetimi
Jel Kodlan: M12, M50, J68, H83

ABSTRACT

The public personnel system of the Ottoman Period which had undergone a considerable change with
the imperial edict of reorganisation, was inherited from empire to young Turkish Republic with the
proclamation of republic. Turkish public personnel system was built on this heritage. However, because
an ideal system could not be built on this heritage, a demand for change and reformation has been
continuously on the agenda. Generally, public personnel system of republic history can be divided into
two main periods as personnel management before 1980 and human resources management after 1980.
Personnel management system before 1980 described as bulky, prescriptive, hierarchical and
bureaucratic, has been in a struggle for change towards a human resources management which adopts
performance management and is characterized as efficient, productive, participatory and flexible. In
this study, history of public personnel system of the republic period is discussed critically within four
terms. It is made out that at the end of 95-year-old history of public personnel system which was built
with different legislation structure, partial, reactive policies and was torn between career and cadre,
has failed to offer a full solution for efficient, productive functioning of Turkish public administration.
As a solution, instead of west-oriented policies, how a public personnel management system fed from
local culture and historical accumulation can be generated is handled.

Key words: Public Personnel System, Human Resources Management, Personnel Management
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GIRiS

Tiirkiye’'nin  kamu  personel  ydnetim
tarihgesi, tepki politikalar1 ile batili aktorler
ekseninde sik degisen, dagmik bir mevzuat
yapisina sahip, daha ¢ok iicret temelli ele
alinan, maliyeci bakis agistyla uygulanan,
siyasallasmanin fazlaca gorildigl, idare
hukuku a¢isindan Kita Avrupasi’ndan, kamu
reform arayislar1 basta olmak {izere
donemsel olarak ABD ve ingiltere’den
etkilenen, siirekli arayis iginde olan bir
yapidadir. Tarihgenin en Onemli parcasi
kamu ¢alisanlart igin etkin, verimli
calismanmn  benimsenmedigi bir  Orgiit
kiiltiirti, cok genis yorumlanan is gilivencesi,
ticretlerin piyasa sartlarma gore daha iyi
olmasi ve dzel sektore gore daha az caligilan
mesai saatleri 6n plana ¢ikmustir. 95 yillik
Cumhuriyet tarihinde kamu personel sistemi
bircok degisim gecirmistir. Ozellikle son
yillarda bu degisimin  hizi, bilisim
teknolojilerindeki gelisime paralel olarak
artmistir.  Stiphesiz, sistemdeki degisimin
hiz1, yeni dijital ¢ag ile birlikte oniimiizdeki
donemlerde daha da fazla artacaktir.
Tirkiye’de kamu personel sistemi 1923-
1980 aras1 yaklastk 60 yillik “personel
yonetimi”  anlayisinin = hakim  oldugu
donemde arayis ve kurumsallagsma cabasi
icinde olmustur. 1980°den giiniimiize kadar
olan 38 yillik siirede ise “insan kaynaklari

yonetimi” ekseninde degismeye
calismaktadir.
Literatirde uzmanlar tarafindan kamu

personel yonetimi ele alinirken 95 yillik
tarihge bir¢cok farkli doneme ayrilmaktadir.
Genel hatlartyla bu dénemler sunlardir:
1923-1960 aras1 geng Cumhuriyetin kurulus
yillarinda “arayis” dénemi, 1960-1980 arasi
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ile
“kurumsallagsma” dénemi, 1980-2000 arasi
yeni kamu ydnetimi ve insan kaynaklari
yonetimi eksenli bir degisimin bagladig1
“degisimin baslangi¢” dénemi. Son olarak
ise 2000 sonrasi yeni kamu yonetimi ve
insan kaynaklar1 yonetim eksenli degisim
cabalarinin “pargali uygulanma” dénemi
seklindedir. Konunun daha iyi
anlagilabilmesi adina tarihsel olarak ayrilan
bu doénemler birbiriyle ilintilidir ve
birbirlerinden bagimsiz degillerdir.
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Bu ¢alisma ile 6ncelikle Tiirk kamu personel
sistemi incelenmis ve dort donem olarak
kamu personel yonetim tarihgesi ele
almmustir. Literatiirde personel yodnetimi
anlayisindan insan kaynaklar1 yonetimi
anlayigina dogru bir degisiminin
uygulamada kendisine ne kadar yer buldugu
analiz edilmistir. Ardindan kamu personel
yonetim sisteminin sorunlar1 ve dogru bir
sekilde kurgulanamama sebepleri ortaya
konulmustur. Ve ideal bir kamu personel
sistemi icin ana hatlar1 ile yapilmasi
gerekenler aktarilmaya galigilmistir.

1. PERSONEL YONETIMINDEN
INSAN KAYNAKLARINA YONETIMi-
NE GECIiS EKSENINDE TURK KAMU
PERSONEL SISTEMi

Tiirkiye’de kamu yonetim sisteminin en
onemli parcalarindan Dbirisi de kamu
personel sistemidir. Zira devletin gok sayida
uzmanhga, ileri diizeyde yetkin, liyakati ve
motivasyonu yiiksek insan ile tiim kamu
yonetim sistemini idare etme mechuriyeti
vardir  (Saylan, 2000: 94). Ayrica
hiikkiimetlerin uygulayacagi diger bir¢ok
kamu politikasini tireten, uygulayan ve
degerlendiren kisilerin kamu personeli
olmasi nedeniyle, kamu personel yonetim
sistemi ¢ok Onemlidir (Sayan, 2016;
Altunok, 2018: 14). Tutum’a gore (1976),
Tiirkiye’de her ne kadar ABD ve Ingiltere
etkisi akademik yazinda belirgin olsa da
hukuksal olarak basta Fransa olmak iizere
Kita Avrupasi etkisi nedeniyle idare hukuku
ve memur hukuku eksenli bir kamu personel
sistemi bulunmaktadir ve bu sistemin 6ziini
memurlar olusturmaktadir. Statii hukukuna
bagl istihdam edilen kamu goérevlileri i¢in
kullanilan tabir olan memur Arapga
kokenlidir ve Arapgada “emir almis kimse”
anlamina gelmektedir. Tiirk hukukuna gore
kamu personeli tiim vatandaglarin 6zgiir esit
ve liyakate gore katilimina agik statii hukuku
dogrultusunda istihdam edilen kamunun asli
ve stirekli iglerini goren ¢alisanlardir (Aslan,
2012: 4). Tirkiye’de Kamu Personel Sistemi
kamu calisanlarinin smiflandirilmasi
acisindan ele alindiginda idari, askeri,
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akademik ve adli olmak tizere dort alan
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ayrim devlet
egemenliginden kaynakli eski
Yunanlilardan, Osmanlidan, Selguklulardan
(Nizamilmiilk’in Siyasetnamesinden) beri
stiregelen bir ayrimdir. Dort farkli alan ve bu
alanlarda gorev yapan kamu c¢aligsanlari
tizerinden  sistemin  kurgulanmasi ise
Osmanh Imparatorlugu’nda ilmiye, seyfiye
kalemiye ve miilkiye seklinde olusmustur
(Sayan, 2014: 202).

Tiirkiye’de kamu personel sisteminin genel
Ozelligi Sener’e gore (2013), liyakat
anlayismma dayansa da ganimet sistemini
dislamayan ikili bir yapidadir. Son yillarda
AB, IMF, Diinya Bankasi da destek olarak
kullanan hiikiimetler iradeleriyle isletmeci
bir anlayisa kayan ve izlenen politikalarin
eski donemlere ve yasanan krizlere tepki
olarak ortaya kondugu parcali bir yapida
oldugu soylenebilir (Sener, 2013: 566).
Kamu personel sisteminde belirleyici dis
aktorler ABD, Ingiltere, IMF ve Diinya
Bankasidir. Ozellikle ABD modeli, IMF ve
Diinya Bankasi vasitasiyla  diinyaya
yayllmaya calisilmisgtir. Ulusal aktorler
agisndan 1960 sonrast kurulan Devlet
Personel Dairesi’nin ana aktér olmasi
beklenirken, kamuda mali boyutun 6n plana
cikmasi ile ana aktérlerin basma Maliye
Bakanligi ve Biitge Mali Kontrol Genel
Miidiirliigii  (BUMKO) gelmistir. Bunun
sonucu olarak Tirkiye’de kamu personel
sistemi maliyeci bakis agis1 nedeniyle ticret
odakli ele alinmis ve dogal olarak insan
kaynag1 yonetimi ekseninden ¢ok personel
yonetimi ekseni hakim olmustur (Sener,
2013: 586). Personel politika 6nerilerinde
daha ¢ok mali konularin giindeme gelmesi
nedeniyle maliyeci bakis acis1 sirekli
giindemde kalmistir. Ornegin 2018 yilinda
memurlar (polis, hemsire) i¢in se¢im 6ncesi
hiikiimet tarafindan verilen ve memurlarin
aylik net maaglari, emekli ayliklari, emekli
ikramiyeleri noktasinda etki yapan ek
gostergelerin  3600’¢  ¢ikarilacagi vaadi
iizerinden kamuoyunda konu detayli bir

sekilde tartisgtlmigtir. Memurlarm daha
kaliteli hizmet vermeleri ve sistemsel
problemlerin  ¢oziimiine yonelik bazi

konular daha az tartisilirken; mali haklar s6z
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konusu oldugunda sendikalar ve galiganlara
yonelik  haklar daha ¢ok giindeme
getirilmektedir.

Batida ise kamu personel sisteminin degisim
ve gelisimi, kapitalizmin gelisimi ile
iliskilendirilebilir. Ozellikle Tiirkiye nin de
kamu personel sistemine etki eden ABD ve
Ingiltere’de kariyer, liyakat, ganimet (Spoil
system) ve isletmeci anlayis ekseninde
onemli degisimler gecirmistir. Oncelikle
1829’da ABD Bagkami Jackson, ganimet
sistemini benimsemis, 1854 Northcote-
Trevelyan Raporu, (Ingiltere’den sonra
ABD’de uygulanan) ardindan 1881 Bagkan
James Abram Garfield’in sade bir vatandas
tarafindan suikasta ugramasi, ¢ikarilan 1883
Pendleton kamu hizmeti yasasi ile ganimet
sistemi  kisitlanmig  ve liyakat sistemi
benimsenmistir.  Ingiltere’de 1968 Fulton
Raporu, ABD’de 1978 Kamu Hizmeti
Reform Yasasi ile esnek kamu personel
sistemi ile ginimiizde de etkili olan
isletmecilik anlayisi benimsenmistir (Sener,
2013: 567). Tirkiye ise bu gelismelerden
gecikmeli olsa da etkilenmistir.

Tirk kamu personel sisteminin, 1980°e
kadar personel yonetim anlayisi
gergevesinde kurulus ve kurumsallagsma
doneminde iken 1980 sonrasi insan
kaynaklar1 yonetim anlayis1 ekseninde
degisim c¢abasinda oldugu sdylenebilir.
Personel yonetimi ise alma, siniflandirma,
sinav, atama, sicil, yiikselme gibi konular ile
bilgi, beceri ve teknikleri belirten dar
anlamda kamu calisanlarmin 6zlik isleri
olarak tamimlanmustir. Fakat 1980 6ncesi bu
dar anlamda tanimm yaninda insan
kaynagmin en verimli sekilde saglanmasi,
kullanilmast ve gelistirilmesi  yol ve
yontemleri gosterecek bilim dali olarak da
tamimlanmustir  (Tutum, 1976: 2). Yani
bugiinkii insan  kaynaklar1  yOnetimi
anlayisinin gelisim asamalarinin temelleri
cok daha eskilere dayanmaktadir. Bu
yoniiyle insan kaynaklar1 yonetimi aslinda
personel  yonetimi  kavrammin 1980
sonrasinda yeni, ¢agdas versiyonu seklinde
de tanimlanabilir. insan kaynaklar1 yonetimi
kapsaminda 1980 sonrasi dénemde, insant
“Orglitiin en onemli kaynagi” olarak tasvir
eden ve ortak paydada belirlenmis olan
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herhangi bir tanimlama yer almamaktadir.
Ancak genel olarak Orgiitin hedefleri
dogrultusunda orgiite rekabet Ustiinligi
saglayacak insan kaynaginin bulunarak
istihdam edilmesi, bu kaynagmin orgiitiin
hedefleri ile uyumlu hale getirilmesi,
egitimin  gelistirilmesi, ayrica  insan
kaynagmm etkin, verimli bir sekilde
calismasinin yaninda ihtiyaglarmm
karsilanmas1 ve mesleki gelismelerinin
saglanmasi icin politikalarin olusturulmasi
seklinde tanimlanabilecek stratejik anlayisin
hakim oldugu bir yonetim seklidir (Yiiksel,
1998: 8; Aykag,1999: 27). En genis anlamda
orgiit icin gerekli insan kaynagmm yapilan
planlamalar dahilinde temin edilerek orgiite
kazandirilmasi, bu kaynagm calisacag:
islerin  analiz  edilerek  tasarlanmasi,
performanslarinin degerlendirilmesi, Kariyer
yonetimlerinin yapilmasi, is degerlemeleri
yapilarak {icret yonetimlerinin yapilmasi,
sendikal iliskilerinin de dahil oldugu orgiit
ici ve dist iliskilerini diizenlenmesi, klasik
ozlik haklari, is saghigi ve gilivenligi gibi
hukuki giivence ile verilen haklarinin
gozetilmesi, tim bu siirecler igin bilisim
sistemlerinin  kullanilmasmi  igeren  bir
yonetim anlayisidir. Ayrica s6z konusu
orgiitler kiiresel bir yapida ise insan
kaynaklar1 yonetimi uluslararasi diizeyde bu
stireglerin  takip edilmesini de gerekli
kilmaktadur.

Tablo 1: Personel Yonetimi ve Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Farki

Personel Yonetimi insan Kaynaklar

Yonetimi

is odakli insan odakli

Operasyonel faaliyetler Danigmanlik hizmeti

Kayit sistemi Kaynak anlayisi

Statik bir yap1 Dinamik bir yap1

Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi

Kaliplar, normlar Misyon ve deger

Klasik yonetim Toplam kalite yonetimi

Iste calisan insan Isi yonlendiren insan

i planlana Stratejik planlama

Kaynak: Sabuncuoglu, 2016: 11

Tablo 1°de goriilecegi tizere personel
yonetiminden, insan kaynaklar1 y6netimine
dogru -6zellikle 6zel sektor i¢in ifade edilen-
bir gecis hem uygulamada hem de literatiirde
iizerinde en ¢ok durulan konulardandir. Ayn1
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sekilde kamu sektorii igin de benzer goriisler
one siiriilmiigtiir. Zira 1980 sonrasi toplam
kalite yonetimi, performans ydnetimi,
stratejik yonetim, gibi bircok anlayis kamu
yonetimini  de etkilemistir. Kamu
kurumlarinda vatandas yerine miisteri
anlayisinin  benimsenmesi, c¢aliganlarin i¢
paydas olarak goriilmesi, performansa
dayali {icret, toplam kalite yonetimi anlayisi
sonucunda personel ydnetimi yerine insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisina dogru gegis
yoniinde egilimler benimsenmeye
baslanmistir (Eryilmaz, 2016: 314). Bazi
kurumlar personel genel midiirliigli yerine
insan  kaynaklar1  genel  midiirligi
ibarelerini kullanmaya baglamigtir. Ancak
bu gecis igsellestirilen, i¢i doldurulan bir
gecis mi, yoksa gelip gecici bir moda
soylemi mi oldugu sik sik tartisma konusu
olmugtur. Zira insan kaynaklari yonetimi

anlayiginin ~ tiim  siire¢lerinin ~ kamu
yonetiminde uygulandigini sdylemek zor
olacaktir.  Tirkiye’de  kamu  personel

yonetimi ile ilgili yapilan ¢aligmalarda
genellikle ti¢ bakis tizerinden kamu personel
yonetim tarihgesi siniflandirilmistir. Bunlar:
basta ideolojik bakis acisina goére, Siyasi
gelismelere gore ve diinyadaki gelismeler ile
kamu yonetimindeki paradigma degisimine
gore siniflandirmadir.

Bu alanda onemli ¢alismalar yapmisg Aslan
(2012), Memurin Kanunu Dénemi, Devlet
Memurlar1 Kanunu Dénemi ve 1980 Sonrasi
Esneklik Dénemi seklinde iige ayirmustir.
Eroglu (2016), ise 1923-1946 Tek Partili
Doénem, 1947-1962 Amerika Birlesik
Devletleri’nin Sahneye Cikmasi, 1963- 1980
Calkantilar  Iginde  Mesleklesme  ve
Doniisim  ve 1981-Giinlimiize Meslegi
Tekrar Tanima: Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Doniistimii seklinde 4 basliga ayirmustir.
Sener (2013) ise Cumhuriyet Oncesi:
Osmanli Mirasi (Tanzimat-1923), Tek Parti
Donemi 1924-1946, Demokrat Parti Donemi
1946-1960, 1960 Darbesi ve Planlama 1960-
1971, 1971 Muhtirast ve Planlama, 12 Eyliil
Darbesi ve Sonrasi ve 2000’li Yillar olarak
yedi baglikta ele almustir. Altunok (2018),
personel reformunu daginik yillar (1924-
1960) ve sonrasi olarak ikiye ayirmustir.
Oktem ise (1992), 1920-1965 déneminde
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personel sistemi, 1965 sonrasi 657 sayili
devlet memurlar1 yasast dénemi, 1980-1983
donemindeki gelismeler, 1983 sonrasi
gelismeler olarak dorde ayirmustir. Tas ve
vd. (2013) 657 dncesi ve sonrast ile 2004 AB
tavsiyeleri ekseninde gelisim olarak Tige
ayirmigtir. Devlet Personel Bagkanligi ise
Tiirkiye’de kamu personel sistemini 1923-
1960 aras1 donem ve 1960 sonrasi donem
olmak iizere 1iki doneme ayirarak
incelemistir. Bu c¢alismada ise Cumhuriyet
Doénemi kamu personel politikalar dncelikle
1923-1960 yillar1 arast “arayis” donemi,
1960-1980 arast “kurumsallagsma” donemi,
1980-2000 aras1 “degisimin baslangici” ve
son olarak 2000 sonrasi ise ‘“parcall
uygulanma” donemi olarak dort baslikta
incelenmistir.

2. CUMHURIYET DONEMIi KAMU
PERSONEL YONETIMi TARIHCESI

Cumhuriyet Dénemi kamu personel yonetim
sistemi  genellikle  kamu  yonetimi
reformunun  konusu olmustur. “Kamu
yonetimleri igin nasil daha iyi ve ideal bir
yonetime ulagilabilir?”  sorusu  siirekli
arastirilmis ve bu arastirmalar igerisinde
kamu personel sistemi ¢ogunlukla en 6nemli
konularin baginda gelmistir. Bugiin i¢in idari
reform konusu ve kamu personel yonetim
konusu, ftniversitelerin kamu yonetimi
bolimlerinin  lisansiistii  ¢alismalarmda
onemli alanlardan birisidir.

Osmanli’dan Cumhuriyet Dénemi’ne miras
kalan kamu personel sistemi Tanzimat ile
birlikte ©nemli degisimlere ugramstir.
Tanzimat’tan onceki donemde, Osmanl
memurluk sisteminde padisaha karsi tebaa
kiiltiiriiniin  olmasindan dolayr kisisel bir
baglilik s6z konusudur. Bu sistemin 06zi,
gayrimiislim 6zellikle Hristiyan kokenli
¢ocuklarin Enderun Okulu’'na alinarak
yetistirilmesi ~ ve  devlet  hizmetinde
kullanilmasina dayanmaktadir. Enderun
Okulu kamu personel sisteminde ¢ok 6nemli
bir konumdadir. Il. Murat tarafindan kurulan
bu okul, 1. Mehmet doneminde daha da
gelismis  devlet yonetimindeki ilmiye,
seyfiye, kalemiye ve miilkiye olarak ayrilan
siniflara birgok insan yetistirilmistir. 18.yy
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sonuna kadar 89 sadrazam, 3 seyhiilislam,
36 kaptaniderya, sair, yazar, hattat,
miizisyen yetistirilmistir. (Gilinay, 2005:
195). Bu sistemde padisah s6z konusu
kullarm devlet hizmetine alinmasimdan,
hizmet ile iligiginin kesilmesi siirecine kadar
bizzat etkiliydi. Padigahin genis yetkisinin
smir1 ise ser’i hukuku kurallaridir (Aslan
205:211-217). Tanzimat 6ncesi Osmanli’da
kamu personel rejimi i¢in dnemli olan bir
baska husus ise arazi sisteminin memurlara
riitbelerine gore tahsis edilmesidir. Zaman
igerisinde devlet zayiflayinca bu sistem de
yozlasmis ve Tanzimat ile birlikte devlet
memurlarma maliyeden aylik verilmeye
baglanmustir (Tortop, 2005: 88).

Tanzimat oncesi donemde, bati tipi
memurluk sistemine yonelik [11l. Selim
doneminde, basta askeri biirokrasi olmak
lizere diger biirokraside de admmlar
atilmustir.  1833’te Enderun’un kapatilmasi,
1838 Ceza Kanunnamesi ile memurlarm
mallar1 el konma cezasinin (miisadere)
sinirlanmast  bunlardan bazilaridir. Fakat
Osmanli’da  tam olarak -kapitalizmin
kurumsal bir yapisi olarak yerlesen Ve
bugiinkii anlamda bati tipi olan- modern
memurlugun kurulus tarihi 1838 Maasat
Fermani’dir (Aslan, 2012: 21). Tanzimat
Fermani’nin ardindan Islahat Fermani, |. ve
Il. Mesrutiyet, 1846 tiim memurlara yonelik
yayimlanan Tegkilat-1 Umumiye, gibi bu
donemde yapilan Dbircok diizenlemeler
mevcuttur. Bu dénemde kurulan Sura-1
Devlet (Danistay), Divan-1 Muhasebat
(Sayistay), 1876 Kanuni Esasi, 1877
memurlar ic¢in sicil mecburiyeti, 1880
Maasat Kararnamesi, 1881 Memurin-i
Miilkiye Terakki ve Tekaviit Kararnamesi,
Belediye ve il Ozel idaresinde yapilan
diizenlemeler, Mektebi Harbiye ve Mektebi
Miilkiye gibi  kuruluglar Osmanli’dan
Cumhuriyet’e  kalacak kamu personel
rejiminin temellerini olusturmus ve bu
donem yasanan modernlesme ¢abalari
Cumhuriyet Tirkiye’sine miras olarak
kalmistir. (Aslan, 2012: 22, Akgiiner, 2001:
11, Giiler, 2005: 157, Yildiz, 2017: 35-36,
Sener, 2013: 571).
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2.1. 1923-1960 Aras1 Arayis Donemi

1923-1960 doénemi, Tirkiye’nin tarih
sahnesinde  Cumhuriyet’in  kurulusuyla
birlikte yeni bir diizeni oturtabilmek adna
cabalarin yer aldigi yillardir. Bu dénemde
devlet orgiitsel yapisini kurmaya calismis,
1926 tarihli 788 sayili Memurin Kanunu ile
mali haklar disinda kamu personeli hakkinda
tiim diizenlemeler yapilmis, 657 sayili kanun
yiriirlige girene kadar Memurin Kanunu
uygulamada kalmigtir. 1927 yilinda 1108
sayilt Maas Yasasi, 1929 yilinda 1452 sayili
Devlet Memurlar1 Maasatinin Tevhid ve
Teadiili Hakkinda Kanun, 1936’da 3008
sayih Is Yasast cikarilmistir. 1939 yilinda
3656 sayili Devlet Memurlar1 Ayliklarinm
Tevhid ve Teadiline Dair Kanun, 3659
sayili Bankalar ve Devlet Miiesseseleri
Memurlar1 Ayliklarmin Tevhid ve Teadiilii
Hakkinda Kanun ve 4988 sayili kanunlar ile
bu dénemde kamu personel sisteminde {icret
eksenli bir arayls devam etmistir. Barem
Yasalar1 olarak adlandirilan yasalarla
memur ve miistahdemler olarak iki istihdam
sekli diizenlenmistir. Bu dénem belediye

memurlart1  i¢in  ayr1  dlizenlemeler
yapilmistir. Bu ayrim 1970 yilinda ortadan
kalkmuistir. Memurin ~ Kanunu’nda
mistahdem, “deviet islerinde iicretle

kullanilan ve memurin sicilinde mukayyet
bulunmayan ve memurin hukuk ve
salahiyetinden miistefit olmayan kimse”
olarak  tamimlanmistir.  Miistahdemler,
sozlesmeyle ve {icret karsiligi calisan,
sozlesme yapilmadigi takdirde calisma
sartlar1  idarece  belirlenen, kadrosu
bulunmayan ve memurlarin hak ve
yetkilerine sahip olmayan personel olarak
tanimlanmustir. Memurin Kanunu
doneminde miistahdemler nicel olarak
memurlarin  sayisin1  gegmistir  (Oktem,
1992, Yasamus, 2001, Tutum, 1979,
Canman, 1995, Altunok, 2018: 50, Aslan,
2012: 25, Aslan, 2005: 261, Altan, 2010:
425, 18 Ogztiirk, 2001: 9).

Yine bu dénemde 1938 yilinda Iktisadi
Devlet Tesekkiillerini Teskilatlariyla Idare
ve Murakabeleri Hakkinda Kanun ile serbest
iicret rejimi uygulanmaya baslamig ve
Iktisadi Devlet Tesekkiillerinde iicret
standardinin memurlara gore daha iyi olmasi
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nedeniyle memurlar IDT’lere kagmaya
baslamistir. 1939 yilinda Mecliste 6zel bir

komisyon, Maliye Bakanligi ve diger
bakanliklar ile konu hakkinda teknik
caligsmalar yapmuglardir. 1943°de

milletvekilleri ve akademisyenlerden olusan
bir komisyon tarafindan, 1944’de Memurlar
Kanunu Layihasi; 1948’de ise Memurlar
Kanunu On Tasarist hazirlanmis, ancak
istenilen sonug elde edilememistir. Bu tasari
1946 Birinci Idareciler ~Kongresi’nde
tartismaya acilmigtir. Bu tartigmalarda
daginik hiikiimlerin ve temel ilkelerin bir
arada oldugu bir sistem Ongoriilmiistir.
Ayrica kidem, sicil, egitim, tazminat gibi
diger konularda tartismaya acilsa da bu
donemde istenilen sonug elde edilememistir
(Altunok, 2018: 50-59, Yildirim, 2013: 354).

Bu dénemin en 6nemli 6zelliklerinden birisi
de yabanct uzman raporlart geleneginin
baslamasidir. Kamu personel sisteminde

rasyonelligi ve verimliligi saglayacak
tedbirlerin incelenmesi, ¢oziimlerin
iretilmesi  ve  Onerilerde  bulunmasi

amaciyla, biiylik bolimii ABD’den olmak
iizere, farkli iilkelerden gelen yabanci
uzmanlar tarafindan  bircok  calisma
yaptlmistir. Door (1933), Hines (1933),
Neumark (1949), Thornburg (1949), Barker
(1951), Martin-Cush (1951), LeimGruber
(1952), isimleriyle anilan raporlarda kamu
personel sistemi agisindan birgok dnerilerde
bulunulmus ve bu o6neriler sonucu yeni bir
kanun hazirligina baglanilmigtir (Demirci,
2010: 154).

Bugiin dahi arastirmacilar tarafindan
iizerinde c¢ok durulan ve kamu personel
sistemine 6nemli katki sundugu iddia edilen
yabanci uzman raporlarinin ilk
hazirlananlarindan biri Hines Raporu’dur.
Bu rapor kamu personel ydnetiminin
yaninda iilkenin genel yOnetimi ile de
ilgilidir. Hines Raporu’nda, seker ithalat
yasagmin halka olan yiikii anlatilarak
ithalatin Oniiniin agilmasi yoniinde goris
belirtilmistir (Kara, 2006: 152). Hines’in
raporu  kamu sorunlarina  deginmesi
bakimindan alanda yapilmis ilk ¢alismalar
arasindadir. Isin ilging tarafi, Celal Bayar’in
bakanliktan ayrilmasmmm ardindan ¢ok
sayida basilan raporlar Inénii tarafindan
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toplatilarak kagit fabrikasina gonderilmistir.
Bu rapor ile beklenilen sonu¢ alinamamistir
(Ilkin, 1982). Yine Goldthwaite H. Dorr
tarafindan hazirlanan Dorr Raporu bir bagka
ornektir. Bu raporda &zel tesebbiise agirlik
verilerek  kalkinmanin  saglanabilmesi,
kirtasiyeciligin  kaldirilmasi, yetki devri
yapilmasi, memur sayisinin azaltilmasinin
yaninda ekonomi, tarim, giimriik gibi ¢ok
genis lilke meseleleri de ele alinmistir. Genis
bakis agisina sahip olmasindan dolay
uygulamasi gii¢ bir rapor olmustur (Onen ve
Kurnaz, 2017: 61).

Bir baska rapor olan Thornburg Raporu,
American Standart Oil firmasinda c¢alisan
Max Weston Thornburg’un Graham Spry ve
George Soule ile birlikte 1949-1950
yillarinda yapilan incelemelerde Tiirkiye
ekonomisinin nasil diizelecegini ortaya
koyan iki rapordan olusmaktadir. Bu rapor
Twentieth Century Vakfi’'nca ABD’nin
Yunanistan ve Brezilya gibi yardim etme
veya yatirim yapma olasiligr yiiksek iilkelere
yonelik hazirladigi bir rapordur. Rapor’un
Tiirkiye kismi da bu acgidan ele almmustir.
Isin ilging yan1 Thornburg, 1947 yilinda
Bahreyn’deki petrol arama calismalari
sirasinda Tirkiye’yi de =ziyaret ederek
tilkenin durumu hakkinda incelemelerde
bulunmaya baglamus bir kisidir. Farkli tutum
ve niyetlerle yazilabilecegi yoniiyle bu
raporun ¢ok daha 6nemli bir veri oldugunun
da altin1 cizmekte fayda vardir. Bu tiir
elestirilere ragmen raporlar Tirk kamu
yonetimi reformlarina yon vermeye yonelik
yol haritast olmasi acgisindan Gnemlidir.
Kamu yonetimi reformlar1 igin ve
dolayisiyla kamu personel rejimi igin
tartisma zemini saglamistir. Hines Raporu
disinda raporlar fikri olarak degerlendirilmis
olup uyarlama ve degisikliklerle birlikte
Kamu yonetimleri i¢in 6nemli bir paradigma
olusturmuslardir (Kara, 2006: 154-160).

Raporlardan bir digeri ise Chailleux-Dantel
Raporu’dur. TODAIE’de BM Bas Miisaviri
olarak c¢alisan Fransiz uzman Maurice
Chailloux-Dantel’in  bagkanliginda  bir
heyetin  Tiirkiye’de  Devlet  Personeli
Hakkinda Bir Aragtirma adi altinda
hazirladig1 raporda, unvanlarin cesitliligi,
siniflandirmanin ~ olmadigi,  sisteminin
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meslek esasina dayanan bir kariyer sistemi
oldugu ve 1956°da hazirlanan Devlet
Personel Kanun tasarinin Meclis tarafindan
kabul edilmesinin gerektigi gibi konularda
goriisler sunulmustur. Bu rapor da
beklenilen etkiyi dogurmamistir (Aslan, vd,
2016:41)

Bu rapordan 6 yil sonra c¢agdas bir kamu
personel kanunu i¢in 1962 yilinda
OECD’den gelen Hollandali Van Mook
tarafindan hazirlanan Tiirkiye’de Memuriyet
Rejimi Alaninda Reform bashkli raporda,
personel yonetimi ile ilgili sorunlar tizerinde
tekrar durulmustur (Mook, 1962). Van
Mook’da siniflandirma sisteminin
benimsenmedigi, terfi ve ceza sisteminin
kurulmadigi, liyakate uyulmadigi, mevcut
kanunun ¢ok degistigi ve karisikliga sebep
oldugu seklinde Chailleux-Dantel tarafindan
ileri siiriilen sorunlara benzer sorunlari
ortaya koymustur. Kamu yOnetiminin
merkez Orgiitiinde bir personel idaresi
sistemi kurmak, barem sistemini kaldirarak
smiflandirma sistemini gelistirmek,
personeli 1slah etmek, sisteme uygun bir
merkezi smav sistemi kurmak, is analizi
yaparak kamu personelinin yaptigi isleri
gruplara ayirmak ve bunun i¢in OECD ya da
Amerikan Milletlerarasi Kalkinma Teskilati
(AID) tarafindan  saglanacak  uzman
istihdamin1 saglamak, yine kamu ve ozel
sektoriin yontemlerini uzlastiracak
uzmanlarin istihdamimi saglamak gibi yeni
bir  kanun  yapilmasi  Onerilerinde
bulunmustur. Van Mook ile ayn1 dénemde
Tiirkiye’de bulunan bir diger yabanci
uzman, AID (Amerikan Yardim Teskilati)
tarafindan gonderilen ABD’nin California
Eyaleti Devlet Personel Dairesi Genel
Midiric  John Fisher’dir. Bu uzman,
Tiirkiye’de Devlet Hizmetlerine Memur
Se¢me Hakkinda Program Teklifi, Devlet
Personel Dairesinde Imtihanlar1 Yapacak
Olan Tegkilata Dair Miitalaalar ve Tiirk
Personel Sistemi basliklarmi tasiyan {i¢
rapor hazirlamistir (Fisher, 1962, Demirci,
2010: 159-160, Yayman, 2008). Bu
raporlarin disinda 1934 ile 1955 yillan
arasinda Bagbakanlik Murakabe Birimi ve
Ulastirma Bakanliginca kurum diizeyinde 36
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adet daha rapor hazirlattirilmisgtir (Yayman,
2008).
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Tablo 2: Yabanci Uzman Raporlari

Rapor ve idari Reform . .. . s Kisilerin
Calismalart Ulke Kisi Sayis1 | Tarih Igerik Ozelligi
e . Ticaretgi,
HINES Raporu ABD 6 1933- 1 Iktisadi, Soft Liberal Madenci,
1934 Sistem onerisi o
Iktisatg1
NEUMARK Raporu Almanya 1 1949 idari Istanbul Uni.
Profesor
DOOR Raporu ABD Kurul 1933 Idari, Ekonomik Idareci
1949- Marshall Yardimi ABD Standart
THORNBURG Raporu ABD 3 1950 Ekonomik Oil Calisan:
Uluslarar . .
BARKER Raporu ast imar 13+2 1951 Uluslararas.I lmar Uluslararast Imar
Bankasi Idari Bankasi
Bankasi
MARTIN- CUSH Raporu ABD 2 1951 Maliye Maliye
. o 1951- idari Teskilat . .
LEIMGRUBER Raporu, Isvigre 1 1952 Personel Idareci
GIYAS AKDENIZ Raporu o Giyas Personel, Idari(Ucret ; .
(1952); Tiirkiye Akdeniz 1952 Reformu) Idareci
CHAILLEUX-DANTEL Fransa 1 1959 Personel idareci
Raporu BM
H. 0. VAN MOOK Raporu | OECD |1 (2Rapor)| 1962 | PPDye Personel
Reformun
) Amerikan Yardim )
FISHER RAPORU ABD 1(3 Rapor) 1962 Teskilatr) Kamu Idareci
Hizmeti Bolimii
Ust kademe Amerikan Yardim
PODOL RAPORU ABD 1 1963 yoneticilere ve Teskilatr)
yonetsel sisteme Yonetim
yonelik Danigmant
Kaynak: Anver, 2004; Yayman, 2008
Genel olarak Tablo 2’ de de goriilecegi-lizere  yazildigi donemde yeterince yetismis

yabanci uzman raporlari, az sayida kisi
tarafindan hazirlamistir. Raporu
hazirlayanlar 6zgiin bir personel sistemi
onermek yerine, ABD personel sisteminin
Tiirkiye’ye transferi seklinde oneriler ortaya
koymuslardir. Bu dogrultuda yeni kanun da
1950°’li yillardan itibaren biiyiik Ol¢iide
yabanci uzman raporlarindaki  6neriler
dogrultusunda sekillendirilmeye
calistlmistir. Raporlarin ortak dilinde yer
alan memur sayisinin azaltilmasi, rasyonel
bir siniflandirma sisteminin olusturulmasi
liyakat sisteminin benimsenmesi, esit ige esit
iicret ilkesinin yerlestirilmesi gibi konular
giindeme getirilmistir (Demirci, 2010: 161).
Bu kadar yerli ve yabanci uzman tarafindan
rapor yazilmis, planlama yapilmis iken
sonucunda ¢ok oOnemli kazanim olup
olmadigr tartigmalidir. Ama raporlarin
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eleman olmadig i¢in ve iilke dis etkiye agik
oldugundan raporlarin tamamen sonugsuz ve
etkisiz oldugunu séylemek zordur. Yabanci
raporlarin 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunun ve Devlet Personel Dairesi’ni
kurulmasi gibi konularda, yerli uzman
raporlarinin da birtakim kararlarda etkili
oldugu sdylenebilir. 1982 Ulusu Hiikiimeti
zamaninda yonetimin yeniden diizenlenmesi
icin Bakanlar Kurulu iginden Kkurul
olusturulmustur. DPT, TODAIE ve DPD
koordinasyonunda  farkli  komisyonlar
kurulmustur. TODAIEnin 6n planda oldugu
bu kurul 6zellikle Ozal hiikiimetleri
zamaninda c¢ikarilan kararnamelerde etkin
olmus kamu  yOnetiminin  yeniden
orgiitlenmesinde  etkinlik  gdstermistir
(Saylan, 2000: 116).
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Tablo 3: Yerli Idari Reform Raporlari

Yerli idari Reform Raporlar
Rapor ve idari Reform Cahsmalar1 Kurum Tarih icerik Kurulun Ozelligi
Devlet Memurlari Ucret Rejiminin Maliye . . Maliye Bakanlig1
Islah1 Hakkinda Rapor Bakanlig1 1951 Personel iicretleri Tetkik Kurulu
PP . Memurlarin
Tirkiye’de Devlet Personeli TODAIE 1958 maaglari ve TODAIE, idareci
Hakkinda Rapor P
statiileri
Milli Birlik
idari Reform ve Reorganizasyon : R Komitesi DPT,
Hakkinda On Rapor TODAIE 1961 Idari reform DPT, idari 1slahat
komitesi
Devlet PersonelRIZepjcl)rrm Hakkinda On DPD 1962 Personel reformu DPD Bagbakanlik
. Rasyorel bir | Lo, o
MEHTAP-Projesi TODAIE, DPD, | g5, | personel sistemi, | ;.\ o Veniden
DPT Idarenin "
elistirilmesi Dizenleme
g Komisyonu”
Mehtap raporu A
Idari Reform Danigma Kurulu Raporu IYD Kurul 1971 biiyiik 6l¢iide Idari Reform
. . Danigma Kurulu
yinelenmistir.
) Kamu ydnetiminin )
KAY A- Kamu Yonetimi Arastirmast | TODAIE, DPT 1991 iyilestirilmesi TODAIE, DPT
Personel reformu
e Kamu ydnetimini
Kamu Yonetimi Temel Kanun Ak Parti 2004- ve personel L
Tasarisi, Kamu Personel Kanun P - S - Siyasi Iktidar
Hiikiimeti 2006 sisteminin yeniden
Tasaris1
reformu
. . L TODAIE’nin
Tiirk Kamu Yonetiminde Teftis vel¢ | 1o Ajp 2010 | hazirladigs bir TODAIE
Denetim Arastirma Projesi rapor

Kaynak: Anver, 2004

1923-1960 arasi donemde, 1965’e¢ kadar
olan siire¢ Ozet itibariyle 44 yil yiiriirliikte
kalan 788 sayili Memurin Kanunu ekseninde
yiriiyen, memurlar i¢in isten atilma
noktasinda hukuk yoniinden giivenceli,
toplum tarafindan kabul géren statiiniin 6n
planda oldugu bir dénem olmustur. Bu
dénem kamu personel sistemi {icretler
noktasinda 6zel sektore gore daha cekici bir
memurluk statiisti, halkla iligkilerde otoriter
ve vesayetci, hizmete giris acisindan
diplomaya, yiikselme ac¢isindan ise kideme
dayali, kuralci, bigcimci ve agir aksak isleyen
bir sistem gorinimii kazanmigtir. Bu
donemin personel sistemi maas ve kadro
diizenlemesinden ibaret kalmus, sistematik
bir yaklagim getirilememis ve ¢ogu yabanci
uzmanlarda rapor isteme bu donemde
baslamistir. Memur olmanin asgari sartlari
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belirlenmis ve hizmete alma kurumlarin
takdirine birakilmistir ve merkezi bir
personel birimi olmadigindan dolayr memur
alimlarmda bir standart olusmamustir.
Siniflandirma  olmadigi igin de {icret
esitsizligi  olusmustur. Memurlar bazi
istisnalar hari¢ genel olarak adsiz bir kamu
gorevi i¢in hizmete alinmalari, Osmanli’dan
kalan yanlis uygulamalar, bu dénemin en
6nemli problemleri olmustur (Tutum, 1979,
Saylan, 2000, Oktem, 1992, Yasamis, 2001,
Canman, 1995, Altunok, 2018).

Gorece olumsuz olan bu degerlendirmelere
karsin bu donemin personel kazanimlar
acisindan olumlu oldugu yoniinde goriisler
de wvardwr. Tirkiye’nin kamu personel
sisteminde 1940’11 yillarin ikinci yarisina
kadar giivenceli kariyer anlayisi oldugu ileri
striilirken sonraki yillarda ABD kamu
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personel sistemi iilkemizde kurulmaya
calisilmis, personele hukuksal giivenceler
saglanmasi geregi duyulmamus, personelin
giivencesi,  isin  gereklerini  yerine
getirmesine, yani performansma bagh
kilmmustir (Demirci, 2010: 153). Ozellikle
1980 sonrast insan kaynaklari yonetim
anlayismin kapitalist tiretim iliskileri sonucu
ortaya ¢iktigina inanilan goriise gore 1940’1
yillar personelin altin yillar1 olarak goriilmiis
ve IKYY anlayisinm kamuda hakim olmasiyla
bu yillarda elde edilen kazanimlarin tek tek
geri alindig1 one siiriilmiistir (Koéroglu,
2010: 162).

2.2. 1960-1980 Arasi
Donemi

Kurumsallasma

Bu dénem ozellikle 1960 oncesi donemde
yabanct uzmanlarm ve sonrasinda yerli
kurum ve uzmanlarm birikimlerinin yaninda
Cumhuriyetin  yeni yetisen kadrolarinin
katkilariyla  kurumsallasmanin  basladigi
yillar olmustur. 1960 sonrasi bir¢ok idari
reform  arayisinin - ardindan  reform
politikasmin yiiriitiicisit ve bu politikay1
somutlastiran  araglardan olan  Devlet
Personel Dairesi bu dénemde kurulmustur.
Ozellikle yabanci uzman raporlarinda
(Barker Raporu, Leimgruber, Chailloux-
Dantel Martin-Cush Raporu) boyle bir
kurulusun gerekliligine isaret edilmistir
(Mihgioglu, 1987: 77, Karadag, 2000: 136-
137). Bu donemin en 6nemli adimi 657
sayill kanunun hazirlanmasidir. Bu kanuna
iligkin tasar1 hazirlanirken; DPD tarafindan
yapilan calismalar, yabanci uzmanlarca
hazirlanmig raporlar, Maliye Bakanliginca
hazirlanan raporlar ve goriismeler, kalkinma
planlari, kamuoyunun goriis istek ve
onerileri, 657 sayili kanunun ¢ikmasinda
6nemli adimlar olmustur. Bu siirece OECD
uzmani, Devlet Surasi tiiyesi ve idare
hukukumuzun  6nemli  kaynaklarindan,
Fransa personel uzmani, Yunanistan ve
Kanada gibi iilkelere de danigmanlik yapmis
olan Roger Gregorie de katilmistir (Kayar,
2010: 21, Altunok, 2018: 53). Yine bu
sirece, kanun ile Kkurulmak istenen
siniflandirma ilkesini netlestirmek amacryla
OECD tarafindan Oilbert Williams adinda
bir uzman gonderilmistir. ~ Williams
hazirlanan yeni kanunda smiflandirma
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anlayisinin kadro smiflandirmast seklinde
olmas1 gerektigini belirtmistir (Demirci,
2010: 163).

657 sayih Kanun da bahsedilen 6n
hazirliklara ragmen hazirlik siirecinde
yeterli tartigmanin yapilmamasi, kanunun
¢ok hizli meclisten gegmesi ve konu ile

alakali birgok diizenlemenin tiiziik ve
yonetmeliklere  birakilmasi  yoniinden
elestirilmistir. Kanunun ¢ikis siirecinde
Maliye  Bakanligi, Devlet  Personel

Dairesinden daha etkili olmustur. Maliyeci
bakis a¢isin1i hakli kilacak sekilde, kamu
personelinin nasil daha etkin verimli
calisacagindan ziyade biitceye gore kadrolar
tahsis edilmis ve mali bakis acis1 bu siiregte
etkili olmustur (Altunok, 2018: 54-55,
Erkin, 1971 47).

657 sayili Kanun’un olusumunda birgok
kurum ve yabanci uzman katki yapsa da
bunun yetersiz ve yanlis oldugu yoniinde
elestiriler yapilmistir. Bu konuda Siddik
Sami Onar, tlkenin sosyal, kiiltiirel ve idari
yapisini bilmeyen yabanci uzmanlarin farkl
iilkelerin bize uymayan yapisindan bir 6neri
ortaya cikarmasinin dogru olmayacagini
belirtmis ve BM’de calisan bir Hollandali
somiirge miitehassismin  danismanliginin
kanunun hazirlanmasi siirecine etki ettigini
belirterek siirecin dogru yiiriitiilmedigini
belirtmistir (Onar ve Ak, 1971: 110).
DPD’nin  6n raporu ve hiikiimetin
calismalar1 dogrultusunda, 233 asil, 19
gecici maddeden olusan tasar1 yalnizca genel
ve katma biiteli dairelerde calisan devlet
memurlart i¢in 27 Ocak 1964 giini
tartigmaya acilmig, kanun tasarist igin
bakanliklardan ve ftniversitelerden goris
istenmistir. TBMM’de 10 ay siiren aralikli
goriismeler sonunda 657 sayiih DMK
14.07.1965 tarihinde kanunlasmistir. 239
esas, 24 gecici maddeden olusan kanunun 79
maddesi yayimlandig1 giin, 51 maddesi 1966
mall yili basindan itibaren yiiriirlige
girmigtir. Hakim ve savcilar ile askeri
personel, kanun disinda birakilmistir.
Ogretim  {iyeleri ise mali hiikiimler
bakimindan kanuna bagh tutulmustur
KiT’ler ve yerel yonetimleri kapsayan iki
ana personel kanunu tasarismin daha
hazirlanmasimin gerekli oldugu belirtilmistir
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ve bu gorev DPD’ye verilmistir (DPB, 1990:
10; Saylan, 2000: 121-122).

Bu kanun mevcut biirokrasi tarafindan
siddetli bir direnis ile kars1 kargiya kalmis ve
bu nedenle 5 yil boyunca askida kalmistir
(Aslan, 2005: 278). 657 sayili kanunun
1972’de 2 sayil1 KHK ile 59 maddesi (% 24)
daha sonra 1327 sayili “657 Sayili Devlet
Memurlart Kanununun Bazi Maddelerinin
Degistirilmesi ve Bu Kanuna Baz1 Maddeler
Eklenmesine ve Bu Kanun Kapsami Diginda
Kalan Kamu Personelinin Aylik ve
Ucretlerine Dair Kanun” ile 38 ek gegici
maddesinden 211 (% 55.2) degismis, 9 ek
gecici madde eklenmis ve 16 madde
kaldirlmistir.  Boylece 657 DMK
uygulamaya girdikten 1 yil sonra 6nemli
Olclide degismistir. Daha sonra 1973 ve
1974’te ¢ikarilan KHK’lar ile 6nemli
degisiklikler yapilmistir. 1970-1980 arasi
657’nin 263 maddelik asil metindeki ilk
halinden 112 madde degistirilmis 48’1
kaldirilmigtir. Sonraki yillarda neredeyse
6zglin bigimini yitirmistir (Giiran, 1980: 67,
Giiran, 1990: 584, Oktem, 1992: 96). Bu
yoniiyle 657 sayili DMK zaten sorunlu
dogan ve yaklasik 5 yil sonra uygulamaya
gecen ama sonraki siirecte de ciddi
degisikliklere ugrayan bir kanun olmustur
Kanunun ruhu bu anlamda karmasik bir
duruma biiriinmiis ve uygulamalarda saglikli
sonuglarm g¢ikmamasi bu acgidan normal
kabul edilebilecektir.

Kanun siirekli KHK’lar ile degistirilmesi
nedeniyle kanunun daha 6nce dagmik olan
yapist tam olarak toparlanamamustir. Giiglii
ve giivenceli memur ilkesi ile 6miir boyu
istihdam  garantisi memurlara  6nceki
donemlere tepki olarak verilmis, hedeflenen
kariyer ve liyakat ilkesi tam olarak
kurulamamistir.  Daha  sonra istisnai
memurluk gibi uygulamalar ile parcali yap1
siirekli esnetilmistir. Yine 1970 sonrast 10
yilda milliyet¢i cephe ve demokratik sol
hiikiimetler seklinde her biri bir 6ncekine
tepki mahiyetinde 12 hiikiimet kurulmus,
dogal olarak bdyle bir yapida dogru bir
sistem kurulamadig: gibi pargali yap1 devam
etmigtir (Sener, 2013: 575-578).
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Bu donemin 6nemli aktorlerinden birisi de
yeni kurulan Devlet Planlama Tegkilati’dur.
1960 sonras1 DPT tarafindan hazirlanan bes
yillik  kalkinma planlarmda da kamu
personel sisteminin sorunlart ve ¢oziim
Onerilerine biiylik oranda yer verilmistir.
Kamu y6netimi paradigma degisimleri ve
ekonomik  sosyal siyasal geligsmeler
kalkinma planlarina yansimis kamu personel
sistemine yonelik sorun tespiti ve getirilen
oneriler de bu baglamda degismistir. Esit ise
esit tlicret, norm kadro, esnek c¢alisma,
performans degerlemesi gibi konulara son
donem kalkinma planlarinda yer verilmis,
ama kalkinma planlarindaki tespitlere gore
Onerilen c¢oziimler uygulamaya tam olarak
gecirilememistir (Altan, 2010: 437).

Akademik c¢aligmalar bu dénemde kamu
personelinin sicil ve disiplin sistemi,
istihdam, sendika ve dernek faaliyetleri gibi
idari reform konularini ele almistir. 1980
sonrasi ise neo-liberal politika ve minimal
devlet soylemleri ile birlikte hantal
biirokrasiden, kirtasiyecilikten ve kamu
personel sayisinin fazlaligindan, sézlesmeli
personel gerekliliginden, kamunun &zel
sektoriin yontem ve tekniklerini kullanmasi
gerektiginden bahseden caligmalar
yapilmaya baslanmustir (Fedai, 2017: 1170).

Oz itibariyle personel ydnetiminden insan
kaynaklar1  yonetimine  gecisin  adi,
kariyerden kadro sistemine gegis seklinde
soylenebilecek olup bu dénemdeki reform
calismalar1 Osmanli’dan  geriye kalan
personel sistemi tlizerine bati Avrupa ve
Anglosakson personel yonetimi
sistemlerinden bir sentez olusturulmaya
calistimistir  (Oktem, 1992: 85-86). Bu
donem i¢in yapilan bir baska elestiri 1960
sonrast personel yonetimi reformu igin
referans ve 6grenme kaynagi olarak ABD
egilimli bir bakism olmasidir (Usdiken ve
Wasti, 2002: 1). Kanunlagma ve
kurumlasma olarak adlandirilabilecek 1960-
1980 donemi kamu personel reform
caligmalar1 toplumsal gerceklikten uzak
yeterli tartisma yapilmadan
gerceklestirildigi icin basarili  olmamistir
(Altunok, 2018: 65).
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2.3. 1980-2000 Arasi Degisimin Basladig
Dénem

Bu donem 1923’ten sonraki arayis ve
kurumsallagsma siirecini tamamlayan kamu
personel sisteminin diinyadaki gelismelerin
de etkisiyle personel yonetim anlayisindan,
insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina dogru
degisimin bagladig1 yillar olmasi agisindan
o6nemlidir. Bu donemin en &nemli olay
oncelikle 12 Eylil darbesidir. 12 Eyliil
darbesi ile kesintiye ugrayan demokrasi ve
geemis hiikiimetlere tepki ve elestiri olarak
kurulan askeri hiikiimet, devlet
kadrolarindaki sigkinlikten, gereksiz
biirokrasi, gereksiz istihdam, tarafsizlik,
ideolojik bakis gibi benzer elestirileri
yaparak kamu personel politikalarina
egilmistir (Sener, 2013: 578). Askeri darbe
sonras1 liberal ekonomik sistemi ge¢me

hedefi olan Ozal hikimetleri, kamu
personel politikalarmda parcali
uygulamalar1 devam ettirmistir  (Sener,

2013: 580). Askeri hiikiimetler sonrasi
kurulan Ozal hiikiimetleri ve 1980 sonrast
diinyadaki kamu yonetimlerinde yasanan
yeni kamu yoOnetimi veya isletmeciligi
olarak adlandirilan anlayis kamu personel
sistemini  de  degisime  zorlamustir.
Devletteki geleneksel personel yonetimi
anlayisinin yerini, insan kaynaklari yonetimi
anlayisina birakmasi gerektigi tartisilmaya
baslanmistir. Yeni kamu personel sistemi
profesyonellesme, soézlesmelilik, yenilik,
degisim, etkinlik, verimlilik ve uyum
tizerine odaklanmustir (Eroglu, 2010: 231).
1980 sonras1 hem akademik gevrelerde hem
de uluslararasi kuruluslarca, sik sik kamu
sektoriintin hantallik, verimsizlik gibi sahip
oldugu sorunlarin 6zel sektorii 6rnek alarak
daha az mali kaynak ve insan kaynag ile
cozebilecegi vurgulanmistir (Saylan, 2000:
11).

Bu dénemde devletin personel politikasinin
ana aktorii olmasi beklenen ama beklentilere
cevap veremeyen Devlet Personel Dairesi,
Devlet Personel Bagkanligi’na
doniistiiriilmiis, kamu personellerinin milli
gelirden daha fazla pay almalari igin
calismalar yapilmis, devlet kadrolar1 kanuna
baglanmig 8000°den fazla olan kadro unvani
900’e indirilmis, kadro tespit ve talepleri igin
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is analizi ve Olglim c¢alismalar1 getirilerek
keyfi kadrolasmanm o&niine kanun ile
gecilebilecegi belirtilmistir (Sener, 2013:
579).

Ozellikle 1990 sonras1 donem ile ilgili
olarak 1999 yilinda merkezi smavin (DMS)
getirilmesi kamu personel politikalar1 igin
6nemli déniim noktalarindan birisi olmustur.
Getirilen bir bagka diizenleme ise ¢ok yol
alimamasa da norm kadro diizenlemesi
yoniinde atilan adimlardir. 5 Mayis 1998°de
16 sayili genelge ile norm kadrolarin tespit
edilmesi amaciyla bir komisyon
olusturulmus ve komisyonun is analizi,
gorev tanimu, is gerekleri ¢alismasi ile norm
kadro sayisini belirleyerek Maliye Bakanlig:
ve Devlet Personel Bagkanligi’na bildirmesi
istenmistir. Yine bu doénemde Memurin
Muhakemati, idari Usul Kanunu, idari
islemlerin basitlestirilmesi, yoniinde
calismalar olmustur. Bu doénemde izlenen
politikalarda IMF ve AB etkisi dikkat
cekmistir  (Sener, 2013: 582). 1970’li
yillarda baslayan KHKlar ile kamu personel
sisteminde degisiklik yapma girisimleri
1980 sonrasinda da devam etmistir. 1980-
1990 arasi 10 yillik siirede 305 kez KHK
cikarilmis, bunlarda 261°i kamu yonetiminin
yeniden  diizenlenmesi ile ilgilidir.
Bunlardan 108’1 kurumlarin yapisi, 32’si
yonetsel usuller ile ilgili iken 121’1 kamu
personel sistemine iliskin diizenlemelerdir
(Y1ldiz, 2017: 47, Aslan, 2012).

Ucretlerin yetersiz olmas1 nedeniyle 1980
sonrast donemde kamu kesiminin, nitelikli
personeli saglama ve gorevde tutmakta
giicliik ¢ekilmis ve 1982 tarihli 2595 ve 2670
sayili yasalar c¢ikarilmistir. Ayrica kamu
hizmetlerinin diizenli, hizli, etkili ve verimli

yiiriitiilmesini konusunda Bakanlar
Kuruluna yetki veren 17.6.1982 tarih ve
2680  Sayih  “Kamu  Kurum  ve
Kuruluglarmin -~ Kurulug,  Gorev  ve
Yetkilerinin Diizenlenmesi ile Ilgili Yetki
Kanununun 4’iincii Maddesinin

Degistirilmesine iliskin Kanun” ile birtakim
coziimlere ulagilmak istenmistir (Oktem,
1992: 97). Bu dénemde KIT calisanlar1 igin
1984°te cikan 233 sayih “Kamu Iktisadi
Tesebbiisleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararname” ile asil ve siirekli kamu
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gorevlerinde de sozlesmeli  personel
istihdam edilmeye baglanmistir. Yine ayni
dogrultuda  Ekonomik Isler  Yiiksek
Koordinasyon  Kurulu karariyla yeni
personel ihtiyacinin memur ve is¢i olmayan
sozlesmeli personel ile karsilanacagi,
mesleki konularda yeterlik smaviyla ise
aliacag belirtilmistir (Oktem, 1992: 99).

Bu donemde KAYA (Kamu Yonetimi
Aragtirma Raporu) ile kamu personel
sisteminde; kamu personelinin
siniflandirilmasi, yiikselme, is analizi,
yerinde istihdam, ticretlerdeki reel azalma,
ticretlerdeki dengesizlik, sicil sistemi, yeterli
performans 6l¢iimiiniin olmamasi, hizmet igi
egitimin yetersizligi, DPB’nin islevsizligi
baslica sorunlar olarak sayilmistir. Sayilan
sorunlara  yonelik  merkezi  smavin
getirilmesi, smiflandirmanin diizenlenmesi,
riitbe-kadro sistemi tercihinin belirlenmesi,
gbrev  tazminati  sistemi, {cretlerin
performans ve is degerleme sistemi ile
objektif yapilmasi, hizmet ici egitim ile
personel veriminin arttirilmasi, uzmanlik ve
6zel meslek bilgisi gerektiren gorevlerde
sozlesmeli personel calistirilmasi, sosyal
giivenlik sisteminin iyilestirilmesi gibi
birgok o6neri KAYA raporu ile ortaya
konulmustur (Oktem, 1992: 101). Yabanci
uzman raporlarindan farkli olarak gorece
yerli bir rapor olan KAYA raporu da
beklenilen etkiyi olusturamamistir.

1980-2000 aras1 donem elestirel olarak ele
alindiginda 1980  sonrast  personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine
gecisi teknik bir tartismadan ziyade 1970’ 1ler
ile birlikte evrensel krize kars1 kapitalizmin
yeniden yapilanmasi olarak géren bir
anlayistan bahsedilebilir (Saylan, 2000: 15).

Aslinda personel yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi, kapitalizmin farkli
iretim siireclerinde  yasadigi  sermaye
birikim  krizlerine,  farkli  regeteleri

uyguladigr anlayis olarak ileri siirtilmistiir
(Koroglu, 2010). Sanayi toplumu ile birlikte
sekillenen endiistri iliskileri sistemi, 1970
kapitalizm  krizi  sonrast  neo-liberal
politikalar ile doniigiim siirecine girmistir.
Bugiin i¢in sanayi toplumu sonrasi bilgi
toplumu ve dijitallesme, yapay zeka, e-
devlet ile birlikte bu degisim doniisiim siireci
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devam etmektedir. Yani bilgi toplumunda
calisanlarin  haklarmi  savunabilecekleri,
vasiflarmin ve pazarlik gliglerinin arttig1
gerekgeleriyle ozellikle is¢i sendikalarina
ihtiyag kalmadigi diisiincesi ile insan
kaynaklar1 yonetim anlayisinin bu siirecte
dogdugu iddia edilmektedir. Sendikalarin
demode ve miladinin doldugu goriistiniin 6n
plana ¢ikmasiyla birlikte, insan kaynaklari
yonetimi, kiiresellesme siirecinde global
firmalarin basarilarina katkida bulunan ve
endiistri iliskileri anlayis1 yerine ikame
edilecek bir yaklagim olarak ele alinmustir.
IKY’ye elestirel bakanlar agisindan yeni

dénemde insan kaynaklar1  yonetimi,
kiiresellesme  ile  birlikte  ¢okuluslu
sirketlerde, is¢i ve isveren arasindaki

dolaysiz iliskilerin bir araci olacagi goriisii
On plana ¢gikmugtir. Artan rekabet ortaminda
firmalar, karliligini arttirmak igin isci ve
sermaye arasindaki is birligi adi altinda
IKY’yi orgiitsiizlestirme stratejisi olarak
kullanacag: goriisii, elestirel olarak ortaya
konulmustur. Bu IKYY bakis agismm is¢inin
miicadele ile kazandig1 hak ve ozgiirliikleri
yoniinden  bir kayip, dogal olarak
demokratik bir kayip olacagi iddia edilmistir
(Isik, 2009: 147, Kurtulmus, 1995:17).

Ger¢i 1980 Oncesi yabanci  uzman
raporlarmin sorgulanmasinin gerekliligi gibi
kamu yonetiminde personel yonetiminden
insan kaynaklarina gecis gercek anlamda
sorgulanmalidir. Bu yiizeysel literatiir olarak
bir gecis mi yoksa gercekte uygulamalarin
da isin igine girdigi bir degisim yasanmis
midir bu konu da yapilan arastirmalar
degisimin  uygulamalara tam  olarak
yansimadigi yoniindedir (Bulut, 2012:187).
Mutlaka diinyada yasanan yeni kamu
yonetimi akim1 ve insan kaynaklar1 yonetimi
anlayis1 kamu personel politikalarinda
6nemli etkiler yapmistir. Ama genel havanin
aksine tek tek personel sistemi ile ilgili
alanlar incelendiginde konunun aragtirtlmasi
gereklidir. Ornegin Tiirkiye’de ozellikle
kamu yonetimi i¢in abartilmig ényargilardan
birisi kamu kesiminin biiyiikliigiidiir. Benzer
onyargi kamu personel politikalar1 iginde
gecerlidir. Kamu personel sayisini fazlalig
bunlardan birisidir. Avrupa {lkeleri ile
kiyaslandiginda bdyle bir durumun olmadig1
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goriilecektir. Tiirkiye’'nin sorunu kamu
personelinin fazlaligi degil verimsiz ve
dengesiz dagilhimidir (Saylan, 2000: 20). Bu
acidan genel degerlendirmelerin  yaninda
olay tek tek ve tlke gergekleri ile de ele
alimmalidir. Ulusal, toplumsal, kamu yarari,
calisan haklar1, noktasinda kamu yonetim
reformlar1 sorgulanmayr gerektirmektedir
(Giiler, 2003). 1980 sonrasi ¢oziim olarak
ileri siiriilen IK'Y eksenli politikalar bu ve
benzeri elestiriler tizerine kurulmustur.

Personel yo6netiminden insan kaynaklari
yonetimine geciste kamunun yanmda 6zel
sektor igin de  birtakim elestiriler
getirilebilir. Kamuda bu gegisin basarisiz
oldugu degerlendirilirken benzer durum &zel
sektorde de  gorilmistir.  Cranfield
Uluslararas1 ~ Stratejik Insan Kaynaklari
Aragtirmast: 2005 Tiirkiye Raporu ve 2000'e
Dogru Insan Kaynaklari Aragtirmalari
sonuglarma gére IKY  fonksiyonunun
isletmenin Ust kurullarinda temsil edilmesi
ve isgletme stratejisinin  gelistirilmesi
siirecine IKY sorumlusunun katilimi ile
bulgular yillar itibari ile IKY’nin sirketler
icin rolinde bir gerileme oldugunu ve
IKY’nin stratejiye vurgu yapan sdyleminin
uygulamada tam anlamiyla  kargilik
bulamadig1 yoniindedir (Ozdemir, 2010:3).

1.4. 2000 Sonrasi
Doénemi

Parcali Uygulama

Personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine gecis 1980 sonrasi konusulmaya
baslansa da esasinda 2000 sonrasi daha da
hizlanmistir. 2000 sonrast iktidara gelen AK
Parti hukiimetleri de Ecevit hukiimetleri,
DYP, ANAP hiikiimetleri gibi esit ise esit
tcret, liyakat, verimlilige, performansa
dayali ve enflasyon ile uyumlu iicret,
sendikal haklar, siyasi ahlak, yolsuzluk ile
miicadele, bilgi edinme, kamu harcama
reformu, gerekmedik¢e yeni personel
almama, memur is¢i ayriminin
netlestirilmesi, norm kadro caligmalar1 ile
kamu personel sisteminde birtakim adimlar
atmiglardir. 1999 sonrasi ekonomik krizin
ardinda Kemal Dervis tarafindan ortaya
konulan ekonomik program, IMF ve AB’nin
tavsiyeleri AK Parti hiikiimetlerinin ortaya
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koydugu politikalarda etkisini stirdiirmiistiir
(Sener, 2013: 583).

AK Parti iktidara geldikten sonra kamu
yonetiminde reform amaciyla Kamu
Yonetimi Temel Kanunu (KYTK) Tasarisi
2003’te yasalagsa da Cumhurbagkani
tarafindan meclise iade edilince
uygulanmamigtir. Basta kamu ydnetim
sisteminde, O0zelde  kamu  personel
sisteminde koklii degisiklikler getiren tasari
uygulanma imkéan1 bulamasa da ilerleyen
donemlerde tasarmin iginde
gerceklestirilmek  istenenler pargali  bir
sekilde uygulanmaya calisilmistir (Sener,
2013;  Albayrak, 2017). Geleneksel
biirokratik rasyonellik yerine, piyasay
onceleyen bir rasyonellik diisiincesinin
hakim oldugu sdylenebilir (Eryilmaz, 2013).
Kamu Yonetimi Temel Kanunu (KYTK)
tasaris1  Ozellikle kiiresellesmenin  de
etkisiyle basta yeni kamu y6netimi,
yOnetigim, yeni kamu isletmeciligi, e-devlet
gibi paradigma degisimlerinden ve kurum
olarak da OECD ve Diinya Bankasi gibi
uluslararasi kuruluslardan politika transferi
kapsaminda etkilenmistir. Kanunun kamu
personel  sistemi ile ilgili  olarak
gerekcesinde, liyakat sisteminin yetersizligi,
Performansa dayali olmayan iyi
kurgulanmamisg bir iicret sistemi, dengesiz
personel dagilimi ve mevzuattaki dagmiklik
bu tasarinin yasalasmasinda bazi nedenlerdir
(KYTK Tasar1 Gerekgesi, 2003).

Bu dénemde klasik bakanlik orgiitlenmesi
olan daha hiyerarsik bir yapidan kademe
azaltma ile daha az hiyerarsiye dayanan bir
model tercih edilmesi, kariyer uzmanliklarin
yayginlagmasi, yine bu dénemde kamu
hizmetleri piyasadan temin eden, piyasayi
onceleyen, planlayan ve politika tespit eden
daha  kiiciik  bir  devlet  anlayisi
benimsenmistir. Merkezde, az sayida kariyer
uzmanmin oldugu personel ile tagrada,
pivasa sartlarina gore esnek, is giivencesiz,
sozlesmeli  Ogretmenlikte oldugu gibi
calistirllan, daha yaygin bir personel
siteminin olacagl iddia edilmistir. Ayrica
kamu c¢alisanlarinin  kanunla diizenlenen
haklarin yeni dénemde sendikalar ile toplu
sozlesme ile diizenlenen bir yapiya gecildigi
one siirtilmistiir (Albayrak, 2017: 15). Bu
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donemde Devlet Personel Bagskanligi’nca
hazirlanan yonetmelik taslaginda kamu
personelinin  hedef, gdrev ve yetkinlik
kapsaminda degerlendirilmesinin yaninda
ayrica insan kaynaklari yonetiminde 360
derece performans degerlendirme yontemi
gibi bir basar1 degerlendirme amaglansa da
basarili olmamigtir (Albayrak, 2017: 11).

2000 sonrast donemde en Onemli
sorunlardan birisi kamuda taseronlagmanin
Onilinlin a¢ilmasidir. Bu siirecte 6zellikle
belediyelerde sozlesmeli personel
istihdaminda artis, ig¢i istthdaminda goéreceli
azalig, taseron isci istihdaminda ise 6nemli
bir artig goriilmistiir. 2000 sonrasi Devlet
Memurlar1 Kanununda yer alan Yardimci
Hizmetler Smifi’nin yiiriittigii gérevler tali
ve gecici gorildigi i¢in  memurlar
tarafindan yiritiilmesi yerine piyasadan
satin alimmasmin yolu acilmistir (Aslan,
2012). Is giivencesi, izin, fazla mesai, kidem
tazminatt vb. ac¢idan sorunlu olan
taseronlasma sebebiyle birgok kamu kurum
ve kurulusunda ayni kurum iginde benzer
hizmetleri yerine getiren, ancak farkl
statlilere tabi olan calisanlar arasinda ticret
adaletsizligi dogmustur (Arap, 2018: 138).
Daha da onemlisi ayni birimde calisanlar
arasinda verimli, etkin ve daha iyi ¢alisanlar
taseronlar olurken kadrolu kamu personelin
gorece taseronlara gore daha az calistigi
iddia edilmistir. Bu sistem hem taseron
calisanlarin  oldugu kamu kurumlarinda
ortaya ¢ikan adaletsizlikleri hem de
tageronlarin kadro talebi, siyasi partilerin,
sendikalarm, se¢im  vaatlerinin  etkisi
nedeniyle 2018 Mayis ay1 sonunda kamuda
ki taseron ¢alisanlarin tamami kadroya
gecirilmistir. Bir segim 6ncesinde kamudaki
taseron olarak c¢alisanlara kadro verilerek,
1980 sonras1 kamu personel politikalarina
ideolojik bakan bir kisim yazarlarin elestirisi
neo-liberal politikalar  sonucu  kamuda
pivasalagmanmn artacagi, is giivencesinin

azalacagi, is barisinin bozulacagi gibi
elestirileri adeta bosa ¢ikmustir.
Bu doénemde norm kadro uygulama

konusunda Milli Egitim Bakanlhigi’nda
onemli adimlar atilsa da belediyeler igin
getirilen norm kadro sistemi tam olarak
islememistir. Belediyeler norm kadroyu
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tageron alimma yonelik alim yaparak
kullanmig ve istenilen sonug¢ elde
edilememistir. Yine bu dénemde yapilan
toplu  sozlesme diizenlemesi  &nemli
adimlardan birisidir. Ama toplu
sozlesmelerde kanun ile yapilmasi gereken
diizenlemelerin  yapildigi  ve  ¢alisan
giivencesi ile ilgili birgok konunun toplu
sozlesme metinleri ile diizenlenmesi
sonucunda bu durumun uzun vadede i¢inden
¢ikilmaz bir hal alacagi sOylenebilir. Bu
nedenle kamu personel sisteminde toplu
sOzlesme konusunun tekrar ele alinmasi
gerekmektedir (Sayan, 2016: 675).

2011 yilinda ¢ikarilan 6111 Sayili Torba
Yasa ile ¢ikarilan kanunla kamu personel
sisteminde 6nemli degisiklikler yapilmustir.
657 DMK’nin  giincelli§ini  yitiren
hiikklimlerinin  yiiriirlikten  kaldirilmast,
kadma ve anneye yonelik koruyucu
diizenlemeler yapilmasi, memurlarin aylikli
ve ayliksiz izin haklarinda iyilestirmeler
yapilmasi, memurlarin kurumlar arasinda
gecici gorevlendirilebilmelerinin
kolaylastirilmasi, kamuda uzman ve uzman
yardimcilarina yonelik diizenlemeler, sicil

sisteminin  kaldirilarak  yerine basarili
personelin  6diillendirilmesine  y6nelik
diizenlemeler  yapilmasi  gibi  birgok

diizenleme torba yasa ile ¢ikarilmistir (6111
Sayili Kanun). Bu yasa ile st diizey
kadrolara atanmalarda memurluk Kariyeri
disinda, memurluk kariyerini esnetici bir
sekilde, belirli meslek ya da isler disinda
Ozel sektorde gecen siirelerin tamami ya da
belirli bir oranmin hesaba katilmasi kabul
edilmistir (Aslan, 2012: 28). Yine bu yasa ile
gecmisi Osmanli donemine kadar uzanan
(1879 “Ahval-i Memurin-i Sicil Komisyonu
Talimati”) personel sicil degerlendirme
sistemi  kaldirilarak  birgok =~ memur
degerlendirmeye tabi olmadan istthdam
edilmeye baslanmistir. Ozel sektorde en
kiiciik sirkette bile olan bu sistemin
kamudan kaldirilmasi ¢ok ilging bir tabloyu
ortaya koymustur (Sayan, 2016: 688). 2011
yilinda sicil sistemi kaldirilarak yerine daha
iyi  bir sicil  (performans)  sistemi
konmayarak performans yonetimi gibi temel
bir konuda yeni kamu ydnetim mantig1 ile
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celisilmis  bir wuygulamanin bagladigi  ilk yillarinda iyi bir personel sistemi
sOylenebilir. kurulamamustir. 1950 sonrasi yaganan 1960

Mevzuat ve uygulamada bu gelismeler
yasanirken akademik olarak ozellikle insan
kaynaklar1 yonetimi alanindaki lisansiistii
caligmalar 2001 sonrast artmigtir. Yapilan
arastirmalarda 1983-2007 aras1 yazilan 2216
lisansiistii tezin yaris1 1983-2001 arasi, kalan
diger yaris1 ise 2001-2007 aras1 yazilmustir.
Yani 2000 sonrasi insan ve yOnetimine
verilen ©nem akademide de kendini
gostermistir (Benligiray, 2009: 190). Son
olarak 10/7/2018 tarih ve 30474 sayili ve 2
no’lu Genel Kadro ve Usuli Hakkinda
Cumhurbagkanlig Kararnamesi gibi
uygulamalar ile kamu personel sisteminde
arayiglar giiniimiizde de devam etmektedir.

4. KAMU PERSONEL YONETIM
si§T1;;Mi1§1iN _ SORUNLARI VE
COZUM ONERILERI

Tiirkiye’de kamu personel politikalarini
Tablo 4’te goriilecegi gibi  Osmanl
Imparatorlugu’ndan kalan mirasi, 6zellikle
Tanzimat sonrast ile birlikte degerlendirmek
gerekir. Osmanh Imparatorlugu dénemine
gore basta Enderun Okulu olmak {iizere
Kanunname-i Al-i Osman gibi kurumlar ile
giiclii bir personel sistemi var iken, bu sistem
zamanla zayiflamistir. Tanzimat ile birtakim
reformlar batililagsma ekseninde yapilmaya
calisilsa da  Osmanli’dan  Tiirkiye
Cumbhuriyeti’ne giiclii bir personel sistemi
kalmamistir. Cumhuriyet’in ilk yillarinda I.
Diinya Savasi sonras1 Kurtulug Savasi ve Il.
Diinya Savasi’nin ardindan Cumhuriyet’in
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ve 1980 darbeleri gibi siyasal gelismeler,

DPT’nin kurulmasi, TODAIE nin
kurulmasi, yabanct ve yerli uzmanlar
hazirladigi  raporlar, Devlet Personel

Dairesi’nin katkisiyla kanunlasan 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu gibi admmlar
kamu personel sistemi igin  ¢ozim
olmamigtir. 1980 sonrasi kiiresellesme,
konjonktiirel ekonomik, toplumsal, siyasal
gelismeler ve yeni kamu yonetim anlayigini
etkisiyle kamu personel sisteminde insan
kaynaklar1 yonelimli bir degisim ¢abasi
baglamis ama siyasi ve ekonomik krizler
nedeniyle 2000 yilina kadar belirgin bir yol
kat edilememistir.

2000 sonras1 dénemde de giiclii, etkin bir
kamu personel politikas i¢in yeterli adimlar
atilamamistir. Bu dénemde iktidara gelen
AK Parti hiikiimetleri, kamu yonetim kanun
tasarisi ile ilk is olarak kamu yonetim
sistemine ve kamu personel kanun tasarisi
ile de kamu personel politikalarina el atmis
ama siyasi ortamin sayisal olarak hiikiimet
icin elverigli olmasma ragmen kayda deger
mesafe alamamistir. Daha sonra kamu
yonetimi temel kanun tasarisindaki hedefler
parcali bir sekilde uygulanmaya
calisilmistir. Bu dénemde bir bagka 6nemli
gelisme 15 Temmuz 2016 FETO darbe
girisimi olmustur. Bu kalkisma ile kamudan
cok sayida memurun isine son verilmis ve
kamu personel sistemine olan giiven
azalmigtir. Sistem, daha fazla reform
yapmay1 gerektirmesine karsin, reformun
daha zor olacagi bir hal almustir.
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Tablo 4: Tiirk Kamu Personel Yénetim Tarihinin Onemli Asamalari

Kanunname-i Al-i Osman (Kanunnameler)u ve

29 devlet adamu bunlarin yetki, gorevleri ve terfileri

2.Mehmet
enme Enderun Mektebinin Kurulmasi anlatilmistir.
Devlet hizmet memuriyetlerine kabul edilecekleri,
1856 Islahat Fermamn yeteneklerine gore herkes igin gegerli olan hitkiimlere tabi
olacaklari belirtilmistir.
19. maddede Osmanli tebaasina mensup herkesin ehliyet
1879 Kanun-i Esasi ve kabiliyetlerine gore uygun memuriyetlere kabul
edilecegi hitkkmii
1883 Memurin Miilkiye Terakki Tekaut Kararnamesi Memurluga alinmak igin gerekli sartlar belirtilmistir
1926 788 sayih Memurin Kanunu Kamu personellr?m gepe} bir statii igerisinde diizenlenmesi,
kamu personel sisteminin olusturulmasi
Memur maaslarmin  hesaplanmasina  bir  standart
1927 1108 say1li 1108 sayil Maas Kanunu getirilmeye calisilmis
1929 1452 sayili Devlet Memurlarimin Maaslarinin Tevhid ve | Memur  maaslarmin  hesaplanmasina  bir  standart
Teadiiliine Dair Kanun getirilmeye ¢alisilmis
3656 sayili Devlet Memurlart Ayliklarinin Tevhid Ve TN
1939 Teadiilii Hakkinda Kanun. Memur maaslan ile ilgili diizenleme
NEUMARK Raporu (1949); BARKER Raporu (1951);
MARTIN- CUSH Raporu (1951); GRUBER Raporu (1952); | Yabanci ve yerli raporlar genel olarak teftis sisteminin
1949 ve | GIYAS AKDENIZ Raporu (1952); HANSON Raporu | giiglendirilmesi, kamu personelinin dengesiz dagiliminin
1991 (1954); CHAILLEUX-DANTEL Raporu (1959); Idari | giderilmesi, maas sisteminin gelistirilmesi, gereksiz kiilfet
Arasi Reform ve Reorganizasyon Hakkinda On Rapor (1961); | getiren personel harcamalarinin disipline edilmesi, ortak
Yabanci | Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor (1962); (dpd) | bir personel politikasi uygulanmasi, merkezi bir personel
ve Yerli | MOOK Raporu (1962); FISHER Raporu (1962); PODOL | dairesinin kurulmasi, kamu personelinin icret rejimi,
Raporlar | Raporu (1963),.MEHTAP—}‘)rojcsi (1962); Idarenin Yeniden | ¢aligma  saatleri, smmiflandirilmasi, hukuki statiileri
Diizenlenmesi Ilkeler ve Oneriler (1971); KAYA- Kamu | hakkinda 6nemli tavsiyelerde bulunmustur.
Yonetimi Arastirmasi (1991)
1953 Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii | . . o .
1953 (TODAIE) kurulmustur. Biirokratlarin bu enstitiide gelistirilmesi amaglanmus.
160 sayili Kanunla Basbakanhga bagli Deviet Personel Kamu personel sistemini tek elden ydneten bir kurum
1960 L .. kurulmus, kalkinma planlarinda Kamu  Personel
Dairesi kurulmasi ve DPT’nin Kalkinma Planlar1 o o
Politikalarina yer verilmis.
1965 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu Tum hgkymlerlyle ancak bes yil sonra yiiriirliige
girebilmistir. Gegte olsa kurumsallagma baglamustir.
657’ onemli degisiklik, (Bitin devlet memurlar1 sekiz
1970 yilinda ¢ikarilan 1327 sayili biiyiik simif iginde toplanmistir.)
Bakanlar  Kurulu  Karan  ile S6zlesmeli  Personel | . . -
1978 Calistinlmasina {liskin Esaslar kabul edildi. Sozlesmeli Personel Calistirmanin Onii agildi.
1983 | KIT Diizenlemeleri 60 Sayili KHK, 233 sayilh KHK, 308 llf:rzgield;if:}ﬁ’}ﬁi“gmfn‘g::f ﬁagtzmzzg;enalzm;};
sonrast | Sayih KHK, 399 Sayili KHK, > 11Yasa§ 4
uyduramamasi.
190 sayili Genel Kadro Ve Usulii Hakkinda Kanun | Kamu kurum ve kuruluslarina ait kadrolarin ihdasi, iptali
1983 L . S h
Hiikmiinde Kararname ve kullanilmasina dair esas ve usullerini diizenlenmesi.
1984 217 sayil Kanun Hitkmiinde Kararname ile Devlet Personel | Devlet Personel Dairesi, Devlet Personel Bagkanligi adi ile
Bagkanlig1 yeniden diizenlenmis yine Bagbakanliga bagli olarak yeniden diizenlenmistir.
1999 1999 yilinda Devlet Memurlart Sinavi sistemin uygulamaya | 1999°da DMS ve 2002 yilinda KPSS sinavi sistemi
konulmus ve takibi bu Baskanlik¢a yapilmgtir. kurularak merkezi sinav usuliine ge¢ilmis.
2004 Kamu Yo6netimi Temel Kanun Tasaris1 (2003) Tasari yasalagmadi ama ilerleyen yillar i¢in 6ng6rii oldu.
Kamu Personel Kanun Tasarisi (2004-2005) ve Devlet . . -
2004-2006 Memurlart Kanun Tasarist (2006) Degisim hedeflenmis ama tasar diizeyinde kalmustir.
2010 Anayasa degisikligi ile kamu gorevlilerine taninan toplu | Kanun ile dizenlenmesi gereken bazi haklar toplu
sozlesme imzalanmasi alanindaki galismalari sozlesme ile diizenlenmistir.
2011 6111 Sayili Torba Kanun Sicil Sisteminin Kaldirilmasi, Uzman Diizenlemesi.
2013 Yili yerel yonetim da sozlesmeli galisanlara kadro
2000-2018 | Kamuda Taseronlagsma Seriiveni verilmis, 2018 yilinda ise 696 KHK ile kamuda 850 bin
taserona kadro verilmistir.
2018 Yeni Cumhurbagkanlhig Hiikiimet Sistemi, 2 ve 3 No’lu | CB IKY Ofisinin kurulmasi, TODAIE ve Devlet Personel

Cumbhurbagkanligi Kararnamesi

Bagkanligini kapatilmasi.
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4.1. Kamu Personel Sisteminin Sorunlar

Genel olarak literatiirde, 95 yillik
Cumhuriyet tarihi kamu personel sistemi
icin bugiine kadar bir¢ok sorun tespit
edilmistir. Bu sorunlardan one ¢ikanlar;

1. 657 Sayili DMK nin ¢ok sik kanun ve
KHK’lar ile degistirilmesi. (657 sayili
kanun  700’den  fazla  degisiklige
ugramistir).!  Dogal olarak sik degisim
nedeniyle kalict bir sistem kurulamamagtir.
2. Tepkiye dayali olarak olusturulan
kamu personel sisteminde ve reform
politikalarinda, 1960’larda  yabanci
uzmanlar etkin iken 1990’larda IMF, AB
ve Diinya Bankasi etkili olmustur. So6z
konusu reformlar bazen politika transferi
olarak ortaya ¢ikmig ve personel reform
teklifleri yerel dinamikler gdzetilmedigi
icin tam olarak kalict ve sorun ¢oziicii
olmamustir.

3. Mevcut biirokrasinin, Anayasa
Mahkemesi’nin ve Cumhurbaskanlarmin
reformlar oniindeki engellemeleri de
sorunlarin ¢oziilmesi ve diizenlenebilmesi
asamasi noktasinda sikinti teskil etmistir.

4. Kamu personel sistemine maliyeci
bakis acisi, ¢ikarilan kanunlar genelde
ticretlendirme politikast eksenli olmus;
kaliteden ¢ok memurlarin baremi, iicreti
yan  Odemesi vs. gibi  konularmn
oncelenmesi de kalite gibi temel konularin
golgede kalmasina sebep olmustur.

5. Reform c¢alismalarmin biitiincil ve
sistematik olma yerine parcali ve daginik
olmasi, kamu personel sisteminin ve 657
sayitll. DMK’nin tamamini reforma tabi
tutmak  yerine  sorunlu  alanlarda
diizenleme yapilmis ve zamanla kanunun
biitlinligii ve ruhu kaybolmustur.

6. Istihdam  politikasinda  biitiinliik
saglanamamasi, izlenen politikalarin kalici
¢oztimler bulma yerine gonii kurtaran
anlayis tasimast.

7. Liyakat (yeterlik) ilkesine islerlik
kazandirilamamis olmast  ve kamu
gorevlilerinin st diizey atamalarinda

1 657 Sayili  Kanun
http://www.ilkhaber-

700  kez  degisti,
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siyasallagmanin yayginlagmasi, goérevde
yiikselmelerde himaye uygulamasi, kamu
ise girig sinavlarinda adamima gore ilan ve
simnav, favoritizm, nepotizm eksenli
uygulamalar.

8. Ihtiyaclar1 karsilayacak bilimsel bir
smiflandirmanin yapilamamis olmasi ve
kanunlarla diizenleme ilkesine tam olarak
uyulmamasi. Toplu sdzlesmelerde kanun
ile diizenlenmesi gereken konularin
diizenlenmesi,

9. Kamu kesiminde iicret dengesinin bir
tirli  kurulamamis  olmasi,  birgok
uzmanlik ihdas edilerek ¢ok farkli ticret
uygulamalarina gidilmesi, bu alanda atilan
adimlarin yetersiz olmasi (2011 yilinda
666 sayilh KHK ile esit ise esit iicret
uygulamasmin tam olarak basarilamamasi)

10.Sicil  sisteminin  kalkmast  ve
performans sisteminde bir yol
alinamamasi.

11.Sézlesmeli  personel, taseronlasma

sorununda dongii olusmus olmasi, (kamu
ya almacak kisiyi once sozlesmeli olarak
ise alinarak sonra kadroya gegirilme
anlayist) Gilinlimiizde kamuda
tageronlasma seklinde is¢i alimi kalkmigtir
ama simdide ISKUR iizerinden isciler
sozlesmeli  olarak alinmaktadir. Bu
durumda kamuya alman isciler igin
ilerleyen donemlerde taseronlagmadaki
durumun yasanma ihtimali vardir.

12. Kariyer gelisim ve yénetim konusunda
sistemin oturtulamamasi, hizmet i¢i egitim
ve diger egitimlerin yeterli olmamasi,

13. Kadrolar ve norm kadro konusunda
gerekli  diizenlemelerin  tam  olarak
yapilamamis olmasi, istisnai memurlugun
amaci disinda kullanilmasi.
14.Profesyonel bir yonetici smifinin
yetistirilememis olmasi. Kapatilan
TODAIE nin bu gérevi tam olarak yerine
getirememesi.

15. 657 sayili DMK’nda 2011 yili torba
yasa sonrasti uzman tanimlamasmdaki
dagmiklik, cok sayida uzmanlik ihdas
edilmesi, kariyer —uzmanlik olarak

gazetesi.com/haber/27578/657-sayili-kanun-700-
kez-degisti.html, (14.01.2019)
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olusturulan yeni sistem ile memurlugun
kapsami ve gorevlerinin karismasi.

16. Memurluk sisteminin asir1 giivenceli
olmasi, kamu personelini daha iyi ve
verimli ¢alistirmak igin idare hukukundan
kaynakli sorusturma, inceleme, disiplin
yetkilerinin kamu yoneticileri tarafindan
diizgiin kullanmamasi,

17. Memuriyette list diizey atamalarin ve
kamuda baz1 ise alimlarin siyasallagmasi
ve ideolojik egilimlerin uygulamalara
yansimasi, Siyasi partilerin  personel
sistemine gereginden fazla miidahale
etmesi sisteme olan inanci zayiflatmistir.
Ornegin kaldirilan taseron ahimlarinda
siyasi partilerin ISKUR gibi caligmast,
siyasi partilerin  dogrudan temizlikei,
giivenlik gibi kadrolarin alim siirecine bile
miidahale etmesi,

18. Kamu personelinin cografi dagilimmda
ve kurumlar arasi istthdam dagilimina
iligkin sorunlar,

19. Ozellikle bazi1 kurumlarda yolsuzluk ve
riisvet ile sistemin tikanmasi ve memurluk
meslegine olan itibarin zayiflamasi,

20. Genel denetimin yeterli olmamasi,
ayrica genel denetim yaninda 5018 sayili
kanuna goére i¢ denetimin de yetersiz
olmasi,

21. Kamu sendikalarinin siyasilesmesi,
sendikalarin Milli Egitim Bakanligi okul
miidiirii atamalarinda oldugu gibi sisteme
gereginden fazla miidahil olmalar.
Iktidara gelen partinin egilimine gore

sendika tyeliklerinin  sayisal  olarak
degismesi  Ornegin milliyet¢i  iktidar
geldiginde milliyetci sendikanin,

muhafazakar parti iktidara geldiginde
muhafazakar sendikanin tiye sayisinin
artarak siyasilesme egiliminin artmasi
(Sayan, 2016, Canman, 1995, Sener, 2013,
Acar, 2002, Canman, 1998, Izci, Yildiz,
2017, Yilmazéz, 2009, Saylan, 2000,
Altunok, 2018), seklinde bircok problem
sayilabilir. Goriilecegi gibi kamu personel
tarihgesinin basarili bir tarih¢eden ziyade
birgok temel problemi ¢6zememis sorunlu
bir tarih¢e oldugu sdylenebilir.
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4.2. Kamu Personel Sistemi i¢in Céziim
Onerileri

Pek tabii kamu personel sisteminin devletin
batililasma politikasindan, Avrupa Birligi
uyum siirecinden, ekonomik, siyasi, kiiltiirel
gelismelerden  etkilenmeden  kurulmasi
zordur. Eldeki veriler devletin uzun yillar
kurmaya calistigt kamu personel sistemi
noktasinda ¢ok 1iyi sonuglar alamadigi
yoniindedir. Personel yonetiminin insan
kaynaklar1 ydnelimli degisim ¢abasi da
¢ozim  olmamistir.  Batili  pozitivist,
kapitalist eksenli insan kaynaklar1 yonetim
anlayismmin - Tiirkiye’nin  yapisi, kiiltiirel
kodlari, inanciyla cakistigi sOylenebilir.
Coziim noktasinda birgok 6neri getirilebilir
ama tiim ¢oziim Onerileri 6ziinde kiiltiirel
yapiyl, anlayist degistirecek daha keskin
¢oziim Onerileri olmadig1 takdirde mevcut
yap1 devam edecektir.

Devletin daha iyi ¢oziimler i¢in paradigma
degistirme dahil daha keskin adimlari atmasi
gerekmektedir. Bu konuda Japon Insan
Kaynaklar1 Yonetim Sistemi ideal sistem
olarak degil ama farkl bir sistem kurabilme
adma ornek olabilir. Japon insan kaynaklari
yonetim sisteminde Omiir boyu istihdam,
kideme dayali iicret ve isyeri sendikaciligi
6n plana c¢ikmistir. Son yillarda bu
ozelliklerini kaybetse de Japon IKY sistemi
gorece diger iilkelere gore daha 6zgilindiir.
Yabancilar Japonya'nin batili  yonetim
sistemini kabul ederek basarili bir sekilde
uyguladiklarmi  diisiinseler bir  Japon,
kiiltiirel mirasin1 mevcut yonetim ve orgiit
konularma uygulamak tizere halen kendi
tarihinden bir seyler 6grenmektedir. Japon
sisteminde hammadde, finans ve sermaye
gibi uygun kaynaklardan ¢ok insana
dayandig1 goriisiine kuvvetle inanmaktadir.
Konfiigyanizmden ilham alan klasik Japon
yonetimindeki  ataerkil  iliski,  eski
zamanlarda Japon toplumunun toplumsal
diizeninde de baskindir ve bu durum modern
Japon toplumunda da devam etmektedir.
Konfiigyanizm ve Budizm halen insanlarin
yasamini gii¢lii bir sekilde etkilemektedir ve
bircok isletme lideri de bu degerler sistemini
kucaklamaktadir. Boylece kiiltiirel ve dini
etmenler Japon tarzi insan kaynaklari
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yonetimi iginde viicut bulmaktadir (Debroux
vd., 2012: 621).

Yine Japon Sisteminde insan Kaynaklari
Yonetimi Gelistirme noktasinda is yerinde
ahlaki prensiplerin siirekliligi 6nemli bir
konudur. Ornegin, Seiri, Seiton, Seiketsu,
Seiso, Shitsuke olarak sayilan “5S”
faaliyetlerinde yer alan manevi ilkeler;
saklama, diizeltme, sthhi bakim, temizlik ve
disiplinin siirdiiriilmesi giinliik is hayatinin
igindedir. Bir¢ok modern Japon sirket ahlaki
disipline vurgu yapmaktadir ve bdyle bir
insan kaynaklari ydnetim anlayisi, sahip
olunan gelenegin devam ettirilmesinde kilit
bir noktadadir (Debroux vd., 2012: 622).
Nasil modern denilen kiiresellesme ile tiim
diinyaya yayillan y6netim wve insan
kaynaklar1 yonetim sistemi klasik Japon
sistemi ve yerel kiltir ile uyusarak
birlesebildiyse ayn1 sekilde Tirkiye’nin de
Tiirk Islam Medeniyeti ve asirhk devlet
gelenegi ve inanci ile cagdas personel
sisteminin yeniliklerinden yararlanarak bir
kamu personel sistemi kurulabilme giicii
vardi. Kurulacak yeni sistemin felsefesi
noktasinda, Maverdi (El-Ahkamii's
Sultaniye), Keykavus, (Kabusname),
Siihreverdi (Yonetenlerin Yonetimi, Nechus
Siilik Fi Siyasetil Miilik), Hasan Kafi
(Usuliil hikem fi nizamil alem), Habnamei
Veysi, Koc¢i Bey Risaleleri, Kinalizade Ali
Efendi (Devlet ve Aile Ahlaki), Ahmedi
(iskendername), Yusuf Has Hacib (Kutadgu
Bilig), Katib Celebi (Diistdru'l-Ameli Li
Islahi'l-Halel), Ahmed bin Hiisameddin
Amasi (Miratul Miiluk), Mehmet Halife
(Tarihi Gilmani), Marzuban bin Riistem
(Marzubanname) Gelibolulu Mustafa Ali
(Nushatii's-Selatin), Farabi (Ideal Devlet),
Ahmet Resmi Efendi (Hulasatiil Itibar),
Imami Gazali (Yénetcilere Altin Ogiitler),
Nizamiilmiilk (Siyasetname) ve Liitfi Pasa
(Siyasetname) gibi sayilabilecek tarihsel
birikimimizi, medeniyet anlayisimizi ortaya
koyabilecek bir¢ok eser mevcuttur. Burada
is akademisyenlerce Tiirk-Islam medeniyet
felsefesini eksen alacak, benimsenebilecek,
pratik olarak uygulayabilecek Onerileri
ortaya konmasidir. Biirokratlarin, siyasilerin
de bu onerilerden yola ¢ikarak politika
yapmasi ve uygulamalar ortaya koymasidir.

138

2019

Bu noktada ideal bir kamu personel yonetim
sistemi i¢in ileri siiriilebilecek Oneriler:

1. Tiirk kamu personel sisteminin istikrarli
bir ¢izgiye getirilebilmesi i¢in ¢ok sik
degisimin Oniine gecilmelidir. Ama
icinde bulundugumuz bilisim ¢aginda,
yapay zekanin konusuldugu bu ¢agda
elbette hizli degisim kaginilmazdir. Bu
nedenle ana felsefe olarak personel
yonetim sisteminde sik  degisimin
engellendigi fakat Insan Kaynaklar:
Bilgi Sisteminin kullanilmas1 gibi tali
degisimlerin de oniiniin agildig1 bir yap1
kurgulanmalidir.

Yerel dinamikler (Universiteler,
diistince kuruluslar1 siyasi partiler,
STK’lar vd.) ile yeni, kiiltiirel kodlara
uygun politikalar kurgulanmali.
Onerilen politikalarin ideolojik, hamasi
soylemler ile onerilen politikalar yerine
diizenleyici etki analizi yapilmis, teknik
yonden giiclii politikalar olmalidir.

Kapatilan Devlet Personel Bagskanlig
yerine Kamu Insan  Kaynaklari
Baskanligi seklinde tiizel kisiligi,
sekretaryasi, uzmanlar1 olan bir orgiit
kurulmali. (Eger yeni kurgulanacak
orgiit eski DPB gibi 300 kisilik bir 6rgiit
olarak kurgulanirsa bagsar1 sansi ¢ok
diisiiktiir)  Aslhinda  yeni  kurulan
Cumhurbagkanhigi insan Kaynaklar:
Yonetimi Ofisinin bu ihtiyaglara cevap
olarak Kkuruldugu soylenebilir. Fakat
proje oOncelikli ve st kurul gibi
kurgulanmasi bu ofisin uzun vadede
¢Oziim olabilmesi birtakim endiseleri
beraberinde getirmektedir. Ayn1 sekilde
Cumhurbaskanhg: Idari isler Baskanhg
Personel ve  Prensipler  Genel
Midirliiglinin -~ mevcut  yapist  ve
Calisma Sosyal Hizmetler ve Aile
Bakanliginin (Calisma Genel
Midiirligi) meveut yapist kamuda
personel politikasini tek elden ¢oziimii
icin yeterli degildir. Su an i¢in yeni
Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemi ile

olusturulan ticli yapinin
(Cumhurbaskanhigi Insan Kaynaklar
Yonetimi  Ofisi, Calisma  Sosyal

Hizmetler ve Aile Bakanligi Calisma
Genel Midiirligii, Cumhurbaskanligi
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Idari Isler Baskanligi Personel ve
Prensipler Genel Miidiirliigliniin) tek
elden yonetilmesi gerekmektedir.

Yeni doénemde  Cumhurbagkanligi
Strateji ve Biitge Baskanliginin (eski adi
BUMKO) kamu personel sistemi
tizerindeki etkisi kisitlanmali.
Boylelikle maliyeci bakis agisindan
kurtulmak miimkiin olabilir.

Kaldirilan sicil sistemi performans
degerleme mantig1 ile kurgulanarak
yeniden getirilmeli, Kaldirilan sistemin
yerine bir sistem koymamak biiyiik
eksikliktir. Eski sistemin zaaflari
oldugunu soéyleyerek kaldirmak yerine
sistem  revize edilerek  yeniden
uygulanmalidir.

Kamuda hizmet i¢i egitim daha etkin
hale  getirilmelidi. ~ Bu  Oneriyi
somutlagtrmak gerekirse Ornegin her
ilde tiniversite oldugu icin
Ogretmenlere okul 6ncesi 15 giin ve
okul sonrasi 15 giin olarak toplam 30
giin  verilen  seminerlerin  daha
profesyonel olarak Universitelerin ilgili
birimlerince  ve  Milli  Egitim
Miidiirliikklerince  ortak  verilebilir.
Kamuoyunca sik sik verimli olmadigi
yoniinde elestiriler bu egitimler daha
verimli bir sekilde kurgulanabilir.

Memurluk meslegi siyasal sisteme bagl
kayirmaciligin etkisinden kurtarilarak
liyakat temelli ve siyaset ile kamu
yonetim (biirokrasi) dengesi gozetilerek
kurgulanmalidir.  Kamu  personel
sisteminin tamamen siyasetin etkisinde
cikarilmasi giiniimiiz i¢in rasyonel bir
oneri degildir. Ciinkii karar verici siyasi
makamlardir. Burada dengeli sistem
onerileri getirilmelidir. Ornek verilecek
olursa Milli Egitim Bakanligi norm
kadro uygulamasinda oldugu gibi siyasi
etkiyi en aza indirecek mevzuat adimlari
ile sistem kurgulanmalidir. Burada
norm kadro gibi bir sistem getirilmedigi
vakit bir ilde siyasileri baskisi
sonucunda onlarca fazla 6gretmen norm
dis1 olabilecektir.

Il ve ilgelerde  siyasi  parti
temsilcilerinin, merkezi  tegkilatin
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tagradaki il ve ilge miidirlikleri
iizerindeki baskisi; siyaset ve biirokrasi
dengesinde liyakat temelli adimlar ile
dengelenmelidir. 5442 11 Idaresi
Kanunu kapsaminda Kaymakam ve
Valilerin konumlar1 6zellikle denetim
noktasinda yeniden belirlenmelidir.

Kamuda kariyer meslekler ve uzmanlik
sistemi yeniden diizenlenmeli,
uzmanlik sistemi sayt ve isim olarak
karmagsik halde oldugu icin 657°de
uzmanlik kisaca diizenlenerek detaylar
icin ortak bir yonetmelik ¢ikarilarak
teknik diizenleme yapilmalidir.

Anayasa veya 657°de isci, sozlesmeli,
memur tanimi is giivencesi kapsaminda
konsensiis ile yeniden tanimlanmalidir.
Asli ve siirekli isler ile yardimci
hizmetler konusu siniflandirma
ilkesinin biitlinii ile yeniden
dizeltilmelidir.

Genel olarak kamuda ‘sallabasi al
maast’, ‘benim memurum isini bilir’,
‘devleti sen mi kurtaracaksin’, ‘fazla
calisma is senin istiine kalir’ ‘devlete
sirtin1~ dayamak’, ‘devletten aylik
Allah’tan saglik’, seklinde ifadeler ile
is yapmama kiiltiiriiniin hakim oldugu
sosyolojik  ve  sosyal  psikoloji
noktasinda arastirmay1 gerektiren bir
Orgiit kiiltirii hakimdir. Bu yanlis
kiiltiriin ~ ortadan  kaldirilmasi  igin
ilkdgretimin, ortadgrenim hatta okul
oncesi ahlak egitiminin dahil oldugu
kamu calisanlari kiiltiirtintin
yenilenmesi noktasinda uzun vadeli bir
program kurgulanmalidir.

Terfi, atama, gorevde yiikselme
islemleri kariyer ilkesi geregi c¢ok
dikkatli yapilmalidir. Ciinkii idari
hukuktan kaynakli memur haklari
neticesinde kamu calisanlarinin
gorevden alinmasi ve isten atilmasi ¢ok
zordur.  Bu nedenle liyakatsiz
atamalarin  Oniine gecilmeli, somut
ornek vermek gerekirse 6gretmen veya
imam olan bir kamu ¢alisaninm il
merkezinde ISKUR miidiirii olmasmin
onii mevzuat ile kapatilmali ve il
midiirii olacak kisilerin ilgili alanda en
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az 10 yil deneyim ve egitim sartlari
yayginlastiriimalidir,

Kapatilan TODAIE Kurumu Tiirkiye
Enderun Kurumu olarak milli saikler ile

yeniden kurulmahdir. Burada
TODAIEnin kapatilmasinda 1952°de 0
gin i¢gin (BM ve ABD etkisi)
olusturulan kurulun yapisina
bakildiginda  kurumun  kapatilmasi
mazur goriilebilir. Ancak yine de
TODAIE’nin yerine yerel

dinamiklerden beslenen bir yapinin
kurulmast gerekmektedir. Tiirkiye nin

icinde bulundugu konjonktiirde
TODAIE i¢in modern Enderun Okulu
nitelemeleri zaten kullanilmaya

baslanmistir. (TODAIE, 2017).

Yeni  Cumhurbagkanlhigt  Hilkiimet
Sistemi ile kamu personel sisteminde
onemli degisimler yasanacaktir. Ama
kamu personel sisteminde
paradigmanin idealize edilen zihniyetin
Anglo-Sakson (ABD, Ingiltere) oldugu
ama hukuk sisteminin (Fransa idare
hukuku) Kita Avrupa’sina dayandig bir
yapida atilacak adimlarin bu ikili yapi
g6z Oniine alinarak yapilmalidir. Yada
yukarida bahsedildigi iizere Fransa,
Ingiltere veya ABD yerine yerel
kiiltiirtimiizii, degerlerimizi eksen alan
yeni bir sistem kurulmalidir.

Stajyerlik sistemi yeniden
kurgulanmali,  stajyerlikte  siireler
uzatilmali, asaleten atamalarda smav,
miilakat, seminer gibi uygulamalar
getirilmelidir.

Kamuda is degerleme, is analizi gibi
teknik konular1 bilen uzmanlar istindam
edilmelidir. Ciinkii kamuda birgok karar
ve islemler teknik bilgi sahibi uzman
yerine liyakatsiz veya uzman olmayan
kisilerce alinmaktadir.

Birtakim politik Kkararlar planli ve
programli sekilde alinmadigi onerilen
politikalar ~ diizenleyici etki analizi
yapilmadan yasalagtigi icin ortaya
koyulan uygulamalar uzun vadede yeni
sorular1  beraberinde  getirmektedir.
Ornegin kamuda kadin calisanlar igin
saglanan pozitif ayrimcilik onunla ayni
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yerde calisan diger mesai arkadaglarina
ek yiik getirmektedir. Bu sistem ek yiik
altin1 girenler igin ek {icret gibi
uygulamalar ile yeniden diizenlenmesi
gerekir.

Kamu personel mevzuati, 6zliik haklari
vb. konularda toplulastirma yapilabilir.
Bu  sekilde  kanunlara  yapilan
birbirinden anlamsiz ilavelerin  ve
madde igerisi diizenlemelerin Gniine
gecilmis olunur.

ISKUR ve Mesleki Yeterlilik Kurumu
yeni kurulacak Kamu insan Kaynaklari
Ydnetim Baskanlig veya
Cumhurbaskanligt Insan Kaynaklari
Yonetim Ofisi ile iligkilendirilmelidir.
Boylelikle tim  kamu  personel
sisteminde esglidim saglanabilir.

Ozellikle son 25 yilda Kamu yénetim
reformu ve dolayisiyla kamu personel
sistemi konusunda sura, sempozyum,
rapor gibi caligmalar yetersizdir. Bugiin
icin elestirdigimiz yabanct uzman
raporlart ve yerli kurum raporlart gibi
calismalarin oldugunu sdylemek zordur.
Coziim igin  Universitelerin  Kamu
Yonetim boliimleri ve ilgili kuruluslar
yeni sistem  noktasinda  sura,
sempozyum, calistay ve kamuoyunun
dolayisiyla  siyasetin  giindeminin
dikkatini cekebilecek raporlar icin
gorevlendirilmelidir.

Genellikle Tiirkiye’de akademi bati
eksenli, ideolojik, vb. saikler ile kamu
personel sistemini elestirmekte ya da
sistem  hakkinda  suya  sabuna
dokunmayan ¢alismalar ile konuya fazla
dahil olmayan bir gériiniim ¢izmektedir.
Biirokrasi ise siyaset ile olan iliskisi

ekseninde ikilem yasamakta;
siyasetciler ise yerine gore keyfi
uygulamalar ile sistemi

yonlendirmektedir. Burada yapilmasi
gereken, akademinin hakemligiyle ve
yonlendirmesiyle beraber siyaset¢i ve
biirokrasi dengesinde yeni bir kamu
personel sisteminin kurgulanmasidir.

Kamu y6netiminin ana konularindan kamu
reformlarinin en 6nemli ayagi olan kamu

personel

sistemini  diizeltmeye yonelik
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oneriler ve politikalar gelistirmek elbette ki
¢ok kolay degildir. Zira 4 milyonu bulan
kamu c¢aligani, ¢ok farkli ve dagmik
mevzuat, 12 farkli smifa ayrilan ama alt
birim olarak ¢ok daha farkli kamu ¢alisani,
sendikalar, baski gruplari, siyasi beklentiler,
Anayasa Mahkemesi’'nin engelleri, kamu
personel sistemindeki diizensizligin
kaniksandigi, degisime olan inancin
zayifladigi ve {ilkenin konjonktiirii gibi
konularla ele alindiginda bu yapida reform
yapmak, ideal politikalar ve sistem ortaya
koyabilmek oldukga zordur. Ornegin 15
Temmuz darbe girisimi sonucu kamu
personel sisteminden ¢ikarilan binlerce
kisinin oldugu bir sistemde reform yapmak
hem gerekli hem de mesakkatli olacaktir.

5. SONUC VE DEGERLENDIiRME

Oz olarak Tiirkiye’nin kamu personel
sistemi, ¢ok karmagik, sik degisen ve
genellikle tepki politikalar1  ekseninde
tasarlanmistir. Tanzimat’tan Cumbhuriyet’e
giiclii bir miras olarak kalamayan; tarihsel
devlet birikiminden ziyade batililasma
ekseninde  degiserek  kurumsallasmaya
calisan; hukuksal olarak kita Avrupasi’ndan,
donemsel olaraksa ABD ve Ingiltere’den
etkilenen; daha ¢ok {icret eksenli
degerlendirilen ve maliyeci bir bakis agisiyla

uygulanmaya calisilan  degisken  bir
goriinimdedir.  Ozellikle de iginde
bulundugumuz cagda bilisim

teknolojilerindeki gelisim ile degisim hem
kag¢milmazdir hem de gereklidir, ama gérece
degisim hizinin diisiik oldugu 1970’lerde de
kamu personel sistemi ¢ok revize edilmistir.
Dolayisiyla yasanan sik degisimler kamu
personel sisteminde gelenegin olusumunu
engellemistir.

Kamu personel politikalarinin bu halde
olmasmin sebepleri ¢alisma iginde maddeler
halinde sayillmistir. Fakat daha genel bir
okumayla sebeplerini sayacak olursak;
birincisi, kamu personel sisteminin daha iyi
islemesi icin yapilabilecek olan ilk is
zihniyet doniistimiidiir. Ne kadar iyi yasa
cikartlirsa ¢ikarilsin igin ash, personel
yonetim sisteminde ve iilkedeki memurluk
anlayisina yonelik zihniyet ve kiiltiirde
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degisimidir. ikincisi bugiine kadar kamu
personel politikalarina  yonelik  birgok
akademik ¢alisma yapilmis, raporlar
hazirlanmis ama genellikle iginde bu
makalenin de oldugu ¢alismalar, raporlar
birbirini tekrarlamistir. Derinlikli, sistemin
tim yonlerini ele alan c¢alismalarin,
akademik tezlerin sayist oldukca azdir.
Tiirkiye’de yaklasik olarak 4 milyonu bulan
kamu ¢alisanini, tiim kamu ydnetim
sistemini ilgilendiren kamu personel
yonetimi konusunda uzman sayisi bugiin
i¢in bile ideal rakamlarda degildir.

Ugiinciisii, yeni kurulan Cumhurbagkanlig

Hiikiimet Sistemi ile kamu personel
yonetiminde Onemli adimlar atilmistir.
TODAIE kapatilmis, Devlet Personel
Bagkanligi  kapatilmig  bunun  yerine

Cumhurbagkanligi IKY Ofisi kurulmustur.
Merkezi bir personel birimi su an igin yoktur
ve kurulan ofisin bu boslugu doldurup
dolduramayacagi tartismalidir. Bu politika
gozden gecirilmelidir.

Dérdiinciisti ise maliyeci bir bakis acisina
sahip olmakla elestirilen personel yénetim
sistemi, Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemi
ile de sirdirilip siirdirilemeyecegi
meselesidir. BUMKO’nun yeni adiyla
Strateji ve Biitce Baskanligi Teskilatinin
Cumhurbagkanligi’na gegmesi bu elestirinin
devam etmemesi yoniinde bir beklentiyi
olusturabilir. Ama Cumhurbagskanligi Insan
Kaynaklar1 Ofisinin ve olusturulacak yeni
birimin dogru kurgulanmasiyla maliyeci
bakis yerine gergek anlamda insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari da ortaya
konularak daha iyi bir personel yoénetim
sistemi konusunda adimlar atilabilecektir.

Besinci olarak basta akademisyenler,
degerlendiriciler, politika yapicilar,
yazarken, degerlendirirken, politika
yaparken dogal olarak ideolojik bakis
acilartyla, siyasi okuma bicimleriyle
degerlendirmeler yapacaklar, politika metni
yazacaklardir. Ama politika yaparken, metin
yazarken, degerlendirme yaparken liyakat
gibi asgari miistereklerde daha ¢ok
bulusmalar1 gerekmektedir. Altinci olarak
kadim yonetim tartismalarindan yonetim
(blirokrasi) ve siyaset dengesi hep
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korunmalidir. Siyasetgi, biirokrasinin bilgisi
ve tecriibesi disna ¢iktiginda ¢ok ciddi
problemler yaganmis ama biirokraside sahip
oldugu gi¢ ve yetkiyi kendi ¢ikarlar
yoniinde, demokrasiyi zedeleyerek
kullandiginda sistem tikanmistir. Bunedenle
siyaset ile biirokrasi denge mekanizmasi
mutlaka kurulmalidir. Yeni isbasina gelen
hiikiimet ile birlikte kurulan yeni ekip hizla
politika yapmaya kalkistiginda biirokratik
deneyimden yararlanmadiginda, biirokratik
oligarsiye tepki olarak is yaptiginda elde
ettigi sonug beklentilerin altinda
kalabilmektedir. Benzer sekilde yeni
hiikiimet biirokrasiye teslim olarak agir is
yaptiginda  biirokrasinin ~ ¢ikarlart  ve
hantallig1 karsisinda ezildiginde yine sonug
hiisran olabilmektedir. Bu paradoksun
¢Oziimii i¢in biirokrasi ve siyasetin igbirligi
icinde birlikte denge kurmasi
gerekmektedir.

Son olarak pratik ¢oziimler noktasinda
Devlet Personel Baskanligmi, Kamu Insan
Kaynaklar1 Baskanligi adi altinda yeniden
kurmak ya da Cumhurbagkanligt Kamu
Insan Kaynaklar1 Ofisinin insan kaynaklar
yonetiminin fonksiyonlari seklinde
orgiitlenmek olmalidir. Tlgili kurumlar Is
Analizi ve Insan Kaynag1 Planlamasi Daire
Bagkanligi, Kamu Egitim Planlamalari
Daire Baskanligi, Kamu Kariyer Yo6netim
Daire Baskanligt gibi bir orgiitlenme
bigimiyle kurgulanmalidir. Kamunun insan
kaynaklar1 i¢in bir ¢at1 drgiitiiniin olmamasi
bir holding ydnetiminde insan kaynaklari

yonetimi  biriminin ~ olmamasi  gibi
degerlendirilebilir. ~ Bu nedenle
Cumhurbagkanligi  IKY  Ofisi  daha

fonksiyonel bir yapiya dénistiiriilmelidir.

Veyahut basta bahsedildigi gibi
Cumhurbagkanhgmi bagh yeni kurulacak
Kamu insan  Kaynaklar®>  Yonetim
Bagkanligna  tim  kamu  personel

politikasinin yonetimi devredilmeli veya
iligkilendirilmelidir. =~ Boylelikle  kamu
personel sistemi ayni Sosyal Giivenlik

2 Aslinda insana kaynak goéren anlayis siirekli
tartisilmaktadir. Bazi 6zel kurumlarda insan
kaynaklar1 yonetimi tanimlamasi yerine insan
kiymetleri  yOnetimi  anlayist  tanimlamasini

142

2019

Sisteminde (SGK)’da oldugu gibi tek elden
yonetilebilecektir

ABD etkisiyle 1952 de aktér agi olarak
kurulmus (Ercek, 2004) ve 6nemli bir islev
saglamasa da kapatilan TODAIE, ABD
etkisiyle 1952°de kuruldugu sekli yerine
yerel bir birikim ve kiiltiirel yapi ile Tiirkiye
Enderun Kurumu adiyla biirokrasi okulu
seklinde yeniden kurulmalidir. Biirokrasiye
girigin serbest oldugu bu sistemde iist diizey
biirokratlar, kaymakamlar, genel miidiirler
bu kurumdan gegerek yetistirilmelidir. Bu
calismanin ortak noktasi ve biitiin akademik
caligmalarin  sorun ve ¢oziim Onerileri
kisminda {izerinde birlestikleri kavramda
liyakattir. Tiim ¢Oziim Onerilerinin ana
unsuru liyakat olmalidir.

Tirkiye’nin ele alman tarihsel siiregte
yasadigl tiim olumsuzluklara karsi kendi
kamu personel sistemini kuracak, biirokratik
sistemi, bilgi birikimi, yetismis elemani
vardir. Daha once bu konuda devletin
gercekten hem akademide hem de
uygulamada (Mihgioglu, 1987: 98) yetismis
insan1 olmama sorunu bugiin igin gdrece
¢oziilmiis durumdadir. Halen KPSS ve
kariyer meslek sinavlari ile en kaliteli
iiniversite mezunlar1 6zel sektor yerine
devleti tercih etmektedirler.  Tirkiye
Cumbhuriyeti, ilk yillarinda hep yabanci
uzmanlara yazdirilan raporlarin daha iyisini
yazabilecek uzmanlara tiim eksikliklere ve
elestirilere ragmen sahiptir. Bu noktada
onerilebilecek iki yol vardir. Birinci yol,
Tiirkiye’'nin ~ Tiirk  Islam  medeniyet
birikiminden kalma, binlerce yillik Selg¢uklu,
Osmanli Devlet geleneginden kalma,
Enderun Mekteplerine, Endiiliis Medeniyeti
'ne, Nizamiye Medreselerine  kadar
gotiiriilebilecek birikimi iizerine kurulacak
kamu personel sistemini olusturmaktir.
Ikinci yol ise Tiirkiye’nin kapitalist,
pozitivist eksende 200-300 yildir batililasma
ad1 altinda batrya Oykiinmeci bir sekilde,
klasik olarak hep yaptig1t gibi -bugilin icin
hala kuramadigi- kamu personel sistemini

kullanmaktadirlar. Orta vadede kamu yonetimi
icinde insanin kaynak oldugu tamimlamayr da
degistirmek gerekmektedir.
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ayn1 bakis agist ve yontemlerle devam

ettirmeye,

daha ziyade olusturmaya

caligmasidir. Calisma kapsaminda konunun
genel olarak degerlendirilmesinin ardindan;
burada denenmemis bir yol olarak, birinci
yolun secilmesi halinde ideal bir sistemin
kurulabilecegi diisiiniilmektedir.
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